FAKTA OCH ANALYS 2011

@®  Sveriges
Kommuner
\ och Landsting






Arbetsgivarperspektiv pa
kommuner och landsting

FAKTA OCH ANALYS 2011



© Sveriges Kommuner och Landsting, 2011

ISBN: 978-91-7164-679-8

Projektledare och redaktér: Orjan Lutz, tel. 08-452 74 82

Foto: Ingemar Lindewall/Johnér (omslag), Matton (s. 6), Zsolt Nyulaszi
(s.12), ©SuperStock (s. 15), Pia Nordlander (s. 21), Thomas Carlgren
(s. 22, 29 och 32), Kristina Wirén (s. 31), Anna Molander (s. 34),
Thomas Henrikson (s. 37 och sid. 39), Casper Hedberg (s. 41).
Produktion: ETC Kommunikation AB

Tryck: Modintryckoffset, Stockholm 2011



I rapporten Arbetsgivarperspektiv pa kommuner och landsting
lyfter Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) prioriterade
arbetsgivarpolitiska fragor. SKL har, liksom férbundets med-
lemmar, en hog ambitionsniva i sin arbetsgivarpolitik. Malet
ar att bidra till vil fungerande verksamhet och till intressanta
och attraktiva arbetsplatser. Var forhoppning dr att vardagen
for de cirka 1,1 miljoner anstéllda i kommuner och landsting kontinuerligt
forbattras genom vart arbete.

Fragorrorande arbetslivoch arbetsmarknad dr av stort intresse for de flesta
och avavgorande betydelse for alla ménniskor. Eftersom antalet medarbetare
i kommuner och landsting utgor en fjirdedel av Sveriges totala arbetsmark-
nad dr fragorna inom just dessa sektorer givetvis hégintressanta. Det handlar
om allt fran enskilda medarbetares vardag och verksamheternas kvalitet till
samhéllsekonomin i sin helhet. Vi tror att det déarfor &ar sarskilt viktigt att vi
som arbetsgivarorganisation for denna stora del av Sveriges arbetsmarknad
ar tydliga med hur vi tinker och agerar i arbetsgivarpolitiska fragor.

Denna rapport ir en av flera kanaler genom vilka vi vill skapa forstaelse for
och 6ka kunskapen om nagra av vara viktigaste arbetsgivarpolitiska fragor.
Arligen lyfts och analyseras hér nigra av de fragor vi anser sérskilt priorite-
rade och angeligna att beskriva. Aterkommande finns ett avsnitt om Lone-
bildning och ett om Okad hilsa — minskad sjukfranvaro. I ar lyfter vi &ven om-
radena Chefer i kommuner och landsting samt Omstéllningsavtal.

Vi hoppas att ni ska tycka att fragorna ar lika intressanta och engagerande
som vi gor.

Agneta Johnk

Arbetsgivarpolitiska avdelningen
Sveriges Kommuner och Landsting

Med landsting avses har dven Region Skane, Vastra Gotalandsregionen och Region Halland.
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Lonebildning

Avtalsrorelsen 2010 omfattade en stor del av arbetsmarknaden.
Under och efter avtalsforhandlingarna vicktes fragor i den all-
méinna debatten om hur l6neskillnaderna mellan kvinno- och
mansdominerade yrken och omraden pa arbetsmarknaden skul-
le kunna minska. Fragan var om det dr mdjligt att astadkomma
relativa l16neforiandringar mellan sektorer. Vi har sammanstéllt
nagra fragor som belyser mojligheterna ur olika aspekter fran
ett kommunalt/landstingskommunalt perspektiv.

Vad menas med en vil fungerande 16nebildning?

SKL virnar liksom ovriga arbetsmarknadsparter om den fria férhandlings-
riatten och konfliktritten. Formerna for 16nebildningen &r de avtalsslutande
parternas ansvar, medan staten har det 6vergripande samhillsekonomiska
ansvaret.

Parterna och staten menar att en vél fungerade 16nebildning

kénnetecknas av:

* Godrealléoneutveckling,

» Langsiktigt héllbar sysselsdttningstillviixt.

* En kostnadsutveckling som givet produktivitetsutvecklingen inte 6versti-
ger den i vara viktigaste konkurrentlidnder.

+ Faarbetsmarknadskonflikter och begrinsade negativa effekter for tredje part.
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Lénebildning

Malen for lonebildningen dr samhillsekonomisk balans och arbetsfred.
God sed vid 16nebildning innebir att de avtalsslutande parterna ska halla
kostnads6kningarna i den egna sektorn inom den ram som den konkurrens-
utsatta sektorns norm angivit - i praktiken det marke som Industriavtalets
parter har satt.! Samtidigt dr det svart att gora relativloneforindringar mellan
sektorerna med en norm utformad pa detta sétt.

Avsteg fran normen kan dock, enligt staten, under vissa forutsiattningar
vara férenliga med god sed:

+ Samtycke krivs fran motparten. Avsteg fran normen far alltsa inte fram-
tvingas genom konflikt.

* Parter som avtalar om avsteg fran normen ansvarar sjilva for att det inte
medfor kompensationskrav inom andra sektorer.

+ Avsteg far inte goras som en kortsiktig 16sning utan ska vara ett led i en
langsiktig fordndringsprocess, till exempel for att astadkomma relativa
l6neférandringar.?

God sed vid 16nebildning innebér ocksa att de avtalsslutande parterna ska
striva efter att utan konflikt triaffa nya avtal innan de gamla 16per ut.

Vad menas med loneskillnader?

Det finns olika sorters forklarade och oforklarade l16neskillnader:

* Loneskillnader inom en yrkesgrupp hos en arbetsgivare. Forklarad skill-
nad ar till exempel olika prestation och maluppfyllelse hos arbetstagarna.

* Loneskillnader mellan yrkesgrupper hos en arbetsgivare. Om yrkesgrup-
perna inte ar likvirdiga forklaras skillnaden av att arbetsgivaren virderar
yrkesgrupperna olika pa grund av arbetsinnehall, ansvar och anstringning.

* Loneskillnader inom en yrkesgrupp som verkar i olika sektorer. Arbets-
givare i olika sektorer har olika forutsattningar att sitta 16n och goér dven
olika bedomningar av viirdet i férhallande till andra yrken.

* Loneskillnader mellan olika yrkesgrupper och som verkar i skilda sektorer
men som i ndgon mening kan anses vara likvirdiga. Denna skillnad kallas
ibland for strukturell I6neskillnad och kan ibland forklaras och ibland inte
forklaras.

Det som debatten mest handlar om ir de sa kallade strukturella 16neskillna-
derna.

1 SOU2006:325.66
2 SOU2006:325.66
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Hur ser SKL pa ”strukturell 16nediskriminering”?

Det dr ett olyckligt begrepp som litt leder tanken fel eftersom det inte handlar
om diskriminering i lagens mening. Varje arbetsgivare har férstas ett ansvar
for sin 16nestruktur men kan inte hallas ansvarig for vad andra arbetsgivare i
andra sektorer gor. Daremot for vi gdrna en diskussion om hur landsting och
kommuner ska vara attraktiva arbetsgivare. Lonerna i var sektor, i relation
till andra, dr da inte ointressant. Vi kan se att det i vissa fall finns 1oneskill-
nader, men det ir inte bara den kommunala sektorns ansvar att genomfora
l6nerelationsfériandringar mellan olika sektorer i den mén det skulle uppfat-
tas som onskvirt. Det kraver en bred uppslutning och acceptans pa hela den
svenska arbetsmarknaden.

Ar forutsittningarna lika for 16nebildning i kommuner
och landsting och privata néaringslivet?

De relativloneforandringar som ir foremal for diskussion dr framfor allt de
som skulle fordndra lonerelationerna mellan kvinno- och mansdominerade
branscher. De kommunala/landstingskommunala sektorerna ér kvinnodo-
minerade och saledes ofta en central utgangspunkt i debatten. Férutsittning-
arna for relativlonefordandringar ar hur sjidlva 16nebildningen fungerar i olika
delar av arbetsmarknaden.

For det privata niringslivet skapas utrymmet for 16neh6jningar genom pro-
duktivitetsutveckling och prisékningar. De ekonomiska forutséittningarna i
kommuner och landsting ser ut pa ett annat sétt. Intdkterna varierar inte pa
samma sitt med hur mycket som produceras. I stillet behover kostnaderna
anpassas till de intédkter man har. Tva tredjedelar av intékterna dr skattein-
tiakter som till stor del beror pa antal arbetade timmar och 16neutvecklingen i
privat sektor samt skattesatsen i varje kommun och landsting. Resterande in-
tikter fordelar sig relativt jimnt mellan verksamhetsintékter och statsbidrag.
Regelverk om sjialvkostnadsprissittning och olika maxtaxor innebir sma moj-
ligheter att 6ka avgiftsfinansieringen. Det man sjélv kan paverka ar saledes den
egna skattesatsen. Effektiviseringar och 6kad produktivitet innebir att samma
verksamhetsvolym kan bedrivas med mindre insats av arbetskraft vilket ocksa
skapar utrymme for exempelvis 16nedkningar eller skattesiankningar.

Vi kan inte rdkna med att det totala antalet arbetade timmar i ekonomin
véaxer langsiktigt. Samtidigt 6kar de demografiskt betingade behoven framo-
ver. Kommunernas och landstingens politiker stills infér svara avviagningar
mellan dimensioneringen av verksamheten och behov av 16nedkningar for
att kunna behélla och rekrytera kompetent personal.
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Lénebildning

Ar l6neokningar i kommunal sektor “sjalvfinansierade”?

Om l6nerna pa privat sektor till exempel 6kar med 2 procent 6kar skattein-
tikterna fér kommuner och landsting. D& kan ocksa anstélldas l6ner i kom-
munerna och landstingen 6ka med néstan 2 procent utan att till exempel
skatten behover hojas for att finansiera Il6nedkningen.

Problemet ir att kommunernas och landstingens mojligheter att halla en
given personalstyrka ocksa paverkas aven rad andrafaktorer 4n skatteinkom-
ster och l6nedkningarna. Det handlar bland annat om statsbidragens utveck-
ling och kommunernas och landstingens ekonomiska resultat i utgangsliget.

Hur skulle en hogre 16nedkningstakt i kommunal
sektor kunna finansieras?

De mojliga finansieringskillorna som finns &dr skattehdjningar, 6kade stats-
bidrag och 6kad produktivitet. Prishojningar &r inte en mgjlig finansierings-
killa pa grund av olika regelverk och maxtaxor. Okad produktivitet, dvs. att
produktionen per arbetad timme 6kar i kommuner och landsting, leder till
att verksamheten bedrivs till en ldgre kostnad. Med of6rédndrade intidkter kan
man da tillhandahalla mer tjinster till medborgarna eller lata produktionen
vara ofériandrad och istéllet hgja timlonerna for de anstéllda. Det senare for-
utsitter att antalet arbetstimmar (och dirmed antalet anstillda) minskar i
takt med att produktiviteten 6kar.

Sammanfattningsvis kan 6kad produktivitet resultera i:

+ Okad timl6n, minskad sysselsittning och oférindrad verksamhetsvolym.

* Oforiandrad timlon och sysselsidttning men 6kad verksamhetsvolym.

» Oférandrad timlon, minskad sysselsédttning, oférindrad verksamhetsvo-
lym samt resultatforbéttring eller skattesdnkning,.

Hur dessa alternativ faktiskt kombineras beror pa hur starkt olika intressen-
ter; anstillda, brukare och skattebetalare kan paverka utfallet.

Hur ser SKL pa det sa kallade mérket?

Inom kommun- och landstingssektorerna géller sedan 2000 ett sirskilt av-
tal om forhandlingsordning, KAF 00. Enligt forhandlingsordningen har
den konkurrensutsatta sektorn en l6nenormerande roll. Synen pa normen,
menar SKL, maste utga fran att man ocksa ska hantera den lokala 16nebild-
ningen. Varje arbetsgivare ska ha stort inflytande 6ver hur pengarna férdelas
mellan olika kollektiv. Det synsittet innebér att SKL striavar efter centrala
kollektivavtal pa en ldgre niva 4n normen, for att det ska finnas utrymme f6r
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att hantera lI6nedkningsnivan lokalt. Lokala arbetsgivare ska ha mojlighet att
disponera lénedkningar utifran sina forutsittningar och behov.

SKLmenar attloneutvecklingen fér anstilldainom kommuner och landsting
inte 6ver tid kan avvika fran I6neutvecklingen pa arbetsmarknaden i 6vrigt.

Finns det acceptans fran andra sektorer for att kommuner
och landsting gor avsteg fran mirket?

Mairket dr en grundbult i den svenska 16nebildningen men under vissa for-
hallanden ir det méjligt att gora avsteg ocksa utifran statens syn pa lonebild-
ningen. Acceptans av alla dr da nyckeln.

Kommuner och landsting utgor ungefir en fjardedel av arbetsmarknaden.
Om I6nerna skulle tillatas 6ka mer &n pa privat sektor forutsitter det en bred
uppslutning och acceptans fran arbetsmarknadens samtliga parter. Saknas ac-
ceptansen kommer kompensationskrav fran fackliga organisationer pa andra
sektorer att pressa upp de genomsnittliga lone6kningarna och priserna. Riks-
banken maste da hoja ridntan for att genom en atstramning av ekonomin fa
ned inflationen. Det betyder minskad sysselsidttning och 6kad arbetsloshet.

Var bedomning ar att det dr tveksamt om det finns acceptans pa andra sekto-
rer for storre 16ne6kningar i kommuner och landsting &n pa arbetsmarknaden
i0vrigt.

Sammanfattning

+ Lonebildningen utgar fortfarande fran att den konkurrensutsatta sektorn
sitter mérket.

+ Avsteg fran mirket far goras endast om det finns en stor uppslutning kring
detta fran hela arbetsmarknaden.

* Loneutrymmet i kommunala/landstingskommunala sektorerna skapas
genom skatteintikter till stor del men &ven till exempel statsbidragens ut-
veckling paverkar l6neutrymmet.

+ For att kunna fa till stand relativloneférindringar krévs en acceptans fran
hela arbetsmarknaden - det 4r i dagslidget tveksamt om den finns.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Sveriges Kommuner och Landsting, telefon: 08-452 70 00
Lilian Gynne, e-post: lilian.gynne@skl.se
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Okad hiilsa

— minskad sjukfranvaro

Okad hilsa och minskad sjukfranvaro ir en viktig friga som SKL
arbetar med utifran flera perspektiv. Bakgrunden 4r medlem-
marnas engagemang i fragan — bade som stora arbetsgivare och
som huvudmén for hélso- och sjukvarden. Efter ar av fokus pa
att minska sjukfranvaron ir det dock dags att fokusera mer pa
det hilsoframjande arbetet.

Halsa och folkhilsa

Hiélsa ir ett begrepp som kan definieras pa manga olika sétt. Enligt viarldshal-
soorganisationens (WHO) definition fran 1946 ir hilsa “ett tillstand av full-
standigt fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande”. En annan beskrivning
ir att ma bra, ha tillrdckligt med resurser for att klara av vardagens krav och
kunna férverkliga sina personliga mal. Hur individen sjélv upplever sin hilsa
ar subjektivt. En del kan ma bra fast de har en sjukdom och andra ma daligt
trots att de ar friska. Hur man uppfattar begreppet hilsa kan ocksa handla om
ivilken del av virlden man bor.

Internationellt sett dr Sverige ett av de friskaste linderna i virlden, om
man maéter utifran medellivslingd. Forutsidttningarna fér en god hélsa pa-
verkas av flera saker. Det handlar om livsvillkoren (exempelvis utbildning,
sysselsittning, ekonomiska villkor och tillgang till hilso- och sjukvard), av de
omgivande livsmiljoerna (den fysiska och psykosociala miljo dér vi bor, arbe-
tar och tillbringar var fritid) och av individens egna val och levnadsvanor.

Arbetsgivarperspektiv pa kommuner och landsting 13



Okad halsa - minskad sjukfranvaro

Bland de elva malomraden som ligger som grund for folkhélsoarbetet i
Sverige pekas hilsa i arbetslivet ut som ett. Enligt detta malomrade bidrar
ett bra arbetsliv inte bara till att den arbetsrelaterade ohélsan och dédrigenom
sjukfranvaron minskar. Ett bra arbetsliv med vil fungerande arbetsvillkor
medverkar ocksa till att de sociala skillnaderna i ohilsa minskar samt till en
allmént forbattrad folkhilsa. Det dr ocksa en nédvindig forutséattning fér en
hallbar tillvixt. Minskad sjukfranvaro - som ett resultat av 6kad hilsa - frigor
resurser over hela samhiéllet och 6kar ocksd kommuners och landstings mgj-
ligheter att klara sina kdrnuppdrag.

Arbetsliv, hiillsa och sjukfranvaro

Arbetsgivare inom bland annat landsting, regioner och kommuner ar viktiga
aktorer for hilso- och folkhilsoarbetet i stort genom att de alla kan frimja
hilsa hos sina anstillda. Arbetsmiljon - den fysiska savil som den psykoso-
ciala - men ocksa faktorer som anstillningsformer och mojligheter att skapa
balans mellan arbete och fritid har stor betydelse for god hilsa.

Mycket fokus har de senaste aren legat pa att 6ka atergangen i arbete och
undvika on6digt 1anga sjukskrivningar. Regeringens reformering av sjukfor-
sdkringen samt atgirder for att stirka foretagshilsovarden ar ett led i detta.
Perspektivet har framfor allt fokus pa de personer som redan befinner sig i
sjukskrivning och &r i sig viktigt. Genom regeringens nationella handlings-
plan f6r arbetsmiljopolitiken riktas ljuset i 6kad utstriackning nu ocksa pa ar-
betsmiljons bidrag till att skapa god hélsa och vélbefinnande. Arbetsmilj6for-
utsittningar ska betraktas som en viktig komponent i arbetet med att minska
utanférskapet. Minskad sjukfranvaro och 6kad hélsa i arbetslivet kriver in-
satser utifran flera perspektiv och politikomraden.

Enligt den folkhilsopolitiska rapporten (2010) finns det tydliga skillnader i
hilsa mellan olika grupper i samhillet. Personer med lag utbildning eller lag
inkomst har kortare medellivslingd och uppger en simre hélsa 4n den 6vriga
befolkningen. Kvinnors sjélvrapporterade hilsa ar generellt simre &n méns,
medan mén har kortare medellivslingd 4n kvinnor. Enligt statistik fran Forsak-
ringskassan dr det framfor allt ménniskor med fysiskt tunga, pafrestande och
monotona arbetsuppgifter som har flest antal sjukdagar. Men dven de som har
yrken med en pafrestande psykosocial arbetsmiljo har forhallandevis hog sjuk-
franvaro. Kvinnor ir sjukskrivna mer 4n mén inom samtliga yrkeskategorier.
Denna Overrepresentation ir en sirskild utmaning fér kommuner och lands-
ting som arbetsgivare, men éven for 6vriga sektorer pa arbetsmarknaden.
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Friska arbetsplatser

En grund for den friska arbetsplatsen ir ett vil fungerande systematiskt ar-
betsmiljoarbete och att det finns bra och kdnda rutiner néir medarbetare blir
sjuka - vid kortare sjukdom savél som ldngre. En tydlig ansvarsfordelning dr
ocksa central.

Arbetsmiljoarbete kan delasinitre perspektiv—det hilsoframjande, det f6-
rebyggande och det rehabiliterande/efterhjalpande. Medan de forebyggande
och rehabiliterande perspektiven baseras pa hur ohilsa respektive riskfakto-
rer definieras, identifierar det hélsoframjande perspektivet det friska och de
faktorer som framjar hilsa. Man pratar om patogent (franvaro av sjukdom)
respektive salutogent (hilsobefrimjande) synsitt.

Goda skil att arbeta hélsofriamjande

Ricker det inte med att i arbetsmiljoarbetet fokusera pa att undanrdéja risker
i arbetsmiljon och att jobba for att sjukskrivna inte dr franvarande onodigt
lange? Varfor bér man ocksa arbeta hilsoframjande? Det finns flera skal.
Arbetsplatsen ar en viktig arena i folkhalsoarbetet: Aven om orsakerna
till ohilsan bara till en viss del anses bero pa forhallanden pa arbetsplatsen,
maste arbetslivet dnda riknas in i diskussionerna kring hur goda och utveck-
lande livsmiljoer kan skapas. Arbetsplatsen ir utifran folkhilsoperspektivet

Arbetsgivarperspektiv pa kommuner och landsting 15



Okad halsa - minskad sjukfranvaro

en av flera viktiga arenor for hilsofrimjande och férebyggande insatser. Det
ir manga mianniskor som tillbringar en stor del av dagen pa en arbetsplats.

Spegla samhallsuppdraget rérande hélsa: I propositionen En fornyad folk-
halsopolitik (2007/08:110) poéngteras individens behov av integritet och val-
frihet for sin hilsa. Aven kommunernas och landstingens viktiga roll inom
folkhélsoarbetet understryks. Om vara arbetsplatser ska spegla samhélls-
uppdraget rorande hilsa ar det viktigt att till exempel den rokfria arbetstiden
blir en rittighet for alla anstillda. En rokfri arbetstid signalerar ett tydligt
samspel mellan det samhéllsuppdrag som kommer fran regeringen och verk-
samheten som bedrivs.

Arbetsgivarens arbetsmiljéansvar: Arbetsgivaren har enligt lag ett medan-
svar for den anstilldes hilsa genom att vidta de atgirder som behovs for att
forebygga att arbetstagare utsitts for ohélsa eller olycksfall. Ett hilsofrdm-
jande synsitt kompletterar det forebyggande och rehabiliterande, eftersom
det stérker de faktorer pa arbetsplatsen som frimjar hilsa.

Verksamhetsperspektivet: Vi talar girna om medarbetaren som *verksam-
hetens viktigaste resurs”. Aven om arbetsmiljon ofta belyses utifran det in-
dividuella perspektivet s finns det ocksa ett verksamhetsperspektiv som &ar
minst lika viktigt. Det handlar om hur arbetsmiljon paverkar kvalitet, effekti-
vitet och produktivitet i verksamheten. Forskning visar att arbetsmiljofakto-
rer rorande buller, temperatur, belysning och vibrationer kan orsaka tydliga
forsamringar av individens prestationsférmaga och i ett nista steg paverka
verksamhetens resultat utifran ett produktivitets- eller kvalitetsperspektiv.
Lika viktiga ar sannolikt psykologiska faktorer och férhallanden som ror ar-
betets organisering. Detta perspektiv dr dock inte lika beforskat som de fysis-
ka faktorerna. Sammantaget siger forskningen att “méinniskan &r en kénslig
komponent i ett verksamhetssystem, och att manniskans prestationsférma-
ga minskar patagligt om arbetsmiljon brister”. (Kélla: God arbetsmiljo - en
framgangsfaktor? SOU 2009:47)

Ett hallbart arbetsliv i livets alla skeden: Regeringens avsikt ir att den nya
pensionsutredningen bland annat ska utreda hur linge vi behover arbeta i
framtiden. Sedan den senaste pensionsreformen har medellivslingden 6kat.
Nir medellivslingden stiger och de materiella kraven under alderdomen 6Kkar,
kommer flera att behéva jobba lite léingre dn idag — om vi inte vill betala med
sinkta pensioner. En h6jd pensionsalder dr en av de tinkta atgirderna for att
motverka detta. Om pensionsaldern héjs, kommer det ocksa att stélla krav pa
de arbetsmiljomaissiga forutsattningarna for manniskor att kunna arbetalang-
re. Vibrukar tala om vikten av ett hallbart arbetslivilivets alla skeden. I det hir
fallet handlar det om villkor och forutséttningar for ett lingre arbetsliv.

Arbetsgivarvarumarket: Slutligen finns det ocksa ett attraktivitetsperspek-
tiv pa fragan. Kommuner och landsting star infor stora rekryteringsbehov av
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medarbetare. For att attrahera riatt medarbetare &r det viktigt att kommuner
och landsting arbetar med sitt arbetsgivarvaruméirke och vad man vill att det
ska formedla. Sveriges kommuner och landsting ska kinnetecknas av att vara
attraktiva hilsofrdmjande arbetsgivare.

Hilsoframjande arbetsmetoder

Bist effekt far man om man inriktar arbetsmiljoarbetets olika insatser — de
hilsoframjande savil som det férebyggande och rehabiliterande — pa flera
nivaer samtidigt. Att arbeta brett och systematiskt har i sig visat sig vara en
framgangsfaktor. En nédvindig utgangspunkt for allt arbetsmiljéarbete dr
ledningens stod.

En bra start for det hilsofrimjande arbetet dr att géra en hélsoanalys. Men
man behover ocksa kunskap om vilka faktorer som har betydelse for hilsan
pa den aktuella arbetsplatsen och vilka som dr méjliga att paverka. Det &r vik-
tigt att synliggora hur hilsa och verksamhet hiinger ihop. Det dr ocksa viktigt
att tydliggora mal, roller och ansvar i processen. Som i s manga andra for-
andringsprocesser ir ihirdigt och langsiktigt arbete centralt - liksom konti-
nuitet och uppfoljning. Delaktighet &r sjédlvklart en annan viktig komponent
iprocessen.

De insatser man bestimmer sig for att satsa pa ska ha koppling till de hilso-
fraimjande faktorer som man har definierat som viktiga for den arbetsplats
det giller - pa individ-, grupp- och organisationsniva. Det kan handla om
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olika saker, till exempel friskvardssatsningar, hilsosamtal, medarbetarenkiit,
samverkan, kompetensutveckling och ledarutveckling. Nedanstaende mo-
dell anvinds av flera kommuner och landsting och visar exempel pa hur ar-
betsmiljoarbetet som helhet sorterats in i hilsoframjande, férebyggande och
rehabiliterande atgéirder pa de tre nivaerna individ, grupp och organisation.

FIGUR 1. Arbetsmiljoarbetets olika delar.

Exempel pa atgérder inom respektive falt.

Halsoframjande Forebyggande Rehabiliterande

Delaktighet/ansvar Arbetsplatsintroduktion Friskvard
o | Friskvard hélsorisker i arbetet Kunskap om rattigheter
% Hilsosamtal Friskvard och skyldigheter
£ | Kompetensutveckling Systematiskt Rehabiliteringsrutiner

Medarbetarsamtal arbetsmiljéarbete

Medarbetarenkit Rokfri arbetstid

Friskvard Arbetsplatstraffar Kontakter med
o | Fungerande samverkan Friskvard arbetsplatsen
g pa APT-niva Kompetenta skyddsombud
O | Handledning/konsultation Systematiskt

Medarbetarskap/ansvar arbetsmiljoarbete

Halsoinspiratorer Friskvardspolicy Rutiner for
- Kompetensutvecklingsplan Fungerande former for rehabiliteringsarbete
© | Ledarutveckling samverkan
'§ Ratt anvand Handledningsplaner for
‘S| kompetens arbetsmilj®
& Ratt anvénd
S kompetens

Systematiskt
arbetsmiljoarbete

Hilsoframjande kinnetecken

Pa en hilsoframjande arbetsplats betonas en helhetssyn pa hilsa. Ett centralt
begrepp for att fraimja hélsa dr “kénsla av sammanhang” (KASAM). Det inne-
bér att individen i sin arbetssituation kdnner meningsfullhet, begriplighet och
hanterbarhet. I arbetslivet kan meningsfullhet innebéra att man kanner sig mo-
tiverad, att man utfér meningsfulla uppgifter samt att de egna och organisatio-
nens viarderingar stimmer 6verens. Begriplighet kan stérkas genom exempel-
vis kunskap, dialog och feedback. Hanterbarhet kan stirkas genom forbattrad
handlingsférmaga, 6kad kompetens, paverkansmojligheter och delaktighet.
Friskvard &r viktigt for att stiirka det friska. Det finns vetenskapliga beldgg
for att till exempel fysisk aktivitet far oss att orka mer och gor att vi reagerar
mildare pa fysisk och psykisk press. S6mn och aterhdmtning ér andra viktiga
faktorer for att klara av de utmaningar vi stills infor pa jobbet. Men hilso-
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framjande arbete handlar om mycket mer 4n friskvard och att mojliggéra en
hilsosammare livsstil. Det handlar ocksad om organisatoriska faktorer - till
exempel hur arbetet organiseras, att ansvar och befogenheter f6ljs at, hur
mal formuleras och foljs upp och arbetsgruppernas storlek i foérhéllande till
verksamhetens- och uppdragets art. En annan central faktor ar chefs- och le-
darskapet. Nagra viktiga forutsattningar fér ett hallbart chefs- och ledarskap
ar, forutom ledaregenskaperna, att kommunikationen ir oppen uppat och
nedat i organisationen, att det finns stédfunktioner till hands fér cheferna,
att befogenheter och ansvar f6ljs at. Ett forskningsprojekt som tittar pa just
organisatoriska forutsiattningar for chefskap dr CHEFiOS (Chefskap, Hilsa,
Effektivitet i Offentlig Sektor). Det drivs vid Géteborgs universitet och sker i
samverkan med kommuner.

Viktiga kinnetecken for en hélsofrimjande arbetsmiljo:

Arbetets krav och individens resurser stimmer 6verens.

Chefen hjilper till att prioritera, men arbetar éven strategiskt och langsiktigt.
Rolltydlighet i arbetet och att mélen ir tydliga och kiinda.

Att ansvar och befogenheter f6ljs at.

Inflytande 6ver arbetet och dess planering.

En fungerande kommunikation.

En god gemenskap och ett socialt stod.

Att jobbet kinns meningsfullt.

Att det finns en rimlig férutséigbarhet.

Positiv aterkoppling — beléning.

L R L L e e L R V]

Kalla: ISM-rapport nr 9: Kunskap och metoder fér hélsofrémjande arbetsplatser.
Institutet for stressmedicin, Vastra Gotalandsregionen

Pagaende arbete

Antalet sjukskrivningsdagar minskar - savil hos kommuner och landsting som
i samhéllet i 6vrigt. En striavan for SKL ar att fokus for arbetsmiljéarbetet pa sa-
vil 6vergripande niva som ute hos arbetsgivare i kommuner och landsting nu i
storre utstrickning kan dgnas at det hilsofriimjande och férebyggande perspek-
tiven. Att det inte enbart ska handla om atgirder mot en dalig arbetsmilj6, utan i
mycket hogre grad ocksa om att se arbetsmiljon som utvecklande for savil indi-
vider som verksamhet samt som en framgangsfaktor och ett konkurrensmedel.

Det pagar mycket arbete i kommunerna och landstingen - pa organisa-
tions-, grupp- och individniva samt utifran hilsofrimjande, forebyggande
och rehabiliterande perspektiv. Manga arbetsgivare har ett nira samarbete
med foretagshilsovarden i detta arbete.

Mycket av det arbete som SKL gor inom arbetsmiljoomradet sker partsge-
mensamt via AFA Forsékring. Det handlar om stéd till forskning och genom

Arbetsgivarperspektiv pa kommuner och landsting 19



Okad halsa - minskad sjukfranvaro

forebyggande insatser. Syftet ar att forbattra ménniskors hélsa, arbetsmiljo

och livskvalitet.

* Hot och vald ir ett preventionsprojekt som syftar till att skapa tryggare ar-
betsplatser samt ta tillvara goda exempel. Sex kommuner och landsting inom
omradena ambulanssjukvard, psykiatri och socialtjénst deltar i projektet.

+ Vard i annans hem ir ett preventionsprojekt som drivs i sex kommuner
i Sverige. Arbetet i projektet ska resultera i ett material som ska fungera
som ett stod i dialogen om hur man uppnar en bittre arbetssituation samt
stimulera till atgirder och handling. Medarbetare, chefer och fackliga re-
presentanter fran exempelvis hemtjinst, personlig assistans och bistands-
bedomning medverkar i projektet.

+ Friska verksamheter ir ett utvecklingsprogram i organisation och ledar-
skap. Mélet ar att stédja de deltagande kommunernas utvecklingsarbete
ochdidrmed bidra till hdlsosammare organisationer. Detta gors genom 6kad
kunskap om sambanden mellan en god arbetsmiljo, tydlig arbetsstruktur,
god dialog, ménniskors vilbefinnande och utveckling av verksamheten.

+ AFA Forsikring driver ocksa projektet Hallbar rehabilitering pa uppdrag av
parterna. Detta projekt syftar till att utviirdera hur framgangsrikt ett team-
baserat arbetssitt 4r inom rehabilitering.

Alla fyra projekten utvirderas och f6ljs upp. Hallbar rehabilitering och Fris-
ka verksamheter har forskargrupper knutna till utvirderingen. Spridning av
erfarenheter sker I6pande genom konferenser, seminarier, artiklar och via
www.suntliv.nu.

Sedan november 2006 uppmuntrar Kommunerna och Landstingens ar-
betsmiljérad kommunerna att fatta beslut for rokfri arbetstid. Arbetsmiljo-
radet har en partsgemensam arbetsgrupp som foljer och stédjer kommuner-
nas utveckling fér rokfri arbetstid och malet ir att ingen medarbetare skall
utsittas for tobaksrok under sin arbetstid. Allt fler kommuner har tagit steget
och tillimpar rokfri arbetstid. Enligt en méitning av den oberoende tanke-
smedjan Tobaksfakta (april 2011) tillimpar 143 av Sveriges 290 kommuner
rokfri arbetstid och ytterligare fyra kommuner har beslutat om ett inférande
inom det nirmaste aret. Pa landstingssidan var Landstinget Visternorrland
1988 forst med att besluta om Rokfritt landsting som ocksa innebar rokfri ar-
betstid. Idag har 19 landsting infért beslut om rokfri arbetstid. Fyra landsting
har gatt steget lingre och beslutat om tobaksfri arbetstid.

Genom en seminarieserie pa temat Arbetsliv och hilsa har SKL under 2011
uppmirksammat flera viktiga perspektiv inom arbetsmiljéomradet — bland
annat hilsofrimjande ledarskap och chefers hilsa, hot och vald i arbetslivet,
arbetsgivarens arbetsmiljéansvar samt arbetsmiljo- och patientsidkerhetsar-
bete. Seminarieserien fortsidtter under hosten 2011.
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Sammanfattning

» Hilsaiarbetslivet &r ett av elva 6vergripande mél som ligger till grund for
folkhilsoarbetet i Sverige.

» Efter ar av fokus pa att minska sjukfranvaron riktas nu ljuset i stérre ut-
striackning pa den hilsoframjande och friska arbetsplatsen.

* Attiarbetsmilj6arbetet ha ett hilsofrimjande synsitt — att alltsa inte en-
bart arbeta med att undanrgja risker och att fa sjukskrivna tillbaka i arbete
- har flera férdelar utifran savil samhillets som verksamhetens och med-
arbetarnas perspektiv.

* Arbetsmiljoarbete kan delas initre perspektiv — det hilsoframjande, det f6-
rebyggande och det rehabiliterande. En god effekt uppnas om arbetet inrik-
tas pa flera nivaer samtidigt - pa individ-, grupp- och organisationsniva.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Sveriges Kommuner och Landsting, telefon: 08-452 70 00
Eva Thulin Skantze, e-post: eva.thulin.skantze@skl.se
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Chefer i kommuner
och landsting

Ledarskapet kommer att vara en av nyckelfragorna for att ut-
veckla vilfirden i fraga om okad effektivitet, hogre kvalitet,
bittre resursutnyttjande, systematiskt forbattringsarbete, inno-
vation och nytdnkande. Chefernas ansvar for att verksamheten
levererar de resultat och den kvalitet politiker och medborgare
forvintar sig blir allt tydligare. Kommuners och landstings for-
maga att attrahera, rekrytera och utveckla chefer, kommer att
stillas pa prov de kommande aren.

Som arbetsgivarorganisation vill SKL bidra till att 6ka den langsiktiga till-
gangen pa kompetenta chefer inom kommuner, landsting och bolag. En f6r-
utsittning for det dr att ha god kunskap om hur behovet av chefer ser ut, ba-
serad pa statistik och fakta.

Hur ménga chefer som behéver rekryteras till kommuner och landsting ir
en fraga som ofta diskuteras och manga mer eller mindre tillforlitliga siffror
cirkulerar i debatten. SKL har sedan inférandet av ett nytt arbetsidentifika-
tionssystem ar 2008 (AID) mojlighet att urskilja chefer i den centrala perso-
nalstatistiken. Darmed finns mojlighet att pa central niva ta fram olika fak-
tauppgifter om chefer inom kommuner och landsting. Detta ger SKL bittre
forutsittningar att hantera chefs- och ledarskapsfragor utifran ett arbetsgi-
varperspektiv.
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Chefer i kommuner och landsting

Stora organisationer — manga chefer

Med en strikt definition av begreppet chef, det vill siga att en chef har eko-
nomi-, personal — och verksamhetsansvar, finns idag cirka 37 700 chefer an-
stiillda i kommuner och landsting. Av dessa ér 15 670 chefer 55 ar eller éldre.
Det ar saledes sa manga som skulle behova erséttas inom en tioarsperiod om
man enbart utgar fran pensionsavgangar och en pensionsalder pa 65 ar. An-
talet som behover ersittas kan fungera som en fingervisning, men hur manga
chefer som verkligen kommer att beh6va rekryteras paverkas givetvis dven
av andra faktorer, till exempel hur arbetet organiseras och hur rérligheten
pa arbetsmarknaden i stort utvecklas. Den chefsvixling som redan nu pagar
innebir en mojlighet att ytterligare utveckla och forstérka ett redan gott le-
darskap i sektorn. Generationsvixlingen ar inte bara en volymfraga. Det ab-
solut viktigaste ar att rekrytera ritt chefer till chefsuppdragen. En av utma-
ningarna for arbetsgivaren ligger i att identifiera unga medarbetare med rétt
grundkompetens och ritt drivkrafter samt underldtta majligheten fér dem
att viixa inichefsrollen.
Manga kommuner och landsting arbetar redan idag aktivt med detta, till
exempel genom att:
* Vicka intresse for ledarskap och 6ka kunskapen om vad chefsuppdraget
innebér.
* Leta potentiella chefer bland alla medarbetare — med transparenta, icke-
diskriminerande och kvalitetssikrade rekryteringsprocesser.
* Ge medarbetare mojlighet att fa prova pa ledarskap - genom trainee- eller
aspirantprogram.
* Ge nya chefer utbildning och stod pa vigen - till exempel ledarutveckling
och coachning.
* Utveckla de organisatoriska forutsiattningarna och villkoren for cheferna.
* Utveckla mojligheter till karridrvaxling — att kunna véxla in och ut ur en
chefsroll.

Definition av chef

Centrala parter har gemensamt beslutat att definiera chefsbegreppet som
de anstillda som har ansvar for bade verksamhet, personal och ekonomi. De
hogsta cheferna bendmns ”A-chefer” och #r direkt understillda, alternativt
ansvarar infor, en politiskt nimnd/styrelse. A-chefen har ett 6vergripande
verksamhets-, ekonomi och personalansvar. Exempel pa A-chefer dr kom-
munchef, landstingsdirektor och forvaltningschef. Chefer pa mellanchefsni-
va bendmns ”B-chefer” och har verksamhets-, ekonomi- och personalansvar
och ett overgripande ansvar inom sitt verksamhetsomrade (ir i regel direkt
understilld forvaltningschefen). Exempel pa B-chefer dr avdelningschef,
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verksamhetschef, chef for andra chefer samt stabschefer. Forsta linjens che-
fer bendmns ”C-chefer” och har ocksa verksamhets-, ekonomi- och personal-
ansvar inom sitt specifika ansvarsomrade.

Inom kommuner och landsting férekommer &ven andra former av chefs-
och ledarskap. I statistiken bendmns de som medarbetare med “annat led-
ningsansvar” (L) eller funktions- eller izmnesansvar” (F).

Siffrorna i denna rapport utgar fran den strikta definitionen av chefskap.
Andra former av ledarskap som exempelvis funktionsansvariga, samordnare
eller bitrddanderoller (F och L) fyller ocksa viktiga behov i verksamheten,
men ir inte i fokus i denna rapport.

Chefer i Sverige

Det finns ingen definition av chefer som &r gemensam for- och samtidigt pas-
sar hela arbetsmarknaden. For att analysera chefsstrukturen generellt pa
arbetsmarknaden kan dock SCB:s officiella statistik anvindas. Den &r inte
lamplig att anvdnda som underlag for djupare analyser, men didremot for att
synliggora strukturella skillnader mellan chefer i olika sektorer. Enligt SCB:s
statistik utgor de kvinnliga cheferna ungefir en tredjedel av det totala antalet
chefer. Det skiljer sig dock visentligt at mellan olika sektorer och storst andel
kvinnor i chefsposition finns i kommuner och landsting dér 64 respektive 72
procent av cheferna ir kvinnor. I statliga verksamheter dr ungefir 40 procent
av cheferna kvinnor och i privat sektor 25 procent.

Pa sektorsniva finns ett uppenbart samband mellan andelen kvinnor i
chefsposition och andelen kvinnor bland de anstéllda. Enligt SCB:s statistik
Okar ocksa antalet kvinnliga chefer sett éver tid mer 4n andelen. Rédknat i an-
tal har de kvinnliga cheferna en betydlig storre 6kningstakt 4n de manliga.

Chefer i kommuner och landsting

Som underlag for analys av SKL:s chefsstatistik ar det viktigt att betona att
kommuner och landsting ar sektorer med manga anstillda och med en tyd-
lig kvinnodominans. Det finns cirka 1,1 miljoner anstillda i kommuner och
landsting, varav ungefir 80 procent idr kvinnor och 20 procent dr méan. Av de
anstéllda dr 37 738 chefer pa A, B eller C niva, det vill sdga cirka 3,5 procent av
de anstillda. Tva tredjedelar, 66 procent, av cheferna ér kvinnor.

Pa hogsta chefsniva (A) finns 2 393 chefer. Av dessa ér 1 428 min och 965
kvinnor, det vill siga 60 procent mén respektive 40 procent kvinnor.

Mellancheferna (B) &r 9 393 till antalet. Bland dessa ir det en nagot jim-
nare konsférdelning, 4 185 mén och 5 208 kvinnor, vilket innebér 45 procent
méin och 55 procent kvinnor.
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De flesta cheferna ar forsta linjens chefer (C), 25 952 stycken. 7 347 av for-
sta linjens chefer 4r mén och 18 605 &r kvinnor, vilket innebér att andelen
maén dr 28 procent och andelen kvinnor ar 72 procent. Sammantaget dr ande-
len mén i chefsposition klart storre dn andelen min bland medarbetarna. Pa
hogsta chefsniva 4r mansdominansen markant.

TABELL 1. Chefer pa olika niva i kommuner och landsting, ar 2010.

Kvinnor Mén Totalt

Niva Antal Andel (%) Antal Andel (%) Antal

Kommun A 818 39,8 1237 60,2 2055
B 3657 55,7 2914 443 6 571

C 13331 69,9 5749 301 19 080

Totalt 17 806 64,3 9900 35,7 27706

Landsting A 147 43,5 191 56,5 338
B 1551 55,0 1271 45,0 2822

C 5274 76,7 1598 233 6872

Totalt 6972 69,5 3060 30,5 10 032

Sammanlagt Totalt 24778 65,7 12960 34,3 37738

Kalla: Partsgemensamt underlag, egna berakningar

Aven om den officiella statistiken visar att kommuner och landsting ligger
jamforelsevis bra till pa den svenska arbetsmarknaden i fraga om jimstalld-
heten riknat i andelen manliga och kvinnliga chefer, finns det alltsd mer att
gora. SKL:s utgangspunkt ir att striva efter en jimn konsfordelning, bade
bland medarbetare och bland chefer. En forutséttning for det ar att kvinnor
och mén ska ha lika méjligheter att bli och vara chefer. Det dr en viktig férut-
siattning, inte minst i rekryteringssammanhang, att det finns lika mojligheter
for kvinnor och mén att na de hégsta tjinsterna med motsvarande férutsitt-
ningar for uppdragen. Har ar kvalitetssikrade, transparenta och ickediskri-
minerande rekryteringsprocesser en viktig forutséttning.

Chefernas organisatoriska forutsattningar

En annan konsekvens som arbetsgivare behover dgna uppméirksamhet at
handlar om de organisatoriska férutsédttningarna, “mgjliggérandet av chef-
skapet”, och villkoren. Ledarutveckling har traditionellt sett haft tyngdpunkt
péa att utveckla de individuella férmégorna och firdigheterna hos cheferna.
Senare forskning, bland annat forskningsprojektet Hallbara Chefer, ddr SKL
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var en deltagande part, pekar pa betydelsen av ocksa de yttre forutsittning-
arna for att skapa hilsa och héllbarhet. En utgangspunkt for ett utvecklings-
arbete kring chefernas forutséttningar skulle kunna vara begreppet KASAM,
”kinsla av sammanhang” (som #ven beskrivs i avsnittet Okad hilsa — mins-
kad sjukfranvaro). Det innebér att individen i sin arbetssituation kiéinner me-
ningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet. I chefsrollen kan meningsfullhet
innebira motivation fér chefsuppdraget, delaktighet, delade varderingar och
kollegial samverkan med andra chefer. Begriplighet kan omfatta tydlighet i
uppdraget, en forstaelse for vilka forvintningar som finns och en forstéelse
avuppdraget och det system chefen verkar i, tillgang till information, uppfélj-
ning och aterkoppling. Hanterbarhet kan stirkas genom tillrackliga resurser,
rimliga personalgrupper, rimlig belastning, stodfunktioner och kompetens.

FIGUR 2. Chefernas organisatoriska férutsattningar.

Meningsfullhet Begriplighet Hanterbarhet
Motivation Forstaelse for uppdraget, Tillréckliga resurser
Delaktighet systemet och férvantningar Rimliga personalgrupper
Delade varderingar Tillgang till information Rimlig belastning
Kollegial samverkan Uppféljining och Stédfunktioner
med andra chefer aterkoppling Kompetens
Aldersstruktur

Medelaldern bland medarbetare i kommuner och landsting &r 46 ar. Det &r
samma medelalder for kvinnliga och manliga medarbetare. Antalet chefer
stiger med 6kad alder.

Forsta linjens chefer dr 4-5 ar dldre dn genomsnittet bland medarbetare,
direfter dr det ett aldersglapp pa ungefir ett par ar forst till mellancheferna
och sedan till de hogsta cheferna. Mannen pé de hégre chefnivaerna ar i ge-
nomsnitt nagot idldre &n kvinnorna.

TABELL 2. Medelalder bland medarbetare och chefer i kommuner och landsting, ar 2010.

Chefer
Kon Medarbetare A B C
Kommun Kvinnor 46 53 52 50
Mén 46 55 53 51
Landsting Kvinnor 46 54 53 51
Mén 46 56 54 51

Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berékningar
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DIAGRAM 1. Antal chefer per aldersgrupp i kommuner ar 2010.
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Kalla: Partsgemensamt underlag, egna berédkningar

DIAGRAM 2. Antal chefer per aldersgrupp i landsting ar 2010.
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Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berdkningar
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Att chefer 6verlag dr dldre &n genomsnittet for medarbetare dr naturligt, men
aktualiserar samtidigt den langsiktiga chefsférsorjningsfragan.

Det ir viktigt med en god aldersspridning i medarbetargruppen. Det mins-
kar inte bara sarbarheten vid pensionsavgangar utan tillfér ocksad méjligheter
till kunskaps- och erfarenhetsutbyte.

I aldersgruppen 60+ finns 7 218 chefer. I aldrarna 55+, finns 15 670 chefer
varav 11 380 i kommunerna och 4 290 i landstingen. Den siffran kan fungera
som en fingervisning om hur manga chefer som kommer att behova erséttas
i ett tioarsperspektiv. Hur manga som verkligen kommer att behéva rekry-
teras paverkas ocksé av andra faktorer, t.ex. hur arbetet organiseras och hur
rorligheten pa arbetsmarknaden i stort utvecklas.

Ledarskapet i kommun och landsting utévas i en komplex och kunskaps-
intensiv miljo med vélutbildade och kompetenta medarbetare. De hoga krav
pa kompetens som stills pa cheferna idag kommer att stillas dven i framti-
den. Andelen hogskoleutbildade i sektorn dr hogre dn pa arbetsmarknaden
som helhet, vilket ocksé avspeglas i aldersstrukturen. Det innebir att chefs-
forsorjning i kommuner och landsting dr en strategisk och viktig fraga.
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Chefer i kommuner och landsting

Traineeprogram for framtida chefer
inom Landstinget i Kalmar lin

For att trygga det framtida behovet av chefer inom Landstinget i
Kalmar erbjuds dér ett chefstraineeprogram dér 25 medarbetare
under en period om 18 manader far majlighet att utvecklas och
provas i chefs- och ledarrollen.

Programmet dr uppbyggt pa fyra block:

+ Foreldsningar

* 15 poings hogskolekurs Chef och ledare i en politiskt styrd
organisation

¥ Att f6lja en chefivardagen (praktik inom och utanfor
landstinget)

* Mentorsstod

Genom programmet far deltagarna mojlighet att praktiskt prova
sin motivation for ett framtida uppdrag som chef. Programmet
vander sig till tillsvidareanstillda medarbetare ”med férmaga, lust
och intresse for att utvecklas till ett chefsuppdrag”.

Samtliga sdkande uppmirksammas for sin intresseanmélan
och urval sker genom intervjuer och referenstagning. I inbjudan
understryks att deltagarna inte dr garanterade ett arbete som chef.
De forvintas ansoka till utannonserade chefsuppdrag pa samma
sitt som andra.

Av forsta programmets 27 deltagare har 23 gatt vidare till chefs-
uppdrag. Fran det andra programmet hade vid uppféljningstill-
fillet hilften av deltagarna gatt vidare till ett chefsuppdrag. I det
tredje programmet har flera deltagare redan under programtiden
gatt 6ver till chefsuppdrag.

Hittills ar erfarenheterna av programmet mycket positiva i
Landstinget i Kalmar lan.

- Traineeprogrammet ger en storre férstaelse och férberedelse
for uppdraget och for arbetet som chef, siger Hakan Petersson,
personaldirektor i landstinget. Ett traineeprogram ger ocksa stora
mojligheter att paverka och forindra chefs- och ledarkulturen i
organisationen. En vinst for deltagarna ir ocksa de nitverk som
bildats genom ldr- och uppsatsgrupper i programmet.

- Programmet ger en léngre tids introduktion och insikt om vad
en chefs uppdrag innebir. Manga av de erfarna cheferna vittnar
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om den svarighet som funnits nir man &ver en natt gatt fran att ha
varit medarbetare till att bli chef. Nagot vi behéver arbeta mer med
ar att battre forankra betydelsen av att delta i programmet hos del-
tagarnas chefer och arbetskamrater. Det har funnits en del fragor
om vad deltagarna egentligen har for sig i programmet och om de
ar garanterade ett chefsjobb, siger Hakan Petersson.

Hakan Peterson, Personaldirektér, Landstinget i Kalmar lan
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Chefer i kommuner och landsting

En forandrad chefsroll

Chefsuppdraget har foridndrats 6ver tid, vilket ocksa far konsekvenser for
chefsférsorjningen. Verksamhetens komplexitet 6kar, rollen som chefblir allt
mer relationsorienterad, medarbetare stiller andra och stérre krav pa delak-
tighet och inflytande, brukare blir kunnigare och bittre kravstéllare. Beslut i
olika fragor fattas i hogre grad néra kunden/brukaren, vilket stéller andrakrav
pa medarbetarnas kompetens, engagemang och eget ansvar. Cheferna far ett
tydligare ansvar for att utveckla effektiva organisationer och en kultur med
fokus pa virde for patienten/brukaren, med stindiga forbéttringar i vardagen
och dir sikerhet och kvalitet utvecklas systematiskt. Det innebér att kravpro-
filen for chefsuppdragen ocksa behover forandras. Cheferna behéver axla sin
roll som ledare och som arbetsgivarens foretridare, en professionalisering av
chefsrollen. Som arbetsgivare behdver vi synliggoéra och legitimera att chef-
skapet dr en profession i sig med sina unika uppgifter och specifika krav pa
kompetens. Det blir extra viktigt att tydliggora chefsrollen i verksamheter
som skola och sjukvard vilka domineras av starka professioner och dir chefer-
na ofta kommer ur professionen. Att vilja chefskap ska vara ett medvetet val -
som stiéller krav pa ett genuint intresse for att leda och utveckla verksamhet.
De framtida cheferna finns framférallt bland medarbetarna och en av de stora
utmaningarna dr att ta vara pa de talanger som finns i sektorn, unga liksom ald-
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re. Unga medarbetare som har valt att arbeta i sektorn ska se att det finns olika
mojligheter till professionell utveckling, dér ett alternativ ar chefskarriéiren.

Att gainien chefsroll ska vara ett attraktivt och tydligt val - men som ocksa
stiilller krav pa ett genuint intresse for att leda medarbetare och utveckla verk-
samhet. Det maste vara mojligt att snabbare och enklare #n idag véixa in i en
ledarroll. Med ett stort intresse for ledarskap bland vara unga medarbetare
samt intressanta och meningsfulla chefsjobb i sektorn finns goda forutsatt-
ningar att kunna attrahera och utveckla framtidens goda ledare.

Sammanfattning

* Ledarskapet ir en av nyckelfragorna for att lyckas utveckla vilfarden i fra-
ga om Okad effektivitet, hogre kvalitet, béttre resursutnyttjande, stindigt
forbattringsarbete och nytédnkande.

* Med en strikt definition av begreppet chef, det vill sdga att uppdraget inne-
fattar ekonomi-, personal- och verksamhetsansvar finns idag cirka 37 700
chefer i kommuner och landsting.

¥ For att lyckas med den langsiktiga chefsforsorjningen behoéver chefsupp-
dragens organisatoriska forutsiattningar och villkor foljas upp och utveck-
las kontinuerligt.

* Cheferna behover axla sin roll som ledare och som arbetsgivarens foretra-
dare - en professionalisering av chefsrollen dr nédvandig.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Sveriges Kommuner och Landsting, telefon: 08-452 70 00
Caroline Olsson, e-post: caroline.olsson@skl.se
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Omstallningsavtal

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) och Arbetsgivarfor-
bundet Pacta har tréiffat en 6verenskommelse om ett Omstéll-
ningsavtal - KOM-KL {f6r den kommunala sektorn, som omfattar
1,1 miljoner arbetstagare. Omstillningsavtalet &r modernt och
innebir gemensamma grundférutsittningar for arbetsgivarna
och deras arbetstagare i samband med uppsigningar.

SKL och Arbetsgivarforbundet Pactainledde forhandlingar med samtliga centra-
la motparter om ett omstéllningsavtal redan ar 2003. Bakgrunden till férhand-
lingarna var bland annat att utredningen Omstéllningsavtal — ett aktivare stod
till uppsagda (SOU 2002:59), uppmérksammat vikten av omstéllningsavtal och
sarskilt pekat pa franvaron av ett sdidant avtal i kommun- och landstingssektorn.

Genomattéverenskommelsenom Omstéillningsavtal - KOM-KLtréaffatshar
malet natts att dstadkomma ett omstéillningsavtal for samtliga medlemmar,
gemensamt med samtliga motparter, samtidigt som det nuvarande avtalet
om avgangsformaner (AGF-KL) upphor att gilla. Genom &verenskommelse
om #ndringar i de allm#nna anstillningsvillkoren (AB) har dven malet att f6r-
korta uppsigningstiderna natts.

Bittre forutsittningar for omstéllning

Den nationella arbetsmarknadspolitiken erbjuder uppsagda och arbetslosa
ett stod for omstillning till nya arbeten. Stodet ges genom arbetsloshetsfor-
sdkringen samt Arbetsférmedlingen och dess arbetsmarknadspolitiska pro-
gram. Omstéllningsavtalet ska fungera som ett komplement till dessa.
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Omstéllningsavtal

Omstillningsavtalet innebdr en gemensam, enkel och enhetlig grund fér
arbetsgivarna och deras arbetstagare i samband med uppséigningar. Det ger
grundforutsédttningarna, samtidigt som det finns utrymme for lokala avtal
och riktlinjer om omstillnings- och trygghetsinsatser. Avtalet trader i kraft
den 1januari 2012.

Fokus for omstéllningsavtalet ar aktiva omstéllningsinsatser riktade till in-
dividen, vilket redan anvinds pa hela den 6vriga arbetsmarknaden med goda
resultat. Nu kommer saledes kommuner och landsting fa likvirdiga forutsétt-
ningar som évriga arbetsmarknaden och dven kunna na lika goda resultat. En
forutsittning for att na avtalets malséttning dr ocksa att arbetstagaren sjilv
aktivt verkar for att fa ett nytt arbete.

Det finns flerafordelar med att kommun- och landstingsomradets arbetsgivare
kan erbjuda sina medarbetare ett likvirdigt avtal med 6vriga arbetsmarknaden
vid 6vertalighet. Det gor det littare for arbetsgivarna att rekrytera och f6r med-
arbetarna att byta arbete. Framfor allt 6kar det medarbetarnas majligheter att
snabbare fa ett nytt arbete. Samtidigt gynnas rorligheten pa arbetsmarknaden.

Omstillningsfonden

Omstéllningsavtalet innebér att Kollektivavtalsstiftelsen Omstéllningsfon-
den ansvarar for det aktiva omstéllningsarbetet. Det &r Omstéllningsfonden
som implementerar omstéllningsavtalets aktiva individuella insatser och det
ar dit arbetsgivaren anméler att en arbetstagare sagts upp pa grund av arbets-
brist. Genom fonden far de uppsagda arbetstagarna stod till individuell om-
stallning. Omstillningsavtalet utgor hela grunden fér fondens verksamhet
och fonden har inga andra uppgifter 4n de som anges i avtalet.

Omstillningsfonden har fram till 1 januari 2012 att organisera sig for sina
ataganden. Fonden kommer att féra en dialog med arbetsgivarna om hur an-
milan om uppsagda arbetstagare ska ga till, sa att fonden sa tidigt som mojligt
- helst redan under uppsigningstiden - kan erbjuda insatser till den uppsagde
arbetstagaren.

Insatserna i det aktiva arbetet ska anpassas utifran arbetstagarens behov,
forutsittningar och onskemal, varfor en individuell handlingsplan i normal-
fallet ska upprittas. Eftersom insatserna dr individuella innebér det ocksa att
de skiljer sig mellan olika individer savil till omfattning som till innehall. Det
aktiva omstillningsarbetet dr framgangsrikt genom omfordelning, risksprid-
ning och kvalitetssiakring utifran tillgingliga medel.
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Ekonomiska formaner for trygghet i omstillning

Utover aktiva omstillningsinsatser innebédr omstéllningsavtalet &ven eko-
nomiskt stod for uppsagda arbetstagare, sa att de far en ekonomisk trygghet
i omstillningen till det nya arbetet under viss tid. Avtalets ekonomiska for-
maner dr tydligt definierade i avtalet och betalas under bestimda tidsramar.
Ekonomiska formaner ar bland annat sirskild omstéllningserséittning och
kompletterande omstallningsersiattning. Sarskild omstéllningserséttning be-
talas under hogst 60 kalenderdagar efter det att anstéllningen upphért under
tid da arbetstagaren deltar i aktivt omstéllningsarbete, forutsatt att a-kassa
inte betalas ut. Kompletterande omstillningserséittning ar utfyllnad 6ver
a-kassans tak under hégst 300 erséattningsdagar.

For dldre arbetstagare som sigs upp pa grund av arbetsbrist finns en éver-
enskommelse om en sirskild ekonomisk ersittning. Overenskommelsen om-
fattar endast arbetstagare hos SKLs medlemmar och innebér att arbetstagare
far en sirskild ekonomiskt trygghet i omstéllningen om de ségs upp pa grund
av arbetsbrist nir de &r 61 ar eller dldre. Det dr visserligen fa dldre som ségs
upp pa grund av arbetsbrist, men for dessa finns sirskilda utmaningar att
stdlla om och hitta ett nytt arbete.
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Omstéllningsavtal

Forutsigbar kostnad och tudelad finansiering

Omstillningsavtalet innebér en tydlig ”prislapp” for arbetsgivaren. Forutom
att det dr en trygghet for arbetsgivaren att veta sitt ekonomiska ansvar ar det
ockséa en fordel att det dr en forutséigbar kostnad, som inte beh6ver konkur-
rera med annan verksamhet i budgeten. For arbetstagaren ér det en trygghet
att veta att medel finns avsatta for aktiva insatser om och nér sadana behovs.

Aktivt omstéllningsarbete lampar sig vil for riskspridning och omfordel-
ning. Omstillningsavtalet &r obligatoriskt och solidariskt for alla arbetsgi-
vare — savil de stora kommunerna som de mindre foretagen - avseende det
aktiva omstéllningsarbetet. Premiefinansierade aktiva insatser innebér att
omstéllningsavtalet inte i detalj definierar vad aktivt omstéllningsarbete
innebir. Det gors genom att omstéallningsfonden nirmare definierar vad ak-
tivt omstéllningsarbete dr genom riktlinjer och praxis. Systemet kan pé sa
sétt bli flexibelt 6ver tid och i férhallande till individen.

Det aktiva omstéllningsarbetet finansieras genom en premie om 0,1 pro-
cent avI6nesumman.

Ekonomiska férmaner enligt avtalet i 6vertalighetssituationer tryggar
SKLs medlemmar genom beskattningsritten, pa sadant sétt att formanerna
betalas av arbetsgivaren nir de uppstar. Darfor dr de ekonomiska férméanerna
tydligt definierade i omstéllningsavtalet. Det framgar bade vad arbetsgivaren
ar skyldig att betala och vad arbetstagaren har ritt att fa.

Da foretagen inte har mojlighet att trygga finansieringen genom beskatt-
ningsritten dr de ekonomiska formanerna premiebestimda och tryggade
genom premie for dessa. De ekonomiska férmanerna for Pactamedlemmar
- dock inte kommunalférbund - finansieras darfér genom en premie om 0,2
procent avlonesumman.

Andringar i andra centrala kollektivavtal

Omstdllningsavtalet ersdtter nuvarande avtal om trygghetsformdner

Det nuvarande avtalet om avgangsférméaner inom kommunsektorn, AGF-KL,
sades upp 2004, men giller genom prolongation tillsvidare med 14 dagars
uppségningstid. Enligt prolongationséverenskommelsen ska uppsidgningen
vara skriftlig och kombineras med ett forslag till centralt omstéillningsavtal.
Omstillningsavtalet innebér att AGF-KL upphor att gélla samtidigt som Om-
stallningsavtalet trader i kraft, dvs. den 1 januari 2012.

En arbetstagare som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist fore den 1 januari
2012 omfattas inte av omstillningsavtalet. Det innebér att for en arbetstagare
som ségs upp fore den 1 januari 2012 giller AGF-KL. Det gamla avtalet géller
dessutom for en arbetstagare som vid denna tidpunkt far formaner enligt det-
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samma eller som omfattas av dess efterskydd. Efterskyddet giller forutsatt
att arbetstagaren inte har ritt till forman fran annan trygghetsfond.

Omstillningsavtalet innebdr kortare uppsdgningstider
i Allmdinna bestdmmelser

I Allménnabestimmelser (AB), som tréiffas mellan de centrala parterna, finns
bestimmelser om en ettarig uppsigningstid fér arbetstagare med lang anstéll-
ningstid hos arbetsgivaren. Denna bestimmelse har genom omstéllningsav-
talet kortats till 6 ménader, utom for de dldsta arbetstagarna (57 ar och éldre)
och ersatts med en omstéllningstrygghet, som uppnas genom att avtalet pa ett
effektivt sitt stodjer de uppsagdas omstéllningar till nya arbeten.

Sammanfattning

* SKL och Arbetsgivarférbundet Pacta har tréffat en 6verenskommelse om
ett Omstillningsavtal - KOM-KL for den kommunala sektorn som omfat-
tar 1,1 miljoner arbetstagare.

* Omstéllningsavtalet stodjer och hjélper en arbetstagare som sigs upp pa
grund av arbetsbrist i hans eller hennes omstillning till ett nytt arbete. En
arbetstagares mojligheter att fa ett nytt arbete ska 6ka genom avtalets ak-
tiva omstéllningsarbete. Sadant arbete dr framgangsrikt om arbetsloshet
kan undvikas eller upphéra genom ett nytt arbete.
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Omstéllningsavtal

» Avtalet bygger pa att arbetstagaren sjilv aktivt verkar for att fa ett nytt
arbete.

* Det aktiva omstéllningsarbetet finansieras genom en obligatorisk premie
fran arbetsgivaren. Kollektivavtalsstiftelsen Omstéllningsfonden ansvarar
for avtalets aktiva omstéllningsinsatser.

VILL DU VETA MER?

Kontakta Sveriges Kommuner och Landsting, telefon: 08-452 70 00
Catharina Béck, e-post: catharina.back@skl.se
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DIAGRAM 3. Férdelning av sysselsatta efter sektor ar 2010.

@ Landsting  59%
g

. Kommun 19,4%

© stat 5,6%

@ Privat 691%

Kélla: SCB kortperiodisk sysselsattningstatistik 4:e kv 2010

DIAGRAM 4. Férdelning av sysselsatta kvinnor och mén efter sektor ar 2010.

Kvinnor Mén
' Landsting  9,5% . Landsting  2,3%
. Kommun  31,0% . Kommun 8,1%
@ stat 5,8% © stat 54%
@ Privat 53,6% © Privat 84,1%

Kélla: SCB kortperiodisk sysselsattningstatistik 4:e kv 2010
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DIAGRAM 5. Medelldn fér de 15 stdrsta yrkena i kommunerna ar 2010.

Manadsavlénade inklusive lediga. Anstallda med chefsansvar ingar ej. Sorterade efter kvinnors medellén.

Kvinnor medellén

Andel kvinnor

Andel man Mé&n medellén

28204 Larare gym, allm dmnen 28 907
\
26 730 26 964
\

26 598 27 040

26 303 Larare grundskola, tidigare ar 26145
N I I

26 300 Socialsekreterare 26778
N I I

24178 Forskolldrare 24042
N I R

24 056 Totalt riket 26 294
I A

23895 Fritidspedagog 23 860
I A

21446 Underskéterska, dldreomsorg | 21109
N I I

21298 Vardare, gruppboende 21039
I A

20967 Elevassistent 20422
I A

20903 Barnskotare | 20 075
N I I

20 489 Personlig assistent 20209
N I I

20 413 Vardbitrade, dldreomsorg 19 746
N I I

20087 Maltidspersonal |8 19506
N I I

19962 Lokalvardare/stidare 19 019

% 100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100 %
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DIAGRAM 6. Medellén fér de 15 stérsta yrkena i landstingen &r 2010.
Manadsavlénade inkl lediga. Anstéllda med chefsansvar ingar ej. Fér gruppen "Ledning hilso- och sjukvard”
har alla ansvarsnivaer slagits samman. Sorterade efter kvinnors medellén.

Kvinnor medellén Andel kvinnor

61550

51658

41455

39195

28 321

27 673

27 365

27037

25705

25 467

24 821

22072

22041

21684

21674

21572

Overlakare

Specialistlakare

Distriktssjukskéterska

Kurator

Totalt riket

Psykiatrisjukskoterska

Sjukgymnast

Biomedicinsk analytiker

Sjukskaoterska, allman

Underskaterska, mottagning

Tandskéterska

Administratér, vard

Underskéterska,
vard-/specialavdelning

Andel mén Méan medellon

63 418

52 246

56 489

39708

28275

27768

36 815

27 224

25274

24 695

24 669

21549

20786

21424

21606

21119

% 100

80 60 40 20 0 20 40 60 80 100 %

Kalla: Den partsgemensamma I6nestatistiken
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TABELL 4. Arslonesumman inkl arbetsgivaravgifter enligt lag och avtal i kommuner och landsting,

ar 2010.
Arslénesumma 1% motsvarar
Kommun 278 miljarder 2,8 miljarder
Landsting/Regioner 120 miljarder 1,2 miljarder
Summa 398 miljarder 4,0 miljarder

Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berékningar

DIAGRAM 7. Anstéllningar efter arbetstagarpart i kommuner och landsting ar 2010.

Manadsavlénade inklusive lediga och timavlénade

Antal anstéllningar @ Kommun @ Landsting

350 000

300000

250 000

200000

150 000

100 000

50000

En anstalld individ kan ha fler an en anstallining t.ex. tva deltidsanstéllningar inom tva olika yrken.
Allman kommunal verksamhet: Fackférbundet SKTF, Akademikerférbundet SSR, Ledarna och
Teaterférbundet. Halso- och sjukvard: Vardférbundet. Lararnas samverkansrad: Lararférbundet,
Lararnas Riksforbund samt SFHL (folhogskolelararna)

Kélla: Den partsgemensamma l6nestatistiken
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pIAGRAM 8. Aldersfordelning for kvinnor och mén i kommunerna ar 2010.

@ Manadsavlénade Timavlénade

Alder Kvinnor Mén
65-70
60-64
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
25-29

20-24

Antal
anstallningar

100000 80000 60000 40000 20000 0 12500 25000

-19

Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berdkningar

DIAGRAM 9. Aldersférdelning for kvinnor och mén i landstingen &r 2010.

@ Manadsavlénade Timavlénade

Alder Kvinnor Mén
65-70
60-64
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
25-29
20-24

Antal
anstéllningar

-19

35000 30000 25000 20000 15000 10000 5000 O 5000 10 000

Kalla: Partsgemensamt underlag, egna berédkningar

Arbetsgivarperspektiv pa kommuner och landsting 47



Fakta

DIAGRAM 10. Antal anstéllningar i de 15 stdrsta yrkena i kommunerna ar 2010.

Manadsavlénade inklusive lediga.

@ Kvinnor Man

Underskoterska, dldreomsorg
Férskolldrare

Barnskotare

Larare grundskola, tidigare ar
Vardbitrade, &ldreomsorg
Vardare, gruppboende

Larare grundskola, senare ar

Personlig assistent

Larare gymnasium, allm &mnen
Larare praktiska/estetiska @mnen
Fritidspedagog

Socialsekreterare

Elevassistent
Lokalvardare/stadare

Maltidspersonal Antal
anstéllningar

0 20 000 40000 60000 80000 100000

En anstalld individ kan ha fler an en anstallning t.ex tva deltidsanstélliningar inom tva olika yrken.

Kélla: Den partsgemensamma l6nestatistiken
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DIAGRAM 11. Antal anstéllningar i de 15 stdrsta yrkena i landstingen ar 2010.

Manadsavlénade inklusive lediga.

Sjukskoterska, allman
Underskoterska, vard-/specialavd
Administratér, vard
Overlakare

Skétare, vardavdelning
Tandskoterska

Lakare legitimerad, st
Biomedicinsk analytiker
Sjukgymnast

Ledning, hélso- och sjukvard
Distriktssjukskoterska
Psykiatrisjukskoterska
Specialistlékare

Kurator

Underskoterska, mottagning

@ Kvinnor

Man

Antal
anstallningar

10 000

20000

30000 40000

En anstélld individ kan ha fler 4n en anstallning t.ex tva deltidsanstéliningar inom tva olika yrken.

Kalla: Den partsgemensamma I6nestatistiken
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Fakta

DIAGRAM 12. Sjukfrdnvaro med sjukpenning och sjukersattning i kommunerna ar 1997-2010.

@ Sjukpenning Sjukersattning
%

10

0
1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Utveckling av franvarande med sjukpenning eller sjukersattning pa hel eller deltid minst 30 dagar
i foljd. Andelar i procent av samtliga anstallningar.

Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berékningar

DIAGRAM 13. Sjukfranvaro med sjukpenning och sjukerséattning i landstingen ar 1997-2010.

@ Ssjukpenning Sjukerséattning
%

0 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Utveckling av franvarande med sjukpenning eller sjukerséttning pa hel eller deltid minst 30 dagar
i foljd. Andelar i procent av samtliga anstéallningar.

Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berdkningar
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DIAGRAM 14. Sjukfranvarons kéns- och aldersférdelning i kommunerna ar 2010.

@ Kvinnor Mén
%

5

JIHH

30-39 40-49 50-59 Totalt

w

N

Aldersstruktur fér sjukfrdnvarande minst 30 dagar i féljd med sjukpenning, &r 2010, férdelat pa kon.
Andelar i procent av samtliga anstéllningar i respektive kén och aldersintervall.

Kalla: Partsgemensamt underlag, egna berékningar

DIAGRAM 15. Sjukfranvarons kéns- och aldersférdelning i landstingen ar 2010.

@ Kvinnor Man
%

j1||“f

30-39 40-49 50-59 Totalt

Aldersstruktur for sjukfrnvarande minst 30 dagar i féljd med sjukpenning, 8r 2010, férdelat pa kon.
Andelar i procent av samtliga anstallningar i respektive kon och aldersintervall.

Kélla: Partsgemensamt underlag, egna berékningar
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kommuner och landsting

Med denna arligen aterkommande rapport vill vi skapa forstéelse for och ge
kunskap om vart agerande i arbetsgivarpolitiska fragor. Det gor vi genom att
varje ar lyfta fram och analysera nagra av de fragor vi anser sirskilt prioriterade
och viktiga att arbeta med. I &r belyser vi fragorna Lonebildning, Okad hilsa -
minskad sjukfranvaro, Chefer i kommuner och landsting samt Omstdllningsavtal.
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