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Forord

Statliga myndigheter star dagligen infér utmaningar nir det giller att
uppratthélla och utveckla verksamhetens kvalitet och effektivitet. Det
stéller stora krav bade pé dig som chef och pé dina medarbetare. For att
astadkomma goda arbetsresultat dr det viktigt att ha en tydlig arbets-
givarroll och ett vil utvecklat chefs- och ledarskap. Det har slagits fast
av de statliga myndighetscheferna i strategidokumentet Utmaningar -
Strategi for den statliga arbetsgivarpolitiken 2007-2010:

"Sambandet mellan framgdangsrik verksamhetsutveckling och arbetsgivar-
politik dr tydligt och mdste hanteras som en strategisk ledningsfrdaga av
myndigheternas ledning.”

Med den hir skriften vill vi ge dig som ar chef och dirmed arbetsgivar-
foretradare i staten en introduktion till vad det innebér att féretrida
arbetsgivaren. Vi vill visa pé vilket sitt en tydlig arbetsgivarroll och
arbetsgivarpolitik underlittar for dig och dina medarbetare att bedriva
verksamhet och att utveckla den. Har beskriver vi hur arbetsgivarpoliti-
ken paverkar verksamheten och pa vilket sitt arbetsgivarpolitiken vixer
fram genom arbetsgivarsamverkan mellan chefer pa den egna myndig-
heten och mellan myndighetschefer pa nationell niva. Chefens roll ser
dock olika ut beroende pa myndighet och organisatorisk niva och darfor
speglar kanske inte skriften i alla delar just din verklighet. Men, var for-
hoppning 4r 4ndé att den ska ge dig en djupare férstaelse for arbetsgivar-
rollen oavsett chefsniva eller myndighet.

Vi har i den hir skriften valt att lyfta fram tre omraden - arbetstid,
individuell 16neséittning och ledighet - som vi belyser med olika exem-
pel. Det hir dr frigor som under ldng tid framdver kommer att vara i
fokus for bade chefer och medarbetare pa arbetsplatserna i statsforvalt-
ningen. Om du vill férdjupa dig inom ndgot omrade finns i anslutning
till respektive avsnitt hanvisningar till andra skrifter.

Du kan ocks3 lisa mer pd www.arbetsgivarverket.se/chefistaten

Goran Tunhammar
Ordférande
Arbetsgivarverkets styrelse
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Generaldirektor
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Arbetsgivarrollen

Nir du antar utmaningen att ta ett chefsuppdrag inom staten, férvintas du ta ansvar
for din verksamhet, men ocksa ha en helhetssyn och se till myndighetens basta. Du ska
foretrada arbetsgivaren och vara en god ledare. Genom att leda, styra och utveckla verk-

samheten - utifrdn ekonomiska ramar och befintligt regelverk - moijliggér du att

verksamheten nar de mal som myndighetsledningen faststillt.

De statliga verksamheterna dr kunskapsintensiva och uppdraget
ofta komplext. Dina medarbetare har god kompetens med krav pa
bade sjdlvbestimmande och frihet i arbetet. Det stills darfor stora
krav pd att du som arbetsgivare kan skapa samklang mellan upp-
draget, verksamhetens behov och medarbetarnas synsitt, kunskap
och erfarenheter. Det giller inte minst nir uppdraget och verk-
samheten férindras.

Chefens roll som arbetsgivare
omfattar att vara foretradare
for hela verksamheten och
barare av arbetsgivarpolitiken
i relation till medarbetarna och

deras foretradare. | rollen ingar

att ta ansvar for att medverka

i utvecklingen av arbetsgivar-
olitiken.

s—

® Vilka styrdokument dr viktiga att kdnna till som chef och medarbetare?

Som arbetsgivare behéver du dirfor fundera 6ver ett antal fragor
av sdvil myndighets6vergripande karaktir som mer verksamhets-
nira. Nagra myndighetsévergripande frdgor som kan vara bra att
reflektera ver ér:

m Vilka 4r myndighetens viktigaste arbetsgivarpolitiska fragor?

® Hur paverkar arbetsgivarpolitiken och styrdokumenten verksamheten och vilka krav
stiller den pé dig som chef och dina medarbetare?

® Hur gér du arbetsgivarpolitiken kénd for medarbetarna och pé vilket sitt sakerstéller
du att ni har en gemensam tolkning?

® Hur ser ansvarsfordelningen ut mellan ledning, chefer och HR/personalfunktion?

Exempel pa ndgra mer verksamhetsnira fragor att fundera kring ar féljande:
®# Hur kommunicerar du att det 4r medarbetarnas arbetsresultat som péverkar 16nen?
® Hur skulle en mer flexibel anpassning av arbetstiden gynna verksamheten?

m P3 vilket sitt skulle en kartldggning av dina medarbetares kompetens i férhéllande
till verksamhetens behov vara till hjilp f6r dig vid extern och intern rekrytering?

® Hur sikerstiller du att medarbetarnas behov av information och stdd tillgodoses i
samband med férindringar?

m P3 vilket sitt involverar du medarbetarna och gér dem delaktiga i dina beslut?
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Hur du hanterar dessa och liknande fragor beror pa vilka befogenheter du har som chef
och vilken arbetsgivarpolitik din myndighet driver nir det till exempel giller arbetstid,
rekrytering, samverkan och l6neséittning. Hur arbetsgivarpolitiken pa din myndighet ar
utformad beror i sin tur pa de stillningstaganden som 4r gemensamma f6r staten.

Vad behéver du gora for att vara en tydlig arbetsgivare?

For att vara en tydlig arbetsgivare, med mojlighet att tillimpa arbetsgivarpolitiken
utifrdn verksamhetens bista, behover vissa grundférutsittningar vara uppfyllda. Om du
inte tycker att alla férutsittningar finns pé plats 4r det ditt ansvar att uppmirksamma
ledningen pa vad som saknas. Illustrationen visar ndgra av de forutsittningar - eller
pusselbitar - som du som chef méste arbeta med for att bli en tydlig arbetsgivare.

Befogenheter Verksamhetsstrategi

Ansvar och befogenheter

Du behover veta vilket ansvar och vilka befogenheter du har som arbetsgivarféretridare.
Vilka beslut har du rétt att fatta och vilket ansvar har du for verksamhetens ekonomiska
och personella resurser? Ansvar och befogenheter varierar for olika chefsnivéer och myn-
digheter. En grundliggande forutsittning dr dock att du som arbetsgivarforetradare ser
till att du forstdr grunderna for fattade beslut, tillimpar besluten lojalt och kan férklara
for dina medarbetare varfor besluten ser ut som de gér.

[ ditt dagliga arbete agerar du fér verksamhetens bista. Du har didrmed ett naturligt
ansvar for verksamhetens behov av sévil kortsiktig som ldngsiktig kompetensforsérjning,
det vill siga att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla medarbetare. Du till-
lampar och utvecklar ocksd myndighetens arbetsgivarpolitik tillsammans med medarbe-
tarna.

Mal och verksamhetsstrategi

Arbetsgivarpolitiken utgér en del av myndighetens strategi f6r att nd verksamhetsmaélen.
Det innebir bland annat att i samband med verksamhetsplaneringen se 6ver och konsta-
tera vilken kompetens och vilka évriga arbetsgivarpolitiska férutsidttningar som behovs
for att kunna utveckla verksamheten i ritt riktning. I dialog med medarbetarna stimmer
du av innehallet i uppdrag och mal inklusive tid och resurser. Detta dr en forutsittning
for att dina medarbetare ska kunna forstd pa vilket sitt de kan bidra till verksamhetens
mal. Det 4r ocksé grunden fér en diskussion kring hur medarbetarens kompetens och
drivkrafter bast kan tas tillvara. Omprévning och utveckling av arbetsgivarpolitiken i
takt med att verksamheten utvecklas dr nédvindig.




Stod, kunskap och engagemang

Du behéver sévil kunskap som stéd och ledningens engagemang for att kunna prioritera
och agera som arbetsgivare. Det kan handla om att efterfriga ett tydligt uppdrag av din
chef, att utveckla ledarskapet, att fa hjalp av HR/personalfunktionen i enskilda fragor
eller att erbjudas kompetensutveckling i lagar och avtal.

Arbetsgivarsamverkan

Arbetsgivarrollen innebir att aktivt vara med och paverka hur arbetsgivarpolitiken
formas pd myndigheten. For att du som chef ska kunna vara delaktig och péverka ut-
formningen av arbetsgivarpolitiken péa din myndighet behovs olika former av samverkan
och en aktiv dialog mellan ledningen, HR/personalfunktionen, chefskollegor och med-
arbetare om hur arbetsgivarpolitiken kan utvecklas. Saknar myndigheten nitverk fér
detta kan du och dina kollegor sjilva skapa nya i syfte att frimja samverkan 6ver enhets-
och avdelningsgrinser.

Dialogen som arbetssatt

En forutsittning for att arbetsgivarrollen ska vara tydlig 4r att du som chef kontinuerligt
stimmer av att du och dina medarbetare har en gemensam uppfattning om verksam-
hetens uppdrag, mél, behov och forutsittningar. Det dr i sig en férutsittning fér med-
arbetarnas engagemang och delaktighet. Darfor ar det viktigt att du har en stindigt
pagdende dialog med dina medarbetare om vad som ska dstadkommas, pa vilket sitt

och med vilka medel.

Dialogen mellan chef och medarbetare dr ofta "vanliga samtal” om det omedelbara upp-
draget/arbetet och hur det utférs. Men, dialog kan ocksé betyda "samverkan” som har sin
grund i ett lokalt samverkansavtal. Ett samverkansavtal ersitter reglerna i Lagen om med-
bestadmmande i arbetslivet (MBL) om forhandling med de fackliga motparterna fére arbets-
givarens beslut i viktiga fragor som r6r verksamheten eller enskilda medarbetare.

Genom samverkan kan medarbetarna bidra till en effektivare verksamhet och bittre
arbetsmiljo. Genom samverkan far medarbetarna méjlighet att bidra i arbetet med att
utveckla forslag istillet for att, genom sina fackliga organisationer, reagera pa fardiga
forslag. De centrala parterna ir 6verens om att samverkan 4r en metod for att né verk-
samhetsmalen. Badda formerna av dialog syftar till att tillvarata medarbetarnas engage-
mang och kompetens och géra dem delaktiga i verksamhetsutvecklingen.

L3s mer

Den arbetsgivarpolitiska delegeringen inom staten (Arbetsgivarverket 2007) E
Arbetsgivarsamverkan for arbetsgivarpolitisk utveckling (Arbetsgivarverket 2001)
Samverkan for utveckling - stod for chefer i ett modernt ledarskap (Arbetsgivarverket 2003)

Samverkansavtalet - samverkan for utveckling (Arbetsgivarverket 1997)
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. ef kontinuerligt stimmer

- av att du och dina medarbe-
tare har en gemensam upp-
fattning om verksamhetens
uppdrag, mél, behov och

forutsattningar.
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Arbetsgivarpolitik

Myndigheten och den verksamhet du ansvarar f6r ska
tjana medborgarnas behov och intressen. Medborgarna ———
forvintar sig god service och att verksamheten #r effek-

. . - . o . Arbetsgivarpolitiken anger de
tiv och rittssiker. Kraven som stills pé de statliga gverp J

normer och varderingar som

arbetsgivarna innebér utmaningar som kréiver en aktiv styr hur myndighetens chefer
arbetsgivarpolitik. Men, vad menar vi d& med arbets- agerar i egenskap av arbets-
givarpolitik? givare gentemot medarbetarna

och deras foretradare.

Arbetsgivarpolitiken 4r de gemensamma standpunkter

och riktlinjer som chefer i sin arbetsgivarroll tillsam-

mans har bestdmt for myndigheten eller som beslutats

pa nationell niva. Arbetsgivarpolitiken dr vigledande

for hur chefen leder, styr och utvecklar verksamheten. Den kommer till uttryck i de
statliga kollektivavtalen men ocksé vid tolkning och tillaimpning av lagar och lokala
riktlinjer.

Arbetsgivarpolitiken péverkar:

m de centrala och lokala kollektivavtalsférhandlingarna,

m relationen till medarbetarna och de fackliga féretridarna,
m arbetet med kompetensférsérjningen och

m intressebevakningen av arbetsgivarpolitiska fragor.

Arbetsgivarpolitiken ger férutsittningarna foér hur arbetet kan organiseras och vilka
anstillningsvillkor som kan erbjudas. Hur arbetsgivarpolitiken kommer till uttryck, kon-
kretiseras, utvecklas och genomfors pé din myndighet 4r avgérande f6r om du har moijlig-
het att attrahera nya medarbetare med den kompetens som verksamheten behéver. En
god arbetsgivarpolitik ger dig méjlighet att utveckla medarbetarnas kompetens och skapa
arbetsvillkor som gor att de utvecklas samtidigt som verksamheten foridndras, utvecklas
och stiller nya krav.

For att arbetsgivarpolitiken ska fungera som ett stéd for dig som chef i din relation till
medarbetarna ir det viktigt att stindigt préva och utveckla arbetsgivarpolitiken i takt
med verksamhetens utveckling,

12 | ARBETSGIVARPOLITIK



Statlig arbetsgivarpolitik
i praktiken

Det dr du som ansvarar for att verksamheten bedrivs s effektivt som mdjligt. Du ser dag-
ligen dina medarbetares prestationer och kan avgéra om och hur du kan méta medarbetar-
nas behov och 6nskemadl. Det gér du genom att leda och férdela arbetet, det vill siga att
styra och organisera hur och av vem arbetsuppgifterna ska utféras. I praktiken innebir det
att du stéller tydliga krav pd medarbetarna och att du i samband med rekrytering har en
klar uppfattning om vilken kompetens som uppdraget kriaver men som eventuellt saknas.
Det forutsitter i sin tur att du kontinuerligt f6r en dialog med medarbetarna om hur verk-
samheten utvecklas och fordndras s8 att de blir delaktiga i dina beslut. Genom dialogen ser
du ocksé hur gruppen fungerar och vad den behéver fér att stirkas i stravan mot verksam-
hetens mal.

Fér att kunna hantera olika typer av arbetsgivarpolitiska fragor behéver du ha baskun-
skaper i arbetsritt utifran savil lag som kollektivavtal. Du behdver ocksa vara vil insatt i
den lokala arbetsgivarpolitiken och veta vilka beslut du har ritt att fatta samt vilka over-
enskommelser om anstéllningsvillkor som du har ritt att ingd med dina medarbetare.
Dessutom behover du veta vem pa8 myndigheten du kan diskutera och samradda med i
dessa fragor.

Nedan ges exempel pa hur den statliga arbetsgivarpolitiken kommit till uttryck i de stat-
liga kollektivavtalen ALFA eller AVA. Diarefter far de tre omrédena arbetstid, individuell
I6nesittning och ledighet illustrera vad den statliga arbetsgivarpolitiken kan innebira i
praktiken. Det hir 4r omrdden som under lang tid framéver kommer att vara i fokus fér
bade chefer och medarbetare pa arbetsplatserna i statsférvaltningen.

ALFA och AVA - de statliga kollektivavtalen

I de statliga kollektivavtalen ALFA och AVA finns regler om 16n, kostnadsersittningar,
arbetstid, ledigheter och uppsigningstider, det vill siga anstillningsvillkor vid sidan av
16nen. Dessa villkor dr néstan uteslutande lika utformade fér kollektivet och genererar
kostnader oavsett om de attraherar den enskilde eller inte. Genom lokala kollektivavtal
eller enskilda 6verenskommelser mellan chef och medarbetare kan anpassningar av vill-
koren gdéras som gagnar sdvil arbetsgivaren som arbetstagaren. Lokala kollektivavtal kan
traffas om avvikelser fran flertalet bestimmelser i ALFA eller AVA. Enskilda 6verens-
kommelser kan bland annat triffas om arbetstid. Enskild éverenskommelse om semesterns
langd eller om vixling av 16n eller semester till pensionsavsittning kan bara ingés med
arbetstagare som omfattas av avtalet med Saco-S.
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Syftet med 6verenskommelserna ir att du som chef ska kunna rekrytera och behélla ritt
kompetens och att du anvinder de ekonomiska medlen pé ett effektivt sitt. Hir ar det
viktigt att komma ih&g att lokala avtal och éverenskommelser ska samordnas inom myn-
digheten.

Fakta

Q
ALFA, Allmant Ione- och formansavtal, ar ett statligt kollektivavtal som tecknats pa central
niva av Arbetsgivarverket a ena sidan och OFR/S,P,0, Saco-S och SEKO a andra sidan. | av-

talet regleras bland annat I6nesattning, kostnadsersattningar, arbetstid, ledigheter, uppsag-
ningstider m.m. ALFA medger i vissa fall lokala avvikelser. Sadana avvikelser kan traffas

genom kollektivavtal mellan arbetsgivare och lokalt fack eller direkt mellan arbetsgivare

och arbetstagare genom enskilda 6verenskommelser.

AVA, Affarsverksavtalet, ar ett statligt kollektivavtal som tecknats pa central niva av
Arbetsgivarverket a ena sidan och OFR/S,P,O, Saco-S och SEKO a andra sidan. AVA tillampas
inom de statliga affarsverken. Till stora delar 6verensstammer innehallet i AVA och ALFA
med varandra.

Som arbetsgivare kan du i vissa situationer behova s6ka stéd i lag eller avtal. ALFA och
AVA innehaller till exempel regler om bisysslor och sjukintyg. Dessa kan vara till hjilp om
du mirker att en medarbetare inte presterar, kanske till f6ljd av annat arbete eller sjuk-
dom. Andra regler i ALFA och AVA som kan vara bra att kénna till dr arbetsgivarens ritt
att forlagga arbetstid och semester, vad som avses med l6neavdrag samt regler om férald-
raledighet och andra ledigheter med eller utan 16n.

Verksamhetsanpassa arbetstiden

De statliga myndigheterna har tillsammans med Arbetsgivarverket tagit fram en gemen-
sam statlig arbetstidspolicy. Policyn faststiller att det dr verksamhetens krav och ekono-
miska férutsittningar som utgér utgdngspunkten f6r arbetstidens férlaggning och dvriga
arbetstidsvillkor.

Virdet av den gemensamma policyn uppstar forst nér den diskuteras och konkretiseras
pé lokal niva i férhallande till din verksamhets férutsittningar. Det dr hir som du som
arbetsgivarforetradare kommer in.

Att arbetstiden anpassas utifrdn verksamhetens behov far konsekvenser fér medarbe-
tarna. Arbetstiden blir kanske inte lika forutsigbar som tidigare. Detta kan f6r vissa med-
arbetare framstd som ett hot medan andra ser moéjligheter. Organisationens forméga att
driva forandringar bygger pé din och dina medarbetares motivation och engagemang. Vid
forandring av arbetstidens forldggning ar det viktigt att du som arbetsgivare bjuder in
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Arbetstidspolicy for den statliga sektorn

Verksamhetens krav ska styra

Arbetstidens férliggning och 6vriga arbetstidsvillkor ska svara mot
dels de krav pa verksamheten som stills av regering och riksdag, dels
de krav pa tillgdnglighet och service som stills av allmédnhet, foretag
och organisationer.

En effektiv och rationell verksamhet férutsitter att arbetstidens
= forlaggning och 6vriga arbetstidsvillkor kontinuerligt ses 6ver for
".ﬂ k‘ . .o .. o .
att anpassas till fordndrade krav pa verksamheten och de ekonomiska

I Q forutsittningarna.

Inom ramen for verksamhetens krav ska arbetstiden f6rlidggas sa att
' den bidrar till en god arbetsmiljé.

w ( . e
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medarbetarna i férindringsprocessen och skapar utrymme f6r dialog om verksamhetens
och medarbetarnas behov. Frigor som ir bra att diskutera tillsammans kan vara:

®  Vad ir en ideal bemanning?

m  Hur ser servicenivan ut i férhéllande till resurser?

m Vilka arbetsuppgifter 4r bundna till fasta tider?

m  Vilka arbetsuppgifter gér att styra tidsmissigt?

B Nir bedrivs viss verksamhet och vem/vilka leder den?

®  Hur ser arbetsuppgifternas fordelning ut under dygnet i forhallande till bemanning?

®  Nir och hur planeras semesterperioderna?

®  Hur ska bemanningen 16sas vid till exempel sjukdom och férildraledighet?

Forutsatt att verksamhetens behov tillgodoses kan arbetstiden forldggas sa att den passar
den enskilde individens dnskemél. Smabarnsférildrar kan till exempel ha andra behov 4n

idldre arbetstagare, vissa medarbetare vill kunna férena arbete med en viss trosbekénnelse
och ndgon vill kanske inte ha semester under sommarhalvéret.

Fér att mota skilda behov gor ALFA och AVA det mojligt att anpassa arbetstiden. Detta

kan ske genom kollektivavtal eller enskild 6verenskommelse. Savil flextid som fértroende-
arbetstid kan vara ett sitt att tillmStesgé skilda behov. Allt under férutsittning att det
passar verksamhetens krav. Men, for att 6verenskommelserna inte ska bli godtyckliga maste
du som arbetsgivare ha en uppfattning om vad ni pd myndigheten vill uppna utifrén ett
overgripande verksamhetsperspektiv, det vill siga den lokala arbetsgivarpolitiken.

Mojligheten till enskilda 6verenskommelser om arbetstid innebér dessutom att staten kan

erbjuda arbetsplatser dir minniskor med olika bakgrund och kompetens av betydelse f6r
arbete, kvalitet och kundorientering kan verka.

Fakta

Q
Integration och mangfald ska pragla den statliga arbetsgivarpolitiken. Begreppet mangfald
har i bred arbetsgivarsamverkan definierats i Utmaningar - strategi for den statliga arbets-

givarpolitiken som “en blandning av bakgrund och kompetens som har betydelse for arbete,
kvalitet och kundorientering”. Hur man arbetar med mangfaldsfragan och varfor vidare-
utvecklas i skriften Inkluderande synsatt - strategi for mangfald i staten.
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Exempel

+

Arbetstidsforlaggning - bemanningsplanering
Asta dr nybliven chef over en enhet pd X-verket med dtta medarbetare, ingenjorer
och tekniker.

X-verket har ett flextidsavtal med ganska strikta flexramar. Den fasta tiden, dd
alla som arbetar heltid ska nédrvara dr mellan kl g.oo och 16.00 vardagar. Mojlig-
het att flexa dr pd morgonen mellan kl 7.30 och g.00. Eftermiddagsflexen dr
mellan kl 16.00 och 18.00.

Flera av Astas medarbetare tillbringar en stor del av sin arbetstid utanfor X-ver-
ket, hos uppdragsgivare och kunder. Hon har ocksa flera smdbarnsfordldrar i
gruppen, som har problem att fd ihop det dagliga pusslet med hdmtning och ldm-
ning pd dagis och vard av sjuka barn. I medarbetarsamtalen har ett par av med-
arbetarna hdvdat att deras barn alltid dr de som hédmtas sist pa kvillarna. Asta
uppfattar att det finns ett missndje med en arbetstidsreglering som uppfattas som
gammaldags och rigid och inte dr anpassad vare sig till verksamhetens krav eller
till de anstdlldas behov.

Dessutom har hon svdrt att samla hela personalen till gemensamma moten.

Asta tar upp dessa fragor till diskussion i chefskretsen. Det visar sig att flera en-
heter har motsvarande problem och ledningen beslutar att ta upp forhandlingar
om ett nytt och flexiblare arbetstidsavtal.

I avvaktan pd det nya arbetstidsavtalet, triffar Asta - efter kontakt med HR/ per-
sonalfunktionen - enskilda overenskommelser (enligt ALFA 4 kap 16§) med flera
av sina medarbetare om en annan forldggning av arbetstiden. Hon tilldter ocksd
att de i viss utstrdckning arbetar hemifrdn och ser till att medarbetarna har den
utrustning och den arbetsmiljé som krdvs for att det ska fungera smidigt. Samtidigt
ldgger hon métena pa tider nr flertalet kan nérvara.

Infor arbetstidsforhandlingarna utvirderar X-verket dessa fordndringar pa olika
sdtt: i en personalenkdt och en kundundersékning samt genom en ekonomisk upp-
foljning. Det visar sig dd att medarbetarna dir nojdare och att overtidsuttaget har
minskat samtidigt som X-verket ndtt en bdittre maluppfyllelse.




Styra verksamheten med Ionen

Lonesittningen ér ett av dina instrument for att styra verksamheten. For att den ska
fungera vil behover du vara tydlig med vad du férvintar dig av dina medarbetare. Du
ska kunna férklara enligt vilka principer 16nen sitts, den sa kallade 16nepolitiken.

Foér att varje verksamhet ska kunna bedrivas sa effektivt som mojligt krivs att arbetssétt
och organisation kan anpassas. Darfor 4r de centrala ramavtalen (RALS) utformade s att
de stédjer en lokal 16nebildning som utgér frdn verksamhetens behov och férutsittningar
samt medarbetarnas prestation och resultat. De centrala avtalen anger de gemensamma
utgdngspunkterna f6r myndigheternas l6nesittning. Dessa innebir bland annat:

®  att 16nesdttningen ska medverka till att malen for verksamheten uppnas,
®  att verksamheten kan bedrivas effektivt och

m  att arbetsgivaren kan rekrytera, motivera, utveckla och behalla medarbetare med
sddan kompetens som behévs pa kort och 1ang sikt.

Det ar arbetsgivaren som ansvarar for och faststéller de 16nepolitiska malen. Myndig-
hetsledningen och de lokala fackliga organisationerna har darefter, inom de centrala
ramavtalen, stor frihet att forma arbetet med att planera och genomféra den lokala
16nebildningen/-revisionen utifrdn verksamhetens krav, behov av kompetens-
forsorjning och ekonomiska férutsittningar.

I myndighetens egen 16nepolitik kan du som chef vara med och konkretisera hur 16ner
och andra anstéllningsvillkor ska utformas f6r att bidra till ett gott verksamhetsresultat.
En viktig aspekt att tinka pé vid savil utformningen som tillimpningen av den lokala
l16nepolitiken ar jamstilldhet. Detta foljer savil av lag som av regeringens delmal for den
statliga arbetsgivarpolitiken. Utvecklingen av den lokala 16nebildningen stiller stora krav
pa dig som arbetsgivare. Lénebildningen méste kommuniceras och du som chef ska kunna
beskriva hur du kommer att anvinda l6nepolitiken i kommande 16nesittningar.

Féljande fragor behoéver diskuteras i ledningen och med alla 16nesittande chefer for att
astadkomma en vil fungerande lokal 16nebildning:

B Vad innebir vér 16nepolitik?

® Hur kan vi géra kopplingen till verksamheten tydlig?

® Hur tydliggérs chefernas ansvar for att kommunicera 16nepolitiken?

B Hur skapar vi en god grund for ett framgangsrikt arbete med 16nebildningen?
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Ansvar och Resultat och
svarighetsgrad skicklighet

"Marknaden” Utbildning, alder,
erfarenhet etc.

Bilden illustrerar I6neprinciperna enligt de centrala ramavtalen. Den individuella I6nesdttningen bygger pa
att ansvar och svarighetsgrad i arbetet, liksom individens resultat och skicklighet, pdverkar Iénen. Aven kon-
kurrensen pa arbetsmarknaden kan motivera I6neskillnader. Utbildning och dlder/erfarenhet paverkar inte
I6nen med mindre &n att det har betydelse fér resultatet och skickligheten. | myndighetens egen I6nepolitik
framgar hur dessa principer ska tillimpas.

Medarbetarna ska veta pa vilka grunder 16nen sétts och vad han eller hon kan gora fér

att paverka sin 16n. F6r att uppné detta syfte krivs en regelbundet dterkommande dialog
mellan dig och dina medarbetare. Dialogen 4r den bista férutsittningen for att sikerstilla
och férklara sambandet mellan medarbetarens prestation och verksamhetens resultat
kopplat till 16nen. Loneutfallet ska sedan inte komma som en nyhet for medarbetaren
utan ligga i linje med de samtal ni kontinuerligt f6r med varandra om arbetsresultatet.

En modell som bygger pa dialog ir lonesdttande samtal. Férutsatt att din myndighet
tillimpar modellen sd innebér den att 16nen bestdms direkt i samtal mellan dig och
medarbetaren i stillet for i forhandlingar mellan arbetsgivaren och den fackliga
organisationen.
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Oavsett om myndigheten tillimpar 16nesidttande samtal eller inte, sd dr dialogen mellan
chef och medarbetare en férutsittning for en framgéngsrik kompetensforsorjning.

Exempel

+

Exempel pa omraden kopplat till I6n att ta upp

i medarbetarsamtal

HR/personalfunktionen pd din myndighet har siikert liknande exempel pa
fragestdllningar kopplade till lon som bor tas upp i medarbetarsamtalen.

Myndighetens madl och lonepolitik
»  Myndighetens verksamhetsmdl, den egna enhetens mal for kommande period
® Myndighetens lonepolitik och kriterier for lonesdttning

Din bedomning av medarbetarens resultat och mdl framover

m Medarbetarens aktuella arbetsuppgifter

m Din bedomning av medarbetarens resultat utifrdan de verksamhetsmdl som
gallt under foregdende period

® Din bedomning av medarbetarens resultat och loneutveckling/nya lon

®  Medarbetarens framtida uppgifter och madl samt énskvdrt och forvintat
arbetsresultat

Férbered vilka punkter du vill fokusera pa och var lyhord infor vad dina
medarbetare vill diskutera avseende arbetsresultat, loneutveckling och framtida

uppgifter.

Planera ledigheten

I Sverige finns en omfattande ledighetslagstiftning. De vanligaste anledningarna till att en
arbetstagare ir ledig fran arbetet dr sjukdom, vérd av barn och semester. Ledighetslagstift-
ningen reglerar under vilka férutsittningar en arbetstagare har ritt eller mojlighet att vara
ledig. I vissa avseenden kompletterar ALFA och AVA dessa regler. Regler om ritt till ersétt-
ning vid ledighet finns i bdde Lagen om allmdin forscikring (AFL) och i ALFA och AVA. Det
giller alltsd att skilja pa ledighet fran arbetet och ersittning vid ledighet.

De olika grunderna for ledighet har olika dignitet. Ritten att vara forildraledig ar till
exempel mycket stark och gdr i princip inte att neka en medarbetare med mindre 4n att
ans6kan om ledighet kommit in for sent. Aven om riétten till ledighet ibland &r absolut,
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En f&rutséittning for'att ledigheten ska
kunna anpassas till verksamhetens behov

ar att du planerar i god tid och kontinuerligt

for en dialog med medarbetarna om verksam-
hetens mal kopplat till hur ledighet ska tas ut.
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kan fordjupad insikt hos medarbetaren om uppdraget och dvriga kollegors arbetsmiljo
oka dina mojligheter att forldgga ledighet utifran verksamhetens behov av kompetens. En
forutsittning for att ledigheten ska kunna anpassas till verksamhetens behov ir att du
planerar i god tid och kontinuerligt f6r en dialog med medarbetarna om verksamhetens
mal kopplat till hur ledighet ska tas ut.

Exempel

+

Semesterplanering
Asta dir chef 6ver en verksamhet som har hogsdsong under sommaren.

Forra dret bad Asta sina medarbetare att ldmna in sina semesteronskemdl fore
sommaren. Ndr alla till slut gjort det, saknades det bemanning vissa veckor. Det
resulterade i att Asta sjilv jobbade néistan hela sommaren och ett projekt som
skulle varit avslutat den 1 september blev tre veckor forsenat.

I ar vill Asta ha en bdttre ordning och tar redan under tidig vir upp semester-
planeringen med ledningen. For att losa fragan om bemanning beslutar ledningen
(med avsteg frdan semesterlagens huvudregel om minst fyra veckors sommar-
semester) att arbetstagarna vid de enheter som har sina arbetstoppar under
sommaren kan fd max tre veckors semester under juni-augusti. De som dr villiga
att forskjuta semestern fore eller efter denna tid, kan ddremot fd lingre samman-
hédngande ledighet.

Asta informerar medarbetarna om ledningens beslut pd en arbetsplatstriff. Man
gar tillsammans igenom vilka arbetsuppgifter som mdste utforas under sommaren
och vilken bemanning som krdvs for detta. Ddrefter fyller medarbetarna i sina
onskemdl pd den gemensamma semesterlistan. Resultatet dir en heltdckande
bemanning.

Men Asta har hort talas om att en del arbetstagare som inte far den sommar-
semester de onskar, kan komma att ladmna in anmdlan om fordldraledighet i direkt
anslutning till semestern for att fa en lang ledighet. Eftersom Asta har flera smd-
barnsfordldrar pd sin enhet tar hon ocksd upp planeringen av fordldraledigheter
vid samma tillfdlle. Déirmed motverkar hon risken for att fordldraledighet begdirs
strax innan semesterperioden bérjar.

Asta foljer under dret lopande upp att hennes medarbetare far ut sin semester, sd

att semesterberget inte byggs pd ytterligare. Mdlet dir att alla ska ha fdtt ut sin drs-
semester vid drets slut och gédrna att antalet sparade dagar ocksd har minskat.
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Las mer

Att leda och styra med individuell 16n - ett stod till dig som ar [6nesattande chef E
(Arbetsgivarverket 2009)

Lénen som styrmedel - ett stéd till myndighetsledningen i verksamhetsutvecklingen
(Arbetsgivarverket 2009)

Konsten att satta |on (Fritzes 2009)

Lonesattande samtal - I6nesattning i dialog med chefen (Arbetsgivarverket 2008)
Lonesattande samtal - [6nesattning i dialog mellan dig och dina medarbetare
(Arbetsgivarverket 2008)

Lonesattande samtal, DVD-film (Arbetsgivarverket 2007)

Stod for lokal I6nebildning (Samarbetsradet for det statliga avtalsomradet 2008)

RALS 2007-2010, Ramavtal om I6ner m.m. for arbetstagare inom det statliga avtalsomradet
(Arbetsgivarverket 2007)

Verksamhetsanpassa arbetstiden (Arbetsgivarverket 2009)

Arbetstidspolicy for den statliga sektorn (Arbetsgivarverket 2009)

Att arbeta i statlig tjanst - viktiga arbeten och moderna villkor (Arbetsgivarverket 2009)
ALFA, Allméant lIone- och formansavtal (Arbetsgivarverket, 2008)

AVA, Affarsverksavtal (Arbetsgivarverket, 2008)

Om semester (Arbetsgivarverket 2009)

Om ledighet (Arbetsgivarverket 2009)

Om foraldraférmaner - en vagledning for statliga arbetsgivare (Arbetsgivarverket 2008)

Inkluderande synsatt - en strategi for mangfald i staten (Arbetsgivarverket 2008)
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Delegerat ansvar och
arbetsgivarsamverkan

Regeringen har delegerat stora delar av arbetsgivarpolitiken till myndigheternas chefer.
Myndigheterna har dirmed ett sjilvstindigt arbetsgivaransvar for personal och organisa-
tion av verksamheten. Men, s har det inte alltid varit. Fram till mitten av 19go-talet an-
svarade till exempel regering och riksdag fér 16nebildningen pa det statliga omradet. D&
inférdes ramanslagssystemet och samtidigt bildades Arbetsgivarverket som bland annat
fick till uppgift att utféra forhandlingsarbete och féretrida myndigheterna i arbetstvister.
Reformen bekriftade den svenska modellen dir sjalvstindiga parter pé arbetsmarknaden
- inte lagstiftaren - ansvarar f6r 16nebildningen.

Arbetsgivarverket

Fér att kunna utveckla en statlig arbetsgivarpolitik utifrdn gemensamma normer och
virderingar behéver myndigheterna samverka med varandra. Det slas bland annat fast i
myndighetsférordningen som giller for alla myndigheter.

Arbetsgivarverket r en arbetsgivarorganisation som samtliga statliga myndigheter ar
medlemmar i. Verket sluter centrala kollektivavtal och ansvarar f6r samordningen av den
statliga arbetsgivarpolitiken. Denna samordning kallas arbetsgivarsamverkan.

Aven om myndigheternas forutsittningar och behov varierar finns det flera omréden
dir samordning och samverkan i arbetsgivarfragor kan héja effektiviteten. Samordnings-
vinster kan skapas nir det bland annat giller systematik i olika fragor, till exempel

16ne- och tidsanvindningsstatistik samt omvirlds- och intressebevakning.

Fakta

(o}
Ramanslaget innebar att myndigheterna inom en given kostnadsram (ramanslag) har stora .
befogenheter att sjalva bestimma hur de totala medel som finns tillgangliga ska fordelas

mellan arbetskraftskostnader, lokalkostnader och 6vriga forvaltningskostnader. Tidigare

var anslagen uppdelade pa de olika kostnadsslagen. Systemet med ramanslag ger myndig-
heterna tydliga incitament for att engagera sig i hur arbetskraftskostnaderna utvecklas via
de centrala kollektivavtalen samt folja att den egna kostnadsutvecklingen for arbetskraften
ryms inom givna ekonomiska ramar.
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Som medlemsorganisation och part pa arbetsmarknaden verkar Arbetsgivarverket for
medlemmarnas intressen gentemot politiker, beslutsfattare och andra intressenter. Arbets-
givarverket foretrider medlemmarnas stdndpunkter i utredningar, remissvar, i externa
organ och i den offentliga debatten kring arbetsgivarpolitiska frgor. Det dr av stor vikt att
beslutsfattare har god kunskap om de konsekvenser som politiska beslut fér f6r den statliga
arbetsgivarpolitiken.

Arbetsgivarverket bjuder kontinuerligt in myndighetschefer till méten om strategiskt
viktiga arbetsgivarpolitiska frigor som en del av samordningen av den statliga arbetsgivar-
politiken. Ett resultat av denna verksamhet &r strategidokumentet Utmaningar - Strategi for
den statliga arbetsgivarpolitiken 2007-2010. Strategin ir beslutad av cheferna f6r de statliga
myndigheterna och verken. Den anger fardriktningen fér ett antal viktiga férindringsom-
rdden som har betydelse for myndigheternas ekonomi, kompetensférsérjning och méjlig-
heter att bedriva en effektiv verksamhet.

Strategin dr utgdngspunkt for bland annat Arbetsgivarverkets agerande i de centrala avtals-
forhandlingarna, till exempel i frdga om 16nebildning och arbetstid.

Den statliga arbetsgivarpolitikens betydelse pa din myndighet

Den arbetsgivarpolitiska delegeringen ger varje myndighet stor frihet att, under ansvar,
sjalvstandigt utforma den lokala arbetsgivarpolitiken, det vill siga besluta om organisation,
arbetsprocesser, 16nebildning och kompetensférsérjning, tillimpning av arbetstider, del-
pension, allméinna villkor och semester.

Den lokala arbetsgivarpolitiken ska gagna savil verksamheten som medarbetarna. Dess-
utom ska den 6verensstimma med den statliga arbetsgivarpolitiken, det vill siga de statliga
kollektivavtalen och regeringens dvergripande mal. Den lokala arbetsgivarpolitiken ska
ocksa formas utifrdn den gemensamma dvergripande strategin som de statliga myndighets-
cheferna kommit 6verens om och de utvecklingsinsatser som strategin resulterat i.

Fakta

Q
Regeringens mal och férvantningar pa myndigheterna uttrycks framst i den arliga budget-

propositionen och i myndighetens instruktion.

L3s mer

Utmaningar - Strategi for den statliga arbetsgivarpolitiken 2007-2010 E'
(Arbetsgivarverket 2007)
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www.arbetsgivarverket.se

Pa Arbetsgivarverkets webbplats, under in-
gangen Chef i staten, hittar du information
som bland annat ger dig en orientering i hur
arbetsgivarpolitiken formas och vad det inne-
bar att ha en arbetsgivarroll. Har finns bade
fakta och information, hanvisningar till avtal
och skrifter samt filmer och intervjuer med
chefer i staten om hur de ser pa sin arbetsgi-
varroll. Webbsidorna riktar sig i forsta hand
till dig som ar chef i staten, men alla som ar
intresserade kan ta del av informationen.

Las mer om arbetsgivarrollen pa
www.arbetsgivarverket.se/chefistaten

Box 3267, 103 65 Stockholm Av
Tel 08-700 13 00, Fax 08-700 13 40 .
www.arbetsgivarverket.se Ar betsg Iva rve r ket




