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Vi vill ge dig som ar facklig foretriadare
i central samverkan eller personalforetradare i
politisk namnd i kommun och region
kraft i dina argument!

/ OFRs medlemsforbund:
Akademikerforbundet SSR, Ledarna,

Sveriges lakarforbund, Sveriges Larare,
Vision och Vardférbundet.




Forord

Vilfirdens medarbetare, fackets medlemmar, drivs ofta av viljan att gora skill-
nad. De ser arbetet som meningsfullt ndr de med sin kunskap far géra bra in-
satser for brukaren, eleven eller patienten. Samma drivkraft finns hos politiker i
kommuner och regioner.

Darfor dr det markligt att politik och ledning sa sdllan tar tillvara medarbetar-
perspektiv for att forverkliga sina ambitioner, allra helst som de kan hjélpa till
att skapa en organisation som bade gynnar maluppfyllelse och ger goda forut-
sattningar for medarbetarna. Inom réckhall finns ju bade personalrepresentan-
ter och fackliga fortroendevalda.

I den hér boken far du som har nagot av ovan nimnda uppdrag inspiration till
att utveckla paverkansplaner, mal och metoder att agera i uppdraget. Du far
perspektiv pa arbetsgivarforetradarnas och politikernas roller och pa verksam-
hetens styrning, samt fordjupningar kring ekonomi och budget, arbetsmiljo,
upphandling och digitalisering.

Du far grund for att ta med dig medarbetarnas erfarenheter in i métesrum och
beslutsprocesser, och kan bidra till béttre kvalitet och bittre resursutnyttjande.
Och inte minst att géra kommunen och regionen till en mer attraktiv arbetsgi-
vare.

OFRs medlemsforbund i kommun- och regionsektorn; Akademikerférbundet
SSR, Ledarna, Sveriges Lakarforbund, Sveriges Lirare, Vision och Vardférbun-
det har tagit fram den hir boken for att vi ska kunna hjilpa politiker att ta ge-
nomforbara beslut som dr hillbara féor medarbetarna. Vi hoppas att det kan ske
i samforstand, men vi véssar ocksa beredskapen att ta mer plats, eftersom det ar
en rattighet enligt lag och en skyldighet i forhallande till vara medlemmar.

Du som har négot av dessa viktiga uppdrag gor allas vira medlemmar en stor
tjanst! Vér forhoppning ér att du finner att boken ger dig kraft i dina argument.

Handboken har skrivits av Kristina Persdotter, pa uppdrag av OFR.



Du far verktyg for att
effektivt kunna navigera och
paverka i kommuner och regioner.

Med ritt férberedelse,
kunskap och strategi kan
du gora stor skillnad.




Inledning

ATT VARA FACKLIG foretradare i central samverkan eller personalforetradare i
politisk namnd i kommun eller region ér stimulerande och utmanande fackliga
uppdrag. I uppdragen finns mojlighet till paverkan inom ménga centrala fackli-
ga omraden sasom arbetsmiljo, upphandling och ekonomi.

Manga fackliga foretrddare och personalforetradare som innehaft dessa uppdrag
lyfter fram att uppdragen inte bara ger mojlighet till paverkan utan att de ocksé
ger mojlighet till omfattande lirande inom omraden som ligger utanfor det egna
arbetsomrédet, och att uppdragen ddrmed dr mycket stimulerande och allman-
bildande.

Men dessa uppdrag dr inte enkla. Uppdragen kréaver kunskaper och strategier,
forankring hos medlemmarna och tvirfackligt samarbete for att fa ut s& mycket
nytta for medlemmar och anstillda som majligt. Dessa uppdrag kraver bland
annat kunskap om det politiska systemet, den kommunalekonomiska processen,
arbetsmiljolagstiftning och strategier for god samverkan med arbetsgivarfore-
tradarna bland flera andra saker.

Uppdragen ar inte heller enkla da kommunal och regional verksamhet &r
mycket komplex och styrs fran flera nivier. Verksamheten styrs av lagar sisom
hilso- och sjukvérdslagen, socialtjanstlagen och skollagen som alla har mycket
hogt stillda ambitioner om vad verksamheten ska uppna. Samtidigt ska arbets-
miljolagens krav uppfyllas och arbetsgivaren ska vidta alla atgirder som behdvs
for att forebygga att arbetstagaren inte utsétts for ohilsa eller olycksfall. Till

det kommer kommunallagens bestimmelser om hur ekonomin ska skétas och
krav pa budget i balans. Darutover kommer alla de krav som kommer av hur
samhillet, befolkningen och organisationen férandras. Att resurserna inte alltid
ricker till for att uppna béde en god verksamhet och en god arbetsmiljo ar vil
ként.



Denna handbok syftar till att ge dig som innehar dessa uppdrag kunskap och
verktyg for att effektivt kunna navigera och paverka i kommuner och regioner.
Med ritt forberedelse, kunskap och strategi kan du goéra skillnad. Medarbetarna
har kunskap om vad som fungerar och inte fungerar pa arbetsplatsen som savil
hoga tjansteman som politiker saknar. Darfor behover medarbetarnas kunskap
tydligt formuleras och framforas for att den verksamhet som kommuner och
regioner bedriver ska bli s& bra som mgjligt for invanarna.

Handboken kan ldsas fran forsta till sista sidan eller sd kan du lasa de delar som
du just nu behover for ditt uppdrag eller de delar som intresserar dig.

Handboken inleds med en orientering kring uppdragen. Utifrén ett femton-

tal intervjuer med fackliga foretradare som innehar dessa uppdrag formedlas
lirdomar och konkreta tips om hur du kan agera framgéangsrikt i uppdraget.
Direfter foljer avsnitt om hur kommuner och regioner styrs samt om métesfor-
malia. Slutligen innehéller handboken férdjupningar inom fyra sakomréaden:
kommunal ekonomi och budgetarbete, arbetsmilj6, offentlig upphandling samt
digitalisering och artificiell intelligens.



Personalforetradare i
kommunal och regional
namnd

Det dr kommunallagen, och narmare bestamt det sjunde kapitlet och paragra-
ferna 10-19, som reglerar personalforetridare i kommunala och regionala poli-
tiska nimnder.

Det hir dr vad som giller:

Personalforetridare ska utses for varje namnd. Hogst tre personal-
foretradare och en ersittare for var och en av dem far finnas for varje
ndmnd.

Personalféretradare maste vara anstallda av kommunen/regionen. I
forsta hand ska personalféretrddarna utses bland dem som ir anstillda
inom nimndens verksamhetsomréde. I andra hand utanfér verksam-
hetsomradet. Detta pa grund av att personalforetriddarnas uppgifter
forutsitter stor fortrogenhet med arbets- och personalférhillandena
inom verksamhetsomradet f6r den nimnd som de ska tjanstgéra inom.

Personalforetrddarna ska utses av den eller de lokala arbetstagar-
organisationer som kommunen eller regionen har kollektivavtal med.
Personalforetridare fungerar som ombud for samtliga medarbetare i
berdrd verksamhet. Lagstiftaren har utgétt ifran att de fackliga organisa-
tionerna kan enas om vilka organisationer som ska utse representanter i
den enskilda nimnden.

Personalforetrddarna har ratt att delta i nimndens 6verlaggningar men
inte i besluten. Det vill sdga, personalforetradare har ritt att ndrvara och



yttra sig vid nimndens Gverliggningar pa samma séitt som nimndens
ledaméter. Diaremot har de inte rdtt att framstilla frslag, delta i beslu-
ten eller att fa sin mening antecknad i protokollet.

Personalféretradare har narvaro- och yttranderitt i alla nimnder for-
utom i kommun- och regionstyrelsen, patientndmnder, valndmnder och
overférmyndarnamnder samt revisorernas sammantraden. Nérvaro-
och yttranderitten giller inte heller vid sammantrdden i ndimndernas
utskott.

Med namnder avses sdédana organ som inom kommuner och regioner
har foérvaltnings- och verkstillighetsuppgifter. Genom att kommun-
styrelsen/regionstyrelsen 4r undantagen kan det uppsta problem med
nirvaroritten i de fall styrelsen fullgor specialreglerade uppgifter
istdllet for att en nimnd gor det. I dessa fall far kommuner och regioner
hitta andra lampliga sétt att tillgodose behovet av informations - och
erfarenhetsutbyte som nérvaroritten ar avsedd att ge de anstillda.

Personalforetradarna ska kallas till ssmmantriaden pa samma sétt som
ledaméterna i namnden. Ersdttarna ska endast kallas nér de ska tjanst-
gora som personalféretradare. I kommunallagen finns inte nagra fore-
skrifter om kallelser till nimndsammantraden men det ar vanligt att
sadana foreskrifter har beslutats av kommunen/regionen.

Personalforetradarna har ritt att nirvara vid en nimnds behand-
ling av drenden som ror forhillandet mellan kommunen eller regio-
nen som arbetsgivare och dess anstillda. Arenden som faller utan-
for den beskrivningen ar till exempel fastighetsoverlatelser, fordel-
ning av platser i tomtko och férdelning av bidrag till studie- och
fritidsorganisationer.

Nimnden fér i enskilda fall besluta att personalforetrddarna far ndrvara
aven vid behandlingen av andra drenden. Syftet med det ér att skapa
handlingsfrihet vid grénsfall for att undvika tvister om nirvarordtten.

Personalforetradarna har inte ritt att nirvara vid handliggning av
- drenden som avser myndighetsutévning mot nagon enskild,



sivida inte drendet ror en obestamd krets av enskilda,

- forhandlingar med en arbetstagarorganisation,

- uppsédgningar av kollektivavtal,

- arbetskonflikter,

- rattstvister mellan kommunen eller regionen och en arbets-
tagarorganisation, eller

- drenden som avser bestédllning eller upphandling av varor och
tjanster.

Den sista punkten avser ocksa upphandling av privata utférare.

En namnd dr skyldig att limna personalforetridarna de upplysningar
som behdvs for deras verksamhet, med iakttagande av bestimmelserna i
offentlighets- och sekretesslagen (OSL).

Manga uppgifter som har intresse for de anstéllda dr av sadant slag att de
inte kan spridas utan att valla skada for arbetsgivaren eller nagon annan.
I OSL finns bestaimmelser om tystnadsplikt for anstédllda samt dven for
foretradare for arbetstagarorganisationer. Men da personalféretradare
inte anses triffas av dessa bestimmelser sa behover nimnden gora en
provning av aldggande av tystnadsplikt i varje enskilt fall.

Kommunallagens regler om jav for fortroendevalda giller ocksa for
personalféretriadare, dock med tvé fortydliganden:
En personalforetriadare ska dock inte anses javig enbart pa grund av
att hen
- dr foértroendeman eller funktiondr hos en arbetstagarorganisation
som har intressen att bevaka i drendet, eller
- har foretratt organisationen som fortroendeman eller funktionér
i en sddan férhandling i drendet som har 4gt rum enligt MBL.

Beslut som fattas vid ett ssmmantréde blir inte ogiltiga pa grund av att
personalforetradarna eller nagon av dem inte har kallats till samman-
tradet. Lagstiftaren har gjort den beddmningen pé basis av att personal-
foretradaren inte har ratt att delta i ndimndernas beslut samt att de
endast har en rattighet men inte nagon skyldighet att delta.



Det ar brukligt att kommuner och regioner har antagit riktlinjer fér personal-
foretrddare i nimnder. Har du inte redan tagit del av dem sé efterfraga dem hos
ndmndens forvaltning. Sdkerstéll ocksa att det i riktlinjerna inte har tagits med
nagot som inte staimmer 6verens med kommunallagen, om s verkar vara fallet
sa stall fragor till forvaltningen kring vad som ligger bakom skrivningarna.

Las mer:

Kommunallagen, kapitel 7 om personalféretradare och

kapitel 6 om jdv. Hittas pé riksdagens hemsida.

Kommunallagen - med kommentarer och praxis, sjitte upplagan 2022
av Lena Dahlman, Ylva Lindblom, Germund Persson och Staffan Wikell



Facklig foretradare
| central samverkan

Centralt och lokala samverkansavtal

I kommuner och regioner utovas den fackliga paverkan i huvudsak inom ramen
for samverkansavtal. De centrala fackliga organisationerna inom den kommu-
nala sektorn, Sveriges kommuner och regioner (SKR) och arbetsgivarorganisa-
tionen, Arbetsgivarforbundet Sobona har slutit ett centralt avtal om samverkan
och arbetsmiljo. I samverkan f6r man samman den informations- och férhand-
lingsskyldighet som foljer av medbestimmandelagen (MBL) och arbetet med
arbetsmiljon som regleras i arbetsmiljolagen (AML).

Det centrala avtalet utgor grunden for de centrala parternas gemensamma syn
rorande samverkan och arbetsmiljo. De centrala parterna dr 6verens om att till-
sammans och var for sig aktivt verka for att avtalet och dess intentioner far ge-
nomslag pé lokal nivé. I det centrala avtalet formuleras avsikten med samverkan
pa detta sdtt:

“Personal- och kompetensforsorjning, god arbetsmilj6 och orga-
nisationer som kan hantera férandring och utveckling ar centrala
faktorer for att kunna leverera en god vilfard till medborgarna.
En god arbetsmiljo och en vil fungerande verksamhet utgar fran
medarbetarnas engagemang och delaktighet. Verksamheterna
inom vélfarden bedrivs av personer med hog kompetens och en
forutsattning for engagemang och delaktighet ar tillit till och di-
alog med medarbetarna. Darfor maste varje medarbetare ha goda
mojligheter att bidra till verksamhetens utvecklings- och arbets-
miljéarbete. Avsikten med samverkan dr att stadkomma detta.”

Det centrala avtalet dr i sin tur grunden for lokala samverkansavtal som kan
omfatta det mesta som ror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.



Det kan till exempel handla om organisationsfordandringar, &ndringar av lokaler,
verksamhetens utformning samt konsekvenserna detta far for medarbetarnas
arbetsmiljo. I samverkan ingér ocksa att Ilopande informera om personalpolicy
samt verksamhetens och arbetsplatsens utveckling.

I stort sett samtliga kommuner och regioner har tecknat ett lokalt samverkans-
avtal mellan arbetsgivaren och de fackliga organisationer som ar verksamma
hos arbetsgivaren. Enligt den senaste uppfoljningen fran 2019-2020 som SKR
genomforde hade samtliga regioner férutom en, och 244 av 290 kommuner,
tecknat samverkansavtal.

I praktiken utévas samverkan i regelbundna samverkansmoéten pa olika nivaer i
organisationen, pa central niva och pé flera andra nivder sésom forvaltningsniva
och arbetsplatsniva.

Fackliga organisationer dger dock rétten att lyfta olika fragor "ut ur samverkan”
och begira formella/sarskilda MBL-férhandlingar om fragan, till exempel for att
skaffa tid att belysa fragan ytterligare eller en mojlighet att 6ka trycket pa arbets-
givaren. Om arbetsgivarens hallning strider mot en arbetsmiljéforeskrift kan en
ledamot i skyddskommitté kréva att fragan hanfors till Arbetsmiljoverket for
bedomning (AMF 9 §) eller sa kan ett skyddsombud kréva atgérder (AML 6 kap
6as).

MBL, AML och samverkan

Svensk arbetsmarknad bygger pa att parterna (fack och arbetsgivare) férhandlar
om villkoren. Pa lokal niva regleras arbetsgivarens férhandlingsskyldighet ge-
nom medbestimmandelagen (MBL) dér arbetsgivarens skyldigheter kan delas
upp i tva delar. 1) Arbetsgivarens informationsskyldighet regleras i MBL 19 §
dér det star att arbetsgivaren fortlopande ska hélla arbetstagarorganisationen
underrittad om det som sker i verksamheten savil verksamhetsmissigt, ekono-
miskt samt avseende riktlinjer for personalpolitiken. 2) Arbetsgivarens forhand-
lingsskyldighet regleras i MBL 11 § dédr det star att arbetsgivaren skall férhandla
med arbetstagarorganisationen innan beslut tas om viktigare férandringar i
verksamheten.

Arbetsmiljolagen (AML) kréaver att arbetsgivare och arbetstagare samverkar i
fragor som ror arbetsmiljon. Det dr vanligt att en eller flera samverkansgrupper



ocksd dr skyddskommittéer i arbetsmiljélagens mening, enligt AML 6 kap 9 §.
Finns lokalt samverkansavtal ger det svar pa vilka samverkansgrupper det finns
och deras relation till varandra. Det innebér dels att minst ett skyddsombud ska
ingé i samverkansgruppen, dels att fragor som atgérdsplaner for battre arbets-
miljo, 4ndrad arbetsorganisation, arbetsmiljéutbildning och rehabverksamhet
ska behandlas ur ett arbetsmiljoperspektiv.

Samverkansavtal dr ett sétt att hantera fackliga foretradares och skyddsombuds
mojligheter till delaktighet och utgor ett sitt for arbetsgivaren att fullgéra sina
skyldigheter enligt MBL 11 § och 19 §, samt AML 6 kap 9 §. Det betyder att nar
arbetsgivaren informerar om verksamheten eller behandlar en beslutsfraga i
samverkansmotet sa dr informations- och férhandlingsskyldigheten uppnadd
och inget sarskilt MBL-mote behover genomféras. Anméler fackligt ombud
oenighet kan den fackliga organisationen begira central férhandling i enlighet
med MBL 14 §. Om ett skyddsombud menar att beslut inte lever upp till kraven

i arbetsmiljolagen eller foreskrifter sa kan skyddsombudet begira atgarder fran
arbetsgivaren, och om dessa inte genomfors vinda sig till Arbetsmiljoverket
enligt AML 6 kap 6a §. Det finns ocksa majligheten att ledamot av skyddskom-
mitté kan begéra att en fraga dar kommittén ar oenig hdnskjuts till Arbetsmiljo-
verket som da har att prova om fragan faller inom verkets befogenhet (AMF 9 §).

Férhandlingsratt

MBL 11§ Innan arbetsgivare beslutar om viktigare forandring av sin
verksamhet, skall han pd eget initiativ forhandla med arbetstagaror-
ganisation i forhallande till vilken han ar bunden av kollektivavtal.
Detsamma skall iakttagas innan arbetsgivare beslutar om viktigare
forandring av arbets- eller anstallningsforhdllandena for arbetstagare
som tillhor organisationen.

Om synnerliga skal foranleder det, far arbetsgivaren fatta och verkstalla
beslut innan han har fullgjort sin forhandlingsskyldighet enligt forsta
stycket.

MBL 14 § Finns lokal arbetstagarorganisation, skall forhandlingsskyld-
igheten enligt 11-13 §§ fullgdras i forsta hand genom foérhandling med
denna.




Uppnas icke enighet vid forhandling enligt forsta stycket, skall arbetsgi-
varen pa begdran forhandla dven med central arbetstagarorganisation.

R&tt till information

MBL 19§ Arbetsgivare skall fortlopande halla arbetstagarorganisation
i forhallande till vilken han ar bunden av kollektivavtal underrattad om
hur hans verksamhet utvecklas produktionsmassigt och ekonomiskt
liksom om riktlinjerna for personalpolitiken. Arbetsgivaren skall dess-
utom bereda arbetstagarorganisationen tillfdlle att granska bocker,
rakenskaper och andra handlingar, som ror arbetsgivarens verksamhet,
i den omfattning som organisationen behdver for att tillvarataga med-
lemmarnas gemensamma intressen i forhallande till arbetsgivaren.

Om det kan ske utan oskalig kostnad eller omgang, skall arbetsgivaren
pa begdran forse arbetstagarorganisationen med avskrift av handling
och bitrdda organisationen med utredning, som den behdver for nyss
angivet andamal.

Skyddskommitté

AML 5 kap 9§ Skyddskommittén skall delta i planeringen av arbets-
miljoarbetet pa arbetsstallet samt folja arbetets genomforande. Den
skall noga folja utvecklingen i frdgor som ror skyddet mot ohélsa och
olycksfall samt verka for tillfredsstallande arbetsmiljéforhallanden. /.../

| skyddskommittén skall behandlas fragor om 1) foretagshalsovard, 2)
handlingsplaner enligt 3 kap. 2 a §, 3) planering av nya eller dndrade
lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsor-
ganisation, 4) planering av anvandning av @&mnen som kan féranleda
ohalsa eller olycksfall, 5) upplysning och utbildning rérande arbetsmil-
jon, 6.) arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamheten pa arbets-
stallet.



Las mer:

Lag om medbestimmande i arbetslivet
Hittas pa riksdagens hemsida.

Arbetsmiljolagen
Hittas pa riksdagens hemsida.

Centralt avtal om samverkan och arbetsmiljo
Hittas pa SKRs hemsida.

Partsgemensam kommentar till avtal om samverkan
och arbetsmiljo. Hittas pa SKRs hemsida.

Guide till lokalt samverkansavtal.
Hittas pa SKRs hemsida.

17



18

Vad innebar uppdraget
och hur agerar du
framgangsrikt?

Ett femtontal fackliga foretradare' i kommun och region i olika delar av landet
och fran de sex férbunden, inom OFR med OFR-medlemmar i KR-sektorn, har
intervjuats for att utréna vad dessa tva uppdrag innebdr i praktiken och for att
samla erfarenheter kring hur uppdragen kan bedrivas framgangsrikt.

Uppdragen skiljer sig at 6ver landet

Det har utvecklats skilda kulturer 6ver landet i savil central samverkan i kom-
muner och regioner som for personalféretriadare i politiska namnder i kommu-
ner och regioner.

I vissa kommuner och regioner s dr det verviagande fragor som hanteras av
personalfunktion som finns pa dagordningen i central samverkan. I andra
kommuner och regioner ligger dagordningen i central samverkan véldigt nara
dagordningen till kommunstyrelsen och regionstyrelsen och huvuddelen av
fragorna som samverkas centralt dr 6vergripande verksamhetsfragor. For ytter-
ligare andra dr det ett mellanting. Gemensamt dr dock att det dr de férvaltnings-
overgripande fragorna som ska till central samverkan. Hur ér det i er kommun/
region? Ser ni att det ar ratt fraigor som kommer till central samverkan? Vad
framgar av ert samverkansavtal? Har det skett en forindring éver tid? Ar ni
nojda med hur det 4r? Om négot, vad skulle ni vilja férandra?

For personalforetradare i kommunal eller regional ndamnd skiljer det sig ocksa

mycket at, i vissa namnder tar personalforetrddarna ofta till orda under ndmn-
dens sammantride i andra dr de som allra oftast tysta och betraktar métet som

! Stort tack till alla fértroendevalda som tagit sig tid!



politikernas dédr personalforetradarna sitter med och lyssnar. For ytterligare
andra ar det ett mellanting dér personalforetradare ndgon enstaka gdng nér det
ar sarskilt angeldget tar till orda. I vissa kommuner och regioner sitter perso-
nalforetrddarna vid samma bord som politikerna, i andra pé &horarplats och
for ytterligare andra vid ett sarskilt bord for personalforetradare. Hur ar det i
er kommun/region? Ar ni ngjda med hur det &r? Om ndgot, vad skulle ni vilja
férandra?

Vem foretrader du i uppdraget?

I uppdraget som facklig foretriadare i central samverkan foretrader du dina fack-
forbundsmedlemmar. Sacoforbunden samverkar i vissa kommuner/regioner i
ett Sacoradd, och foretrader du Saco i central samverkan sa foretrader du darmed
ocksd alla medlemmar i Sacoférbunden.

I uppdraget som personalforetradare i politisk namnd foretrader du alla anstall-
da inom verksamhetsomradet, sa det 4r viktigt att ni som personalféretradare
organiserar er sé att alla berorda fackforbund far mojlighet till inflytande och
aterkoppling fran er. Det finns mojlighet att utse tre personalforetradare per
namnd. Detta kommer historiskt frin uppdelningen i de tre fackliga central-
organisationerna LO, TCO och Saco, men det star de fackliga organisationerna
fritt att komma Gverens om att fordela platserna pa andra sitt.

Perspektiv att ha med sig i uppdraget

Medlemsnytta dr det perspektiv som manga fackligt fortroendevalda och perso-
nalforetradare uppger att de har som huvudsakligt perspektiv nir de foretrader
medlemmar och anstillda. Men vad dr medlemsnytta? Det formuleras pa olika
satt hos olika fackliga foretradare. Det handlar om sadant som innebér battre
eller simre villkor for medlemmarna - ett villkorsperspektiv — sdsom villkor vid
jour och beredskap, friskvard eller mojlighet till att arbeta hemifran. Men flera
andra perspektiv kan ldggas in i medlemsnytta sisom arbetsmiljoperspektiv,
professionsperspektiv och verksamhetsperspektiv. Dessa ér ofta 6verlappande:

ARBETS- PROFES- VERK-

VILLKOR -
MILJO SION SAMHET



Villkorsperspektiv - Utifran den kunskap du har om verksamheten, hur
ser du att det arbetsgivaren forslar kommer att paverka de anstéllda arbets-
villkor? Hur paverkar det medlemmarnas ekonomi? Hur paverkar det med-
lemmarnas tidsanvandning?

Arbetsmiljoperspektiv — Utifran den kunskap du har om verksamheten,
hur ser du att det arbetsgivaren forslar kommer att paverka de anstilldas
arbetsmilj6? Hur kommer det att paverka arbetsmingd, arbetsintensitet,

mojlighet till aterhamtning?

Professionsperspektiv — Utifran den kunskap du har om verksamheten,
hur ser du att det arbetsgivaren foreslar kommer att paverka den yrkes-
grupp/profession som du féretrider? Okar eller minskar det professionens
mojlighet att anvinda och utveckla sina férviarvade kunskaper? Gar det i
linje med eller gar det emot professionens yrkesetik?

Verksamhetsperspektiv — Utifran den kunskap du har om verksamheten,
hur ser du att det arbetsgivaren forslar kommer paverka verksamheten? Hur
paverkar det elever/patienter/brukare? Hur kommer det paverka mojlighe-
ten till samverkan mellan olika enheter? Hur kommer det paverka effektivi-
teten i delar av eller hela organisationen?

Vad ar viktigt for att vara framgangsrik i sitt uppdrag?

Det finns manga svar pd den fragan, men en sak som de som har dessa uppdrag
samfillt svarar dr att det viktigaste dr att sakerstilla ett fortroendefullt och 6p-
pet klimat dér dialog med arbetsgivarforetradaren/naimndledaméterna dr moj-
lig. Det ar det viktigaste for att na resultat for medlemmarna och alla anstdllda.
Att tidigt/ofta ga i hird polemik med arbetsgivarforetradarna har séllan lett till
framgéng.

Men det finns manga fler komponenter till ett framgangsrikt uppdrag och det
aterkommer vi till.

ANENVAN
“Samverkan - dialog och fortroende - det dr det som bygger

framgang. Det byggs bade i och utanfor motesrummet.”
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Respekt for varandras olika roller

Tanken med savdl MBL som samverkan ér att fackliga ombud har inflytande
och péverkansmojlighet i verksamheten. Det ar viktigt med 6msesidig respekt
for parternas olika roller. Arbetsgivaren representeras i MBL och samverkan
av beslutande chef. Det ér arbetsgivaren som dr ansvarig for verksamheten och
fattar beslut.

De fackligt fortroendevalda ar inte medbeslutande; MBL och samverkan hand-
lar om att fackligt fértroendevalda ges majlighet att fora fram viktiga aspekter
som kan hjilpa arbetsgivarforetradaren att fatta beslut som leder till god utveck-
ling f6r verksamheten och de som arbetar dar.

For att uppna god samverkan behover fackligt fortroendevalda respektera ar-
betsgivarforetradarens ritt att fatta beslut och arbetsgivarféretradaren behover
respektera de fackligt fortroendevaldas roll och dirmed lyssna in de idéer som
de fackliga lyfter under beslutsprocessen.

Fanga upp medlemmars synpunkter och idéer

Uppdragen i central samverkan och i politisk namnd utgar fran medlemmarna
respektive de anstéllda. For att ha den kunskap och det fértroende som kravs for
uppdragen sa krdvs en god forankring pé arbetsplatsen.

Fundera igenom hur du ska ta in medlemmars och alla anstélldas idéer och syn-
punkter pa de fragor som du kommer méta i uppdraget, och hur du ocksa kan
aterkoppla till dem. Hur jobbar ni med mejlutskick, nyhetsbrev, medlemsmaoten
mm? Vilka moten med fackklubben och méten for alla anstéllda pé arbetsplat-
sen som redan finns kan du anvinda i dessa syften?

Goda kontakter med fackligt fortroendevalda

Att ha upparbetade kommunikationskanaler med andra fortroendevalda inom
ditt forbund inom det verksamhetsomréde dar du dr aktiv dr viktigt for att
fanga upp fragor, synpunkter och kunskap om vad som ror sig i verksamheten.
Fundera igenom hur du kan behalla eller utveckla dessa kanaler. Hur gor andra
for att uppratthalla denna kontakt? Digitala avstimningar, lunch en gang i mén-
aden eller vad dr det bésta sittet for er?
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Tvarfackligt samarbete

Tvirfackligt samarbete dr centralt for att nd framgang i uppdragen. Ju fler som
tycker lika desto storre chans till paverkan. Nar fackliga parter ar splittrade kan
arbetsgivarforetradarna sjilva prioritera bland de fackligas synpunkter. Det
forsvagar det fackliga inflytandet.

Samarbete kriaver kunskap om varandras standpunkter och tid med varandra
for att skapa forstaelse och for att lagga olika perspektiv bredvid varandra for att
fa till en helhet eller for att gora eventuella kompromisser.

Hur ser ert tvirfackliga samarbete ut? Ar ni njda med hur det ér eller behéver
ni forstdrka nagon del?

I central samverkan sa kommer det upp fragor dér fackférbunden inte ar 6ver-
ens. Det finns vissa fragor dar samtliga i rummet sedan linge 4r medvetna om
att forbunden tycker olika. Dessa kan hanteras utan stora kdnslor dé de ér vl
kénda. Svarare kan det vara nér det ar nya fragor dar forbunden tycker olika.
Det de fackligt fortroendevalda lyfter fram som viktigt ar att fackliga medpar-
ter visar varandra stor respekt i dessa fall. De héller ockséa fram vikten att vara
sampratade och att de kdnner till varandras eventuella olika asikter innan cen-
tral samverkan.

Vi ses pa formdote innan samverkan och ddr lyfter forbunden
om de tinkt ta upp ndagot sdrskilt. Var ingang dr att alltid
stotta varandra. I andra hand kan man vilja att vara tyst.
Ytterst sillan gar vi emot varandra. Det handlar om den
fackliga kodexen att halla ihop - ingen tjdnar pa splittring.”

Den fackliga kodexen som den beskrivs hér aterkommer manga fackliga fore-
tradare till. Att huvudingangen ar att stotta varandra, att i andra hand vara tyst
och att i sista hand, och ytterst sdllan, ga emot varandra.
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I manga kommuner finns det en facklig korridor dar de som jobbar till huvud-
del fackligt har sina kontor. Det lyfts fram som en framgéangsfaktor for att fa till
ett smidigt tvarfackligt samarbete. Om det halls formoten mellan de fackliga
organisationerna infor central samverkan och politisk nimnd skiljer sig at ver
landet. Fran att det alltid gors, att det gors mycket sillan till att det gors nar det
finns behov. Hur forbereder ni er tillsammans infér méte i central samverkan
eller nimndsammantride? Ar det tillrickligt eller bor det utvecklas pa ndgot
satt?

Bygg relation med arbetsgivarforetradarna

God samverkan bygger pa en god relation mellan foretradare for fack och ar-
betsgivare. Att som facklig foretradare prioritera att lara kdnna och skapa en
god relation med arbetsgivarforetrddarna kan ddrmed inte dverskattas.

Erfarna fackligt fértroendevalda lyfter vikten av att utveckla relationer till ar-
betsgivarforetradarna som innebér att man kan lyfta luren eller stoppa personen
i korridoren och stilla en fréga. Det ska vara mojligt att testa en idé utan att den
far spridning - at bada hallen. Detta bygger pa att ni etablerar ett fortroendefullt
klimat er emellan. Det sker inte 6ver en dag. Men kan ddremot raseras av en
enstaka handling om inte fértroendet hanteras val.

Underskatta inte vikten av informella kontakter med arbetsgivarforetradarna.
Ta luren och bolla en fragestéllning. Det bade bygger starka relationer och kan
leda till att du far mer information dn vid motesbordet.

“Viktigt att virna vdra relationer. Att vi samarbetar
- inte motarbetar. Vi vill ju oftast till samma mal.”

Bygg relation med férvaltningstjanstepersoner

Att skapa relation till de férvaltningstjdnstepersoner som &r sarskilt viktiga for
uppdraget, exempelvis ekonom med ansvar for budgeten, ar strategiskt. Det
underldttar inhdmtande av kunskap som ér relevant f6r uppdraget.
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Bygg relation med politikerna

Att skapa relation ocksa till politikerna ar viktigt. For dig som har uppdrag som
personalrepresentant i nimnd s traffar du dem vid varje sammantrade. Séker-
stall att de vet vem du dr och vilka du foretrader. Se till att de har dina kontakt-
uppgifter, och uppmana dem att hora av sig om de har fragor eller funderingar.
Bjud ocksa gidrna in dem till méten for att du/ni ska kunna berdtta mer om vilka
fragor som dr viktiga for er i forhéllande till naimndens arbete och i stort. Ett
enkelt men effektivt satt att skapa relation ar att komma lite tidigt till ndmndens
mote och prata med ledaméterna innan moétet borjar, alternativt anvidnda even-
tuell paus till detta. Alla tillfdllen dr paverkanstillféllen!

For den som har uppdrag i central samverkan deltar de hogsta politikerna i
kommunen/regionen sillan eller aldrig i motena sa det kan inte vara den huvud-
sakliga arenan for att lara kinna dem. Sakerstall att du/ditt férbund har uppar-
betade kontakter med de hogsta politikerna i kommunen/regionen pé annat satt
och att ni kontinuerligt triffar dem sa att de dr val medvetna om vad ni anser ar
de viktigaste frégorna att arbeta med.

“Jag dr ingen mingelmdnniska som min grundpersonlighet.
Men jag har insett hur viktiga relationerna dr.”

Fler tips for framgangsrik paverkan

Flera viktiga faktorer for en framgéngsrik samverkan och paverkan har redan
lyfts. De fackligt fortroendevalda har dock manga fler tips i sin lada:

Paldst. Genom att sétta dig in i fragan och ha last pa ordentligt sa kan du genom
kraft av kunskap och argument paverka. Om det ddremot visar sig att det du
sagt inte staimmer riskerar du att forlora i fortroende.

Ton. Hur du formulerar nagot spelar roll. Att siga ”Vore det inte béttre om vi
gjorde sahidr?” kan fungera biéttre dn "Nej, det 4r dumt tdnkt.” Att ha en respekt-
full och vanlig ton fungerar bast.



Bir med verksamheterna in i métesrummet. Kraften i argumenten kommer
manga ganger fran att du som facklig foretradare kdnner verksamheterna och
vet vad som fungerar och inte fungerar. Du har kunskap om verksamheternas
vardag och kan beskriva den.

“Jag ser som mitt uppdrag att bira med mig kunskap om

verksamheterna in i motesrummet. Nér jag kommer in i

rummet sd vill jag att arbetsgivarforetridarna ska kdnna
lukten av gympasal och hora rosterna av en skolklass.”

Paverka genom att stilla fragor. Att stilla fragor kan gora att arbetsgivarfore-
tradarna sjilva inser det som du vill podngtera.

Lyssna aktivt. Lyssna och lidr dig om andra verksamheter d4n din egen och de
andra forbundens omraden - det kommer gora dig sjilv battre. Lyssna aktivt pa
arbetsgivarforetradarens skil och argument — det kan leda till att du hittar 16s-
ningar som tillgodoser fler perspektiv.

Ritt hojd. I central samverkan ar uppgiften att se till helheten. Anta inte bara en
grupps eller en verksamhets perspektiv.

"Det giller att anta samma hdjd som arbetsgivarforetridarna.
Det kan bli dalig stamning om man bara pratar om en grupp
eller en verksamhet. Blir for enogt. Det giller att lyfta fram
medarbetarna som gor jobbet i verksamheterna men dndd se
till helheten.”

Perspektivtagande. Fundera igenom vilka perspektiv och bevekelsegrunder
arbetsgivarforetrddaren och politiken har i en fraga. Det kan 6ka din forstaelse
och leda till att du utvecklar argument som biter béttre.
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Information dr makt. Att finnas pd manga stillen och ha inhdmtat information
dérifran kan gora att du/ni som fackliga har mest information i rummet. Det
Okar era mojligheter att paverka.

Var rimlig. Var oenig nér det dr befogat.

Vi ska braka nér det vil behovs. Inte anvinda
oenighet som slagtrd. Vara enkel ndr det gir “Ni
kan ga till beslut direkt i denna friga.””

Bevaka processen. Ger ni OK till en (1) dalig process sa far ni snabbt fler.

Be att fa aterkomma. Anvand méjligheten att be om att fa aterkomma med svar.
Du kan bade vilja tinka igenom saken sjilv och stimma av med klubbstyrelsen,
Saco-rad eller andra.

Mangder av moteshandlingar

I bada uppdragen sa kommer du att ta del av stora mangder moteshandlingar.
Det finns de som infor central samverkan kan sitta med langt 6ver 1000 sidor
moteshandlingar. Da giller det att i god tid skaffa sig en 6verblick av vilka fragor
som dr pa dagordningen och vad du ska prioritera.

Stam av med medlemmar/kollegor

Det dr en stor méangd fragor som tas upp pa moétena i savil central samverkan
som i politisk ndimnd, och du kan inte vara expert pa allt. Men det finns kanske
néagon i din narhet som vet betydligt mer om en fraga én vad du sjélv gor. Var
ute i god tid med att ga igenom dagordning och méteshandlingar sa har du moj-
lighet att hinna fraga och fa svar fran en klok medlem eller kollega, eller kanske
en facklig kollega i annan kommun/region som hanterat en liknande fraga.

Driv egna fragor

Det finns en risk att en som facklig féretrddare fastnar i arbetsgivarens dagord-
ning. Det dr naturligt att dagordningen till huvuddelen &r initierad av arbetsgi-



varen men du bor ocksé skapa utrymme for att driva egna fragor som ér viktiga
for medlemmarna.

Paverkansarbete och opinionsbildning

En forsta viktig sak i paverkansarbete dr att veta vad en vill och att prioritera
bland det en vill. Om ni inte prioriterar vad ni vill - utan presenterar en ha-
gelsvarm av forslag — sa lamnar ni 6ver makten att prioritera till arbetsgivarfo-
retrddarna/politikerna.

Nar du ska driva en fréga ar det vél investerad tid att gora ett bra skriftligt un-
derlag dir ni tankt igenom fragan. Vad vill ni och varfor? Vilken statistik eller
annat material finns som underbygger det ni vill? Vilka argument ska ni an-
vanda er av? Underlaget gor ocksa att andra fortroendevalda enkelt kan forsta
fragan och bidra i arbetet. Kan fragan drivas tvdrfackligt ger till sjalvklart extra
tyngd.

Se ocks# kommande avsnitt i handboken for hur ni bade kan sitta mil ([ gghgs
och utveckla en effektiv paverkansplan for era prioriterade fragor.

34&37

En viktig ingdng i paverkansarbete ar ocksa att ni kan komma langt med att ha
koll pa vad den politiska majoriteten vill och har utlovat. Kan ni beskriva det ni
vill pa ett sdtt som faller inom ramen for vad politikerna har skrivit/sagt? Om
politikerna exempelvis har utlovat att de ska arbeta hilsofrdmjande sa har ni
som fackliga mojlighet att forsoka fylla detta med innehéll. Foresla vad ni ser
skulle vara det viktigaste for att politikerna ska kunna uppfylla sina ambitioner.

Hur ni argumenterar dr ocksa centralt. Att just er medlemsgrupp ska fa béttre
arbetsvillkor kan pa ménga satt vara viktigt och réitt. Men det berdr inte politi-
ker och medborgarna lika mycket som om ni hittar argument for att det ni vill
ocksa gynnar verksamheten och patienter/elever/brukare/kommunmedborgare.

Det édr inte bara méten eller debattartiklar som dr paverkanstillfdllen - alla till-
tallen ar paverkanstillfallen! Driv er prioriterade fraga pa flera olika stillen och
nivder.

Varje mote med central samverkan eller néimnden ar en mojlighet till paverkan
sa anvand dessa strategiskt.
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Men slé ocksa lite mer pa stort i ert tainkande kring hur ni kan paverka politi-
kerna. Till exempel skulle ni kunna:
- Forse partigrupperna med relevanta underlag.
- Bjudain relevanta politiker och hoga tjanstemén nar er forbundsord-
forande ar pa besok och prata med varandra 6ver en lunch eller middag.
- Bjudain relevanta politiker till att skugga en medarbetare under en
eftermiddag, heldag eller nattpass. Det ger vardefulla insikter for politi-
kern och stor mojlighet till paverkan i de frégor som ni tycker ér viktiga.

Att opinionsbilda genom media kan vara en viktig del i ett paverkansarbete,
men det kan ocksa forsamra relationen till arbetsgivarforetradarna eller politi-
ken — men det behover inte gora det. Utifran den kunskap ni har om arbetsgiva-
ren och politikerna sa far ni viga férdelar mot nackdelar med att ga ut med en
fraga externt.

Hall i de frégor som ni har prioriterat. Genomslag sker inte i en handvéndning.
Hall liv i era fragor och perspektiv genom att kontinuerligt lyfta dem, i samver-
kan, pa namndmoten, i protokollsanteckningar, i mejl, méten, debattartiklar
mm.

Mandatperiodens rytm

De fyraariga mandatperioderna for politiken ger ocksa en rytm till mojlighet till
péverkan for fackligt fortroendevalda.

Infér en ny mandatperiod bor ni ge politikerna idéer infér den kommande man-
datperioden. Var tidigt ute! Valmanifest for partierna i kommuner och regioner
beslutas pé varen under valaret sa paverkan behover ske innan dess. Gor ett
tankearbete kring vilka partier som ar viktigast att paverka och ta kontakt med
dem for paverkan och 6verlimnande av synpunkter, ni kanske till och med kan
traffa den gruppering som har i uppdrag att skriva valmanifestet.

Nar partierna har satt sina vallistor (vilket skiljer sig at mellan partierna nar det
gors men ofta vid arsskiftet dret innan val) sa ta kontakt med de politiker som
star hogst upp pé partiernas listor och inled samtal med dem forst av alla.

For att sitta fokus pa de fragor som ni vill s kan ni ndrmare valet arrangera en
utfrdgning av vad politikerna vill géra i kommunen/regionen. Den kan antingen



vara for medlemmar, for alla anstillda eller offentlig for alla som vill delta, sa
som ni ser bést passar era syften. En idé kan vara att bjuda in majoritetspartier-
na och oppositionspartierna till tva olika utfragningar for att fa till ett battre
samtalsklimat, men det kan ocksa fungera vl med en gemensam utfragning.

Brister i samverkan

Ar det ett aterkommande problem att frégor som ska samverkas hamnar mellan
stolarna eller att arbetsgivarforetradare hanvisar till att fragan redan hanterats i
annan samverkan utan att ni varit medvetna om det? Fungerar samverkan val i
néagra delar av organisationen men inte i andra? D& behover fragan om samver-
kansstrukturen adresseras med arbetsgivarforetradarna och ni gemensamt gora
en karta 6ver var fragorna ska hanteras.

Flera fackligt fértroendevalda uppger att samverkan kan vara bast upplagd och
minst konfliktfylld pa central nivd men sdémre pa bland annat férvaltningsniva
och arbetsplatsniva. Detta behover ocksa adresseras i samverkan och ni behéver
gemensamt komma fram till vilka framgangsrika végar som finns {or att for-
battra samverkan pa samtliga nivéer i organisationen.

Ett problem manga fortroendevalda stott pa dr att arbetsgivarforetradarnas
vilja till att lyssna och inarbeta fackens synpunkter inte finns. Att samverkan
behandlas bara som ett mote som behover genomféras. Da behover denna fraga
lyftas pd samma sétt som foreslds nedan.

“Uppdraget dr svart ndr arbetsgivarparten inte dr
genuint intresserad av en samverkan. Ndr processen
bara dr for sakens skull.”

Utvardera samverkan

Star det i ert samverkansavtal att ni ska utvdrdera samverkan varje dr? Gor ni det?

Om ni inte 4r ndjda med den centrala samverkan, samtala med arbetsgivaren
om att ni onskar samtala, arbeta igenom och utveckla hur ni arbetar med er
samverkan. Det dr viktigt att lyfta detta pa ett trevligt sdtt och att vara vl forbe-
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redd infor det kommande samtalet om vad ni tycker dr bra i dagsldget och vad
ni vill utveckla for att géra samverkan battre. Det kan réra sig om allt frén att

ni behover fa handlingarna i tid eller tidigare, till att ni vill komma in i de stora
fragorna tidigare och exempelvis inte motas av information om att arbetsgivaren
har en outvecklad idé ena veckan och vill samverka en fardig utredning veckan
dérpa.

Utvérderingen av samverkan gors med fordel i anslutning till den arliga uppf6lj-
ningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2023:1 14 §).

“Det bésta vore om vi kunde samskapa mer.”

Utbilda nya chefer tillsammans

Att utbilda nya chefer i samverkan gemensamt mellan fack och arbetsgivare dr
en verkligt bra idé. Det blir i sig en bra ingang till vad samverkan dr — gemensam
handling for bésta resultat!

Det kan ocksa vara en god idé att dven gemensamt utbilda politikerna i samver-
kan sa att de har forstéelse for den delen av beslutsprocessen som de inte dr en
del av.

Satt mal for det fackliga uppdraget

Att sdtta sig ned gemensamt i exempelvis fackklubbens styrelse och diskutera
malsattning/ar kan ge vilbehovlig struktur och riktning till de fortroendevaldas
uppdrag. Vad vill ni férandra? Vad vill ni uppna under aret? Vad vill ni uppné
under den kommande tredrsperioden? Vilka fragor ska ni driva som era priori-
terade fragor? Vad vill ni ska finnas med i nésta ars budget? Vad ska ni férsoka
fa partierna att ga till val pa i nista val? Se kommande avsnitt i handboken for
hur ni gemensamt kan ga tillvaga for att satta mél for uppdraget.

Reflektion ar viktigt for att utvecklas i uppdraget

Med erfarenhet kommer du att utveckla omdoéme och fingertoppskéansla. For att
snabba pa den processen ar reflektion viktigt, och kan goras for savil enstaka



moten som for uppdraget under det férevarande halvaret: Vad gjorde jag bra?
Vad kan jag gora béttre? Vad dr mitt forsta steg for att gora det?

Ta stod av andra

Det kan kédnnas tuftt. Det kan vara svart att kinna att man racker till. Det kan
vara svart. I sa fall 4r du inte den forsta att kdnna sd. Ta hjalp av andra! Det finns
andra som har varit i samma situation som du eller som kan ge goda rad langs
vagen. Du kan kanske vinda dig till en mer erfaren facklig kollega i kommunen/
regionen, ditt fackforbund regionalt eller nationellt eller till en facklig kollega i
en annan kommun/region.

Odla kontakter med fackliga kollegor i andra kommuner/regioner

Dé uppdragen i central samverkan och i politisk namnd skiljer sig at 6ver landet
ar det en god idé att utbyta erfarenheter och idéer mellan kommuner och regio-
ner. Nér har du mojlighet att odla dina kontakter med fackliga i andra kommu-
ner/regioner? Nar ditt forbund har regionala eller nationella tréiffar eller utbild-
ningar? Nér SKR bjuder in till konferens? Ta dessa och andra tillfallen i akt.
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Tips till ny foretradare |
central samverkan eller
politisk namnd!

Ar du ny i uppdraget som facklig foéretridare i central samverkan eller som per-
sonalforetradare i politisk nimnd i en kommun eller region? Har kommer nagra
tips fran rutinerade fackliga foretridare som kan ge dig en flygande start:

« Intervjua din foretridare. Overlimning far inte vara nagot vi siger dr
viktigt men som vi inte gor. Att 6verlimna férvarvade kunskaper, stra-
tegier, relationer och varderingar dr nodvandigt for att vara framgangs-
rik som facklig part och personalforetradare.

o Gabredvid. Finns det mojlighet att ga bredvid en avgaende foretriadare
sé ta den chansen. En 6verlimning som ocksé innebir att delta innan
skarpt lage dr riktigt bra.

o Lar kdnna dina fackliga medparter och samarbeta med dina fackliga
medparter. Framgang uppnas lattast tillsammans.

o Uppdraget kan kidnnas 6vermaktigt till en borjan. Borja med att ga till
motet och fa en forstaelse for vad det dr f6r uppdrag du tagit pa dig
och hur motena gar till. Sedan steg for steg s kommer du ldra dig att
navigera.

o Dubehover inte kunna allt fran borjan! Det dr ingen som foérvéntar sig
det. Alla har varit nya. Vaga fraga nar du inte forstar — béttre och latt-
are att gora i borjan.

o  Fundera igenom hur du ska ta in medlemmars och/eller alla anstdlldas
synpunkter pa de fragor som du kommer moéta i uppdraget, och hur du
ocksa kan aterkoppla till dem. Vilka méten med fackklubben och mo-
ten for alla anstallda pa arbetsplatsen som redan finns kan du anvdnda
i dessa syften?

o Tareda pé nir i processen (exempelvis budgetprocessen) det ar relevant



att komma med vilken typ av fragor och invindningar. Ofta handlar
det om att komma in sa tidigt i processen att synpunkter hinner med
att hanteras. Fraga forvaltningen om hur processen ser ut om det finns
oklarheter.

o Dubehover inte ha alla svaren. Att vara en bra foretrddare handlar
mycket om att kunna stélla relevanta fragor sasom: Hur paverkar det
hér de anstallda? Vilka risker ser ni med detta? Har de som jobbar
inom berord verksamhet varit med och tagit fram forslaget?

"Hur har ni involverat/kommunicerat
med medarbetarna? Det dr en frdaga som
jag alltid stiller.”

o Behover du mer kunskap inom nagot omrade? Prata med ditt fackfor-
bund, dina fackliga medparter eller forvaltningen om hur du kan fa
Okad kunskap inom omradet.

o Skriv girna ner sddant du reagerar pa. Nar man 4r ny sa ser man pa
saker med frascha 6gon som inte vant sig vid den kultur som rader. En
del av det kommer du ldngre fram finna en bra férklaring till. Annat du
reagerar pa bor kanske forandras, och da dr det bra att ha skrivit ned
det sé att du minns - och innan du sjilv blir en del av kulturen.
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Att satta mal for det
fackliga uppdraget

Ovning for att satta mal for det fackliga uppdraget - att
genomfora i den fackliga klubbstyrelsen eller motsvarande

Att sdtta mal for det fackliga uppdraget dr viktigt for att ni som facklig organi-
sation ska kunna genomdriva de fordndringar som ni som fértroendevalda och
medlemmarna anser ar viktiga. Det dr ocksa viktigt for att dagordningen inte
helt och héllet ska fyllas av det som arbetsgivaren vill genomfora utan ocksé av
era onskemal. Det kan ocksa bidra till att skapa struktur och tydlighet f6r de
fortroendevalda.

Att sitta mal kan lata enkelt och det kan vara uppenbart for er vad malet ska
vara. Eller sa ar det inte alls det. Kanske vill ni uppné s& mycket att det inte ar
realistiskt. I s fall ar prioritering centralt for er. Kanske ar vad ni vill uppna
luddigt i stil med ”béttre villkor och arbetsmiljo” da behover ni konkretisera
vad det ar ni mer specifikt vill uppna.

Ovningen bér introduceras av en motesledare som forklarar syftet och upp-
lagget med 6vningen. Det kan dven vara bra om métesledaren introducerar pa
vilken tidshorisont malsattningen ska sattas. Det 4r ocksa bra om métesledaren
i detta skede berittar om det ér ett eller flera mal som 6vningen syftar till att ta
fram.

Men innan ni bérjar fokusera pa mal sd behover ni dgna tid at att vad ni och era
medlemmar upplever som problem eller vad ni vill férdandra.

I. Identifiera problem: Vad vill vi fordndra?

o Vad vill ni och era medlemmar féridndra? Vilka problem har era medlem-
mar? Vad behover forandras i hela eller delar av organisationen?



II.

Lat alla som deltar i 6vningen fa tid att i tysthet (5-10 minuter) skriva ned
vad hen vill férandra. Detta gors for att den tanke som forst presenteras i
rummet inte ska styra allas tinkande.

Sedan dr det dags att presentera problemomraden for varandra. Moétes-
ledaren kan lata en métesdeltagare borja med ett (1) problemomrade och
sedan dr det dags for nésta person. Ga sa manga varv som behévs for att alla
ska ha fatt siga alla sina problemomréden till gruppen. Vill ni skriva upp
forslagen pé post-it-lappar for att kunna gruppera och ldsa gemensamt pa
vaggen sa gor det.

Satta mal: Vad vill vi uppna?

Utgé fran vad ni och era medlemmar tycker ar det viktigaste att férandra
nér ni formulerar era mal med verksamheten.

Lat alla som deltar i 6vningen fa tid att i tysthet (5-10 minuter) skriva ned
vad hen ser att ni ska ha som malsittning.

Nar deltagarna kommit pa en idé till malsdttning s be dem svara pé dessa

fragor for att utréna om det ar en bra idé:

o Ar malet relevant? Dvs. dr mélet relevant for att 16sa ett problem eller
skapa en férandring ni som organisation vill se.

o Armalet uppndeligt? Dvs. dr det méjligt att nd, far dock girna vara
utmanande men inte orealistiskt.

o Ardettillrickligt specifikt? Dvs. ir det tillrickligt vl definierat eller
ar det for brett.

Sedan &r det dags att presentera forslagen till mél for varandra. Motesleda-
ren kan lata en moétesdeltagare borja med ett (1) forslag till mél och sedan ar
det dags for nésta person. Ga sa ménga varv som behovs for att alla ska ha
fatt saga alla sina forslag till gruppen. Vill ni skriva upp forslagen pa post-it-
lappar for att kunna gruppera och ldsa gemensamt pé viggen sa gor det.

Efter att alla forslag har presenterats finns det méjlighet att stilla fragor till
forslagsstallaren. Kanske har ndgon av motesdeltagarna kommit pd nagon
ny idé efter att ha hort allas forslag. Da finns ocksa méjlighet att nu kom-
plettera med fler forslag till mal.
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III.

Iv.

Prioritera: Vad dr mest prioriterat?

Nista steg 4r att borja prioritera. Aven det dr bra att gora enskilt i tysthet
forst. Sa alla skriver ned de tva mal de ser som viktigast. Efter det enskilda
steget sd far alla mojlighet att i tur och ordning berétta om sin prioritering.
Motesledaren haller koll pa hur manga som prioriterar de olika foreslagna
malen.

Hur manga mal en organisation kan ha beror bade pa hur stor en organi-
sation dr och hur omfattande de olika malen 4r. Det 4r bra om ni redan i
borjan av 6vningen bestimt hur manga mal ni ska komma fram till under
denna 6vning. Ju farre desto bittre. Ett eller tvé ar att foredra. Det kommer
ju dyka upp manga fragor som ni maste hantera i era uppdrag sa att ha prio-
riterat hart bland de egna satta malen ar en god idé.

Fortydliga: Fortydliga de mal som prioriterats.

De 1-2 mal som far storst uppslutning kan sedan behéva fortydligas och
specificeras.



Att utveckla en
paverkansplan

Struktur och fragor for att steg for steg utveckla en paverkansplan.

Genom att ha en valstrukturerad paverkansplan 6kar ni chanserna att lyckas
med ert pdverkansarbete och att uppné dnskade resultat.

En péverkansplan utgér fran att ni har definierat mél. Har ni inte redan ett defi-
nierat mal kan ni ta hjalp av 6vningen i foregaende avsnitt.

Paverkansplanens innehall

Syfte och mal

Syfte: Varfor vill vi paverka? Vad dr det 6vergripande malet med
paverkansarbetet?
Mal: Konkretisera mélet. Vad dr det mer specifikt vi vill uppna?

Malgrupp och arena
Malgrupp: Vilka ar det vi vill paverka?
Arena: Pa vilka arenor kan péverkan ske?

Omvarldsanalys

Aktuellt lige: Vad hdnder just nu kring fragan?

Framtida trender: Vilka faktorer kan péaverka fragan framéver?

Aktorer: Vilka andra aktorer dr involverade och hur paverkar de? Vilka aktorer
kan vi involvera att arbeta tillsammans med oss? Hur ska vi involvera medlem-
marna?

Gediget underlag

Formulera budskap: Budskapet kan girna svara pa dessa fragor: Vad dr proble-
met? Vilken dr 16sningen? Vad dr det konkreta forslaget?

37



38

Utveckla argument: Varfor vill vi det vi vill? Hur kan det gynna verksamheten
och fler grupper? Fokusera pd gemensamma intressen och tydliggor hur ert for-
slag kan hjalpa arbetsgivaren och/eller politikerna.

Underlag: Vilka underlag bor vi ta fram? Statistik? Undersékning hos medlem-
marna? Exempel fran annan kommun/region?

Aktiviteter och planering

Strategisk planering: Nir gar det tidsméssigt bast att paverka i fragan? Till
vilka arenor ska fragan tas? Bor det ske i en sirskild ordning?

Aktiviteter: Vilka konkreta aktiviteter ska vi genomfora for att uppna mélet?
Moten, utfrdgningar, bjuda in till verksamhetsbesok, debattartiklar, undersok-
ning for att skapa intresse, mm.

Detaljerad planering: Nir ska aktiviteterna genomforas? Vem ansvarar for vad?

Utvardera

Utvirdera lings viagen: Hur gar det? Behover vi addera eller dndra nagot?



Sa styrs en kommun
och region

Kommuner och regioner styrs av politiker som valts direkt av medborgarna.
Vart fjarde &r véljer medborgarna politiker till kommun- och regionfullméktige.
Valen sker samtidigt som valet till riksdagen.

Vad som nedan star om kommun giller p4 samma sitt for region.

Kommunfullmaktige

Kommunfullmiktige &r kommunens hégsta beslutande organ. Kommunfull-
miktige representerar folket i kommunen och tar beslut i kommunens viktigaste
fragor. Kommunfullmaktige tar beslut om kommunens inriktning, verksamhet
och ekonomi, till exempel beslut om budget, skattesats och avgifter fér kom-
munal service. Kommunfullméktige beslutar om den kommunala férvaltning-
ens organisation och verksamhetsformer. Kommunfullméktige véljer ocksa
ledamoter och ersittare till kommunstyrelsen och namnderna. Dartill véljer
kommunfullméktige revisorer som granskar kommunens verksamhet.

Kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen utses av kommunfullméktige. Kommunstyrelsen har det
overgripande ansvaret for att fullmaktiges beslut genomférs, foljs upp och ut-
virderas. Kommunstyrelsen leder och samordnar allt arbete inom kommunen
och ansvarar f6r kommunens ekonomi. Den &r spindeln i nitet som ska se till
att kommunens alla olika delar strévar efter de mal som fullmaktige stallt upp.
Styrelsen har ett stort ansvar for att kommunens verksamhet bedrivs effektivt
och dndamalsenligt.

Politiska namnder i kommunen

Kommunfullmiktige beslutar vilka néimnder som ska finnas och viljer leda-
moter. Varje namnd ansvarar for ett visst omrade, exempel socialndmnd och

39



utbildningsnamnd. Kommunerna bestimmer sjilva vilka nimnder som ska
finnas i kommunen och ddrmed ser det olika ut. Alla fragor som kommer till
tullmiaktige férbereds i nigon av namnderna. I manga fragor kan nimnderna
besluta direkt.

Niamndens uppdrag och ansvar ér att férvalta och genomfora verksamhet en-
ligt fullméktiges mal och beslut och andra forutsiattningar som géller. Konkret
handlar det om att styra, f6lja upp, kontrollera och vidta atgédrder. Nimnderna
ansvarar for den l6pande verksamheten inom kommunen, férbereder drenden
som ska beslutas av fullméktige och genomfor beslut som fattas i fullmaktige.
I praktiken 4r det tjansteman som skoter sjdlva genomfoérandet av kommuners
verksamheter, men de fortroendevalda har det yttersta ansvaret.

Gemensamt ansvar

Ansvaret i styrelsen eller nimnden &r i grunden gemensamt. Ledamoéterna an-
svarar tillsammans for verksamheten. Om namndens verksambhet inte fungerar
ar det i allmanhet hela ndimnden som 4r ansvarig eftersom situationen kan vara
resultatet av en kedja med beslut eller icke-beslut fran namnden.

Kommunallagen

Kommunallagen styr kommunernas och regionernas verksamhet. Kommunerna
styrs ocksa av andra lagar som socialtjanstlagen, hilso- och sjukvardslagen och
plan- och bygglagen.
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Motesformalia

I moten finns en hel del formalia och det finns en mingd olika ord och begrepp.
I ordlistan nedan gors ett forsok att forklara de lite krangligare motesorden som
kan bli aktuella i central samverkan och i politisk namnd.

Adjungera - Att lata utomstaende personer vara nidrvarande pa motet. Kan
exempelvis vara bra att gora i central samverkan nir en fraga som ska diskuteras
som kréver specialistkompetens.

Ajournera - Att gora ett avbrott i ett mote eller att skjuta upp ett méte till ett
senare tillfalle. Ett mote kan ajourneras i minuter, timmar eller dagar.

Bordlidggning - Att skjuta upp ett beslut eller behandling av en fraga till ett
senare tillfalle.

Dagordning — Lista 6ver vilka punkter som ska tas upp pa motet. Kallas ocksa
for foredragningslista.

Enig - Att en facklig foretrddare meddelar att hen inte har nagot att invinda
mot arbetsgivarens forslag till beslut, att hen dr enig med beslutet.

Justera — Att godkinna protokollet och kontrollera att métesprotokollet stam-
mer med vad som verkligen beslutades pa moétet. Ett protokoll ér giltigt forst nér
det justerats. Justering gors av de personer som véljs till justerare pa motet.

Justerare — Den person eller de personer som viljs for att godkdnna protokoll.

Javig — Person som inte kan delta i beslut pa grund av ndra relation eller ar di-
rekt berord av beslutet.
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Kallelse - Meddelande till berérda om tid och plats for méte. Det finns ofta krav
pé nir och hur detta ska goras. Ta reda pa vad som giller for ditt mote.

Oenig - Att en facklig foretradare meddelar att hen invinder mot arbetsgiva-
rens forslag till beslut, att hen dr oenig med beslutet. Da kan en protokollsan-
teckning laggas till protokollet som forklarar varfor en dr oenig med beslutet.

Presidium - I en politisk nimnd bestar presidiet av ordférande och vice ordf6-
randen.

Protokoll - Det dokument som sekreteraren skriver som visar vilka beslut som
fattas under motet.

Protokollsanteckning - Om en vill fa med i protokollet varfor den har agerat
som den har gjort, exempelvis stillt sig enig eller oenig till beslutet, kan en pro-
tokollsanteckning goras.

Remiss - Forslag som ska ges synpunkter pa. Det kan vara en statlig utredning
som kommunen/regionen fatt for att limna synpunkter till Regeringskansliet.
Det kan ocksa vara kommunstyrelsen/regionstyrelsen som skickar ut ett forslag
pa remiss till olika delar av kommunen/regionen for att fa in synpunkter fran
olika berérda verksamhetsomraden.

Reservation — Den som inte reserverar sig anses std bakom ett fattat beslut. Om
nagon med rostritt vill annorlunda ska personen anmala reservation i samband
med beslutet, vilket innebér att den inte tar ansvar for beslutet. En motivering
ska lamnas till sekreteraren i efterhand och i protokollet ska det framgé om na-
gon reserverat sig mot ett beslut. En annan form dr att anmaila och fa antecknat
att nagon inte deltagit i beslutet genom en protokollsanteckning.

Sdrskilt uttalande - En ledamot i en ndmnd kan gora ett sarskilt uttalande for
att exempelvis forklara sin staindpunkt. Det dr brukligt att det sarskilda uttalan-
det bifogas protokollet.

Yrka - Foresla.

Yrkande - Ett forslag.



Yttranderitt - Ritten att prata och delta i diskussionerna pa ett mote.

Aterremiss — Skicka tillbaka fragan till den som redan haft den, om nagon tyck-
er att utredningen ar bristfallig eller att nya fakta har tillkommit.

Ovriga fragor - Detta ir en punkt som normalt finns med pa alla dagordningar
vid sammantridden. Punkten ar till for att gora det mojligt att lyfta en fraga som
inte tidigare funnits med pa dagordningen, men som behéover diskuteras under
motet. Dessemellan kan det handa att fragor som diskuterats pa moétet leder till
en ny frdga och denna laggs da ofta till pa punkten for 6vriga fragor. Eftersom
fragan lyfts under motets gdng finns det normalt inte ett besluts- eller konse-
kvensunderlag till punkten. Darfor 4r det inte sillan sa att 6vriga fragor framst
ar av informationskaraktir och att inga egentliga beslut fattas till foljd av en
ovrig fraga.
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Kommuner och regioners
ekonomi och budgetarbete?

I central samverkan samverkas budgeten i sin helhet och i de politiska namnder-
na diskuteras och beslutas budgeten fér namndes verksamhetsomrade. Budget-
fragorna dr med andra ord mycket centrala i dessa fackliga uppdrag.

Nir budgetforslaget ligger pa bordet kan det vara svart att fa till en férandring.
Ett framgangsrikt budgetarbete behover borja tidigt, argumenteras for vdl och
ofta genomforas i bred facklig samverkan.

Hur funkar kommuner och regioners budgetarbete?

Budgeten beslutas en gang per ir och budgetprocessen foljer ett drshjul. Arshju-
lets exakta innehdll varierar fran kommun till kommun och region till region,
och dr dven beroende pa hur tidigt pa dret budgetbeslutet fattas. I ungefar half-
ten av kommunerna/regionerna sker det i juni, den andra hilften beslutar om
budget under hésten.

Men generellt ser kommuners och regioners beslutprocesser ut pa liknande stt.
Gemensamt for processen ér att den bestér av:
- Faststdllande av ramar. Hur mycket pengar kommunen har att férfoga
over dar intakterna i huvudsak bestar av skatteintdkter och statsbidrag.
- Beredning och strategiska diskussioner om inriktning och prioriteringar
i ndimnderna och kommunstyrelsen.
- Framtagande av forslag till budget fran kommunstyrelsen och en remiss-
runda i kommunen.
- Beslut i kommunfullmaktige.
- Besluti namnderna om respektive nimndbudget.

2 Detta avsnitt dr baserat pa det material som tagits fram av Laura Hartman for Vision.



Budgetprocessen startar oftast redan vid arsskiftet. I kommuner och regioner
dér budgetbeslut fattas i juni dr processen av naturliga skdl mer sammanpres-
sad, da bade tidiga medskick och remissyttranden till budgetforslaget ska hinna
lamnas under varen.

Budgeten fastsldr malen for det kommande aret och innehaller ofta ett antal
sdrskilda uppdrag till de olika f6érvaltningarna. I manga fall heter dokumentet
”Mal och budget”. Darmed fungerar budgeten ocksa som en dvergripande verk-
samhetsplan for kommunen. Den ligger till grund for de férvaltningsspecifika
budgetarna. Till exempel fattar utbildningsndmnden beslut om den mer detalje-
rade budgeten och verksamhetsplanen for utbildningsforvaltningen.

Hur totalsumman for utgifter i budgeten fordelas pa de olika namnderna genom
sd kallat ’kommunbidrag” styrs ofta av ett antal principer, en resursférdelnings-
modell, som brukar bygga pa foljande komponenter:

- Utgangspunkten, “basbudgeten”, brukar vara féregaende arets budget
minus eventuella tidsbegransade satsningar som avsag dret innan.

- Krav for effektiviseringar. Detta kan vara en generell procent f6r samt-
liga ndmnder.

- Demografiska forandringar enligt befolkningsprognos som péaverkar
budgeten. Typiskt finns en sadan automatik for till exempel dldreomsorg
och skola. Annars styrs dven justeringar som bygger pa demografiska
forandringar jamfort med foregiende ar av politiska prioriteringar.

- Dirutover kan ndimnderna fa sa kallade “riktade nivapaverkande beslut
eller tidsbegransade satsningar”, baserat pa en behovsbeskrivning under
budgetberedningsprocessen. Har dr de sdrskilda uppdragen ett exempel
pé en tidsbegridnsad satsning som foranleder en sarskild peng.

- Slutligen, en enhetlig pris- och léneupprikning enligt ett prognostiserat
prisindex for kommunens kostnadsutveckling (baserad pa SKR:s pris-
index).

Tio goda rad for att paverka kommunens/regionens budget

Ténk langsiktigt

1. Bygg upp en bra samverkanskultur

Grunden dr en bra samverkanskultur med arbetsgivaren diar ni kommer in
tidigt i processen och blir lyssnade till. Lyft fragan i centrala samverkan om ni
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upplever att ni inte har tillrackligt tidig insyn i budgetarbetet centralt och/eller i
nimnderna.

2. Bygg ett starkt samarbete med andra fackliga organisationer

Kroka arm fackliga organisationer emellan. Lir kdnna varandra och varandras
prioriteringar. Stod varandra dér det inte finns nadgra motsittningar. Ha forsté-
else for varandras olika perspektiv. Hitta fragor ni kan driva gemensamt. Lis
och analysera gemensamt. Ju mer ni kan synka era underlag och tala med en
gemensam facklig rost gentemot politiken desto storre dr chansen for reell pa-
verkan.

3. Prioritera vilka fragor ni vill driva i budgetarbetet bade innevarande ar och
langsiktigt

I mdnga fall maste man arbeta langsiktigt for att fa igenom kraven. Ta fram ett
bra grundmaterial for de frdgor ni vill driva som ni kan anvdnda l6pande i olika
paverkanskanaler och dialoger.

4. Bygg goda relationer med saval tjansteman som politiker

Satsa pé att fa till informella samtal I6pande under dret med savil tjansteman
som politiker. Det bdsta ér att paverka budgeten redan innan det finns ett for-
sta utkast for att 6ka chansen att era fragor far plats. Lar kinna ekonomen som
ansvarar for budgeten sa att ni med enkelhet kan stélla fragor. Verka for att
ledande politiker bjuds in till verksamhetsbesok, det ar ett bra tillfélle att skapa
forstéelse for verksamheten och ge medskick.

Paverka tidigt, brett och vilgrundat

5. Se till att komma in i budgetprocessen tidigt under aret — ha dgonen ocksa
pa nasta ars budget

Stréva efter att se ett forsta utkast innan det slutliga forslaget. Ett allmant rad
ar att ge medskick sa tidigt som mojligt under budgetprocessen. Var beredd att
lagga ned mycket tid pd gemensam analys av underlagen och delta aktivt vid
varje mote, till exempel strategiska seminarier eller dylikt om sédana anordnas.
Fokusera redan pa ndstnésta budget. Striva efter att f4 med era prioriterade fré-
gor i trearsplanen, dven om de inte kommer med i nésta ars budget.



6. Bevaka bade omvirld och invérld

En stor del av verksamheten i kommuner och regioner ér lagstyrd. Hall er upp-
daterade om lagférandringar, nya statsbidrag och andra utifrdn kommande
fordndringar som paverkar forutsattningar att genomfoéra uppdraget. Att soka
riktade statsbidrag innebdr ett tillskott for den 6ronmarkta verksamheten men
ar ocksa forknippad med en administrativ arbetsborda, vilket paverkar arbets-
villkoren. Hall er &ven uppdaterade pa medarbetar- och brukarundersékningar.
Bada kan ge goda argument f6r de prioriteringar ni vill se i budgeten.

7. Paverka valgrundat

Rusta din kommunledning/férvaltningsledning med vélgrundade underlag som
motiverar era prioriterade mél for budgetarbetet. Gor dven inspel till analyser
som tjanstemédnnen bor ta fram. Kom ihag bade HR-chef och forvaltningsled-
ning, de kan ha olika perspektiv.

8. Tank brett kring medskick

Det ér viktigt att sakerstélla att Ilonedkningarna finns med som en post i budge-
ten. Men lonen 4r egentligen inte en fraga for den kommunala budgetprocessen
utan hanteras av partsférhandlingar. Begrinsa er inte bara till lonen och andra
féorméner utan gor medskick i verksamhetsfragor.

Arbeta med naimndernas budgetar och den centrala budgeten parallellt. Namn-
dernas budgetar ér ofta littare att paverka dn den gemensamma budgeten.

Analysera det aktuella budgetforslaget vil

9. Analysera den ekonomiska ramen och principer fér férdelning av
kommunbidrag

Lis tredrsplanen i budgeten for foregdende ar och jamfor med den aktuella bud-
geten. Har det gjorts ndgra avvikelser fran planen och hur motiveras i sa fall de?

Analysera dven foregaende ars bokslut mot prognoserna i bérjan pa aret for att
battre kunna bedoma den aktuella prognosen och budgetramen. Verkar den
prognostiserade ekonomiska ramen och resultatet realistiska, &ven mot bak-
grund av foregdende ars ram och utfall? Historiskt har manga kommuner och
aven regioner gatt med overskott jimfort med det budgeterade resultatet.
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Analysera principerna for fordelning av kommunbidraget mellan namnder.
Vilka faktorer har man vagt in? Finns en upprikning enligt prisindex med, det
vill sdga har man budgeterat for kostnads- och 16nedkningar?

Analysera hur effektiviseringar via till exempel 6kad digitalisering ar tdnkta att
finansieras. Effektiviseringar édr ofta forknippade med initiala kostnader for in-
vesteringar. Var tas denna kostnad, i drifts- eller investeringsbudgeten?

10. Analysera de sirskilda uppdragen och malen extra noga

Ju fler mal och sérskilda uppdrag, desto svarare kan det bli att genomféra kiarn-
uppdraget med kvalitet och god arbetsmilj6. Manga mal i sig kan skapa mal-
konflikter i verksamheten vilket forsvarar en god arbetsmiljo. Indikatorerna for
maluppfyllelse dr ocksa viktiga att analysera eftersom de ldtt blir styrande.

Dirfor ar det viktigt att stréva efter:
- ett fatal 6vergripande mal och sédrskilda uppdrag,
- att de sdrskilda uppdragen gar i linje med kidrnuppdraget, eller ligger
sa ndra som mojligt,
- att ifall ett sdrskilt uppdrag innebér arbete utéver kiarnuppdraget sa
finns en sdrskild budget for det.

Vaga stdlla dven de ”dumma” fragorna. Budgetteknikaliteter ska inte avskracka.
Samtidigt, kom ihag att effektiv paverkan bygger p4 att ni lagger ned tid pé att
analysera materialet.

Enig eller oenig till budgeten?

Nir budgeten har behandlats i central samverkan eller férhandlats enligt MBL
ar det dags att bestimma om ni som fackliga foretrddare ska stilla er eniga eller
oeniga till budgeten. Har ni fatt en stor del av vad ni efterfragat dr det kanske
rétt att stélla sig enig till budgeten. Om ni ser att resurserna till verksamheten
inte forhaller sig till lagens krav eller kommunens/regionens mél eller att arbets-
miljon kommer bli lidande dr det rimligare att ni stéller er oeniga till budgeten.
Oavsett ar det centralt att skriva en utforlig protokollsanteckning om vad som
ar bra respektive daligt. Detta kan forbattra paverkansmojligheten inf6r nésta
ars budget och kan dven plockas upp av oppositionspartier vilka kan bidra i den
riktning ni ser behov av i ndrtid eller efter nésta val.



Vi har vanligtvis kéints oss nédgade att stilla oss
oeniga till budgeten men det dr som vi fick igenom allt
detta sd kdndes det ritt att vara enig:

« inga ytterligare effektiviseringar, budgeten var
uppréiknad utifran index och demografi,

o avsatta pengar for sirskilda satsningar utover
ram pad skolan,

o avsatta sdrskilda medel till kompetensutveckling,

o direktiv om utredning av pensionsformdnssystem
liknande 80-90-100-modellen,

o fortsatt satsning pd chefers forutsdttningar
genom bland annat ett tak for antal medarbetare

per chef,
o tidigare horsammat vira yrkanden avseende

aktiva atgdrder ddr ett sdrskilt projekt tillsatts for
att utveckla arbetet med aktiva dtgirder, och

o gjort ett utvecklingsarbete avseende arbetet med
krankande sdarbehandling.”
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Intervju med Asa Plesner:

INTERVJU

Vi pratar for lite om
kommunala budgetar

Tankesmedjan Balans drivs av Marcus
Larsson och Asa Plesner sedan 2017
och de har inriktat sig pa att belysa hur
finansiering och styrning av vélfarden
paverkar de som &r anstéllda i valfar-
den.

- Vi talar for lite om kommunala bud-
getar, och det gor vilfiarden samre.
Kommuner och regioners budgetar
sitter ramarna for vilken vard, skola
och omsorg som kan bedrivas. De ér
alltsa centrala politiska verktyg. Kom-
muner och regioners budgetar anvands
for att skdra ned pa védlfarden utan att
det kommer upp till 6ppen diskussion.
Dessa smygnedskérningar gor det sva-
rare att bedriva en god vilfird, och bi-
drar till de hoga sjukskrivningstalen och
personalomsattningen inom vard, skola
och omsorg. For att vinda utvecklingen
behéver medborgare och medarbetare
mobilisera for att politiker och tjanste-
mén ska dndra sin budgetpraktik.
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Orden ir Asa Plesners. Hon ir i full

fard med att fardigstalla sin doktorsav-
handling i redovisning men hon bérjade
intressera sig for kommuners ekonomi
nér hon jobbade som administrativ chef
pé en skola. Ddr insag hon att skolled-
ningen hade samma problem att hantera
varje dr, namligen att skolpengen for
eleverna, det vill sidga skolans intékter,
inte steg lika snabbt som personalens 16-
ner och skolans andra kostnader. Detta
dilemma fick i regel 16sas genom négon
typ av besparing, till exempel billigare
skolmat, lagre bemanning pa fritids eller
att larare vikarierade for varandra istal-
let for att ta in vikarier.

- Gradvis sénkte vi kvaliteten for elev-
erna och okade arbetsbelastningen pa
personalen. Inte for att vi ville det utan
for att den kommunalt beslutade skol-
pengen ihop med sambhillet 16ne- och
prisutvecklingen skapade ett bespa-
ringskrav.



Asa satte sig ett jullov och bérjade lasa
kommunbudgetar. Inte en. Utan till-
sammans med Marcus Larsson sa gick
hon igenom 290 stycken och fokuserade
dér pa politiska nimnder med ansvar
for skola, dldreomsorg och socialtjanst,

De fann att i 9 av 10 kommuner riak-
nades inte budgeten for dessa valfards-
tjanster upp utifran demografiska behov
och kostnadsutvecklingen. De fann déar-
med s kallade effektiviseringskrav som
innebér att nimnderna hade ett lagre
belopp att rora sig med dn vad det skulle
kosta att driva verksamheten pa samma
satt som tidigare ar.

- Den hir typen av effektiviseringskrav
har med andra ord blivit mer regel 4n
undantag. Andé saknas det en politisk
debatt om huruvida det har ar ratt satt
att driva en kommun. Det dr dérfor jag
menar att vi pratar for lite om kommu-
nala budgetar.

Men finns det inte utrymme for effekti-
viseringar i kommuner och regioner?

— Det ar viktigt att skilja pa “effektivise-
ring” och “effektiviseringskrav”. En ef-
fektivisering ér en faktisk fordndring av
verksamheten sé att den blir battre eller
astadkommer mer per anslagen krona.
Enligt det synsdtt som utvecklats under
new public management sker effektivise-
ringar inte genom att medarbetare och
enheter sjdlvmant hittar forbattringar.
Det behover tvingas fram. Ett effekti-

viseringskrav dr darfor en styrsignal
uttryckt i budgeten att effektivisera. Det
som gor effektiviseringskraven virda
var uppmarksambhet dr att de forutsitter
att man kan fa verksamheter att effekti-
visera sig genom att skriva in ett krav pa
det i budgeten. Det dr ett s uppenbart
logiskt felslut att man hissnar! For det
forsta, hur ser effektiviserande innova-
tioner ut i de verksamheter som handlar
om ménniskor i behov av ménskligt
stod? For det andra, hur ska en sadan
innovation kunna hittas pa och genom-
foras samtidigt som det ekonomiska
utrymmet minskar? For det tredje, hur
ska nya effektiviserande arbetssatt kun-
na hittas ar efter ar efter ar? Alla dessa
fragor behover besvaras for att budget-
praktiken med “effektiviseringskrav”
ska leda till effekten “effektivisering”. I
annat fall innebér effektiviseringskraven
ett aterkommande tryck pé verksam-
heten att skdra ned.

- Effektiviseringskrav innebér ocksa
en rorelse bort fran politiken, sparkrav
flyttas bort fran politikens ansvar och
kontroll och landar istéllet pa verksam-
heternas chefer och medarbetare att
hantera.

Asadr lingt ifrin endgd. Hon under-
stryker att det ar komplext, att det ar
sillan som forsta linjens chefer har moj-
lighet att paverka ekonomin och att inte
ens kommunstyrelsens ordférande har
fullt manoéverutrymme.

51



Vad kan man da sa som fackligt for-
troendevald i en kommun eller region
gora?

- Som fackliga foretriadare sa ar ju en
viktig uppgift att identifiera risker for
medlemmarna. Att analysera budgeten,
uppticka besparingskraven, varna for
riskera de innebar, och att fraga poli-
tikerna och de hogsta tjanstemédnnen
hur de ser att verksamheten ska hantera
besparingskraven - det r viktiga upp-
gifter for fackligt fortroendevalda som
jag ser det.

- Jag ser ocksé att fackférbunden inom
vialfarden skulle kunna géra mer for
att fora upp besparingskraven till den
nationella politiska nivin. Denna fraga
behover en politisk 16sning

Asa aterkommer flera ganger till att hon
med sitt arbete vill lyfta bort kdnslan
fran vélfirdens medarbetare att de kos-
tar for mycket; att de ar daliga. Istallet
vill hon satta fokus pa att det dr hur den
kommunala ekonomin ar organiserad
som leder till ett konstant 6kat tryck i
verksamheten.

Asa Plesners tips pa tre steg for att analysera en budget

avseende effektiviseringskrav
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Hur mycket forvintas behoven dndras till nista ar? Det hir kan kallas
demografiska fordndringar, behovsékningar, volymkompensation, and-
rat deltagarantal eller liknande.

Hur mycket tillfors for att hantera kostnadsutvecklingen? Skriver
kommunen eller namnden nagon kommentar om kostnadsutvecklings-
takten? Sveriges kommuner och regioner tar lopande fram prognoser for
hur mycket kostnaderna kommer att 6ka. Dessa prisindex publicerar de
pa sin hemsida. Kommuner och regioner kommenterar ibland om de
har anvént dessa index eller om de anvéinde en ldgre procentsats for kost-
nadsutvecklingen.

Finns det nagra angivna besparingar i budgettabellen? Star det i sa fall
tydligt vad det 4r som det ska sparas pa? Hér finns kreativa uttryck som
omproévningstryck, omvandlingstryck, uppdrag samordningsfordelar,
effektivisering och sé vidare. Ett vagt begrepp som f6ljs av en siffra med
ett minustecken framfor sig 4r din varningsflagga hir.



Det kan ocksa vara sa att ett underskott som gjorts i verksamheten tidigare ar
ska hamtas hem av en verksamhet under ndstkommande dr, de pengarna som
bedoms behévas for arets vard, ska alltsa rdcka till drets vard och for att ticka
upp for tidigare ars problem.

Utifran dessa fragor har du fatt fram ditt analysunderlag. Du vet nu om kom-
munen eller regionen har avsatt medel for andrade behov, 6kande kostnader
samt om de har gett verksamheten odefinierade sparkrav att hantera. Det dr
ocksa mojligt att budgeten dr sd kortfattad att det inte gar att utldsa, och da be-
hover du fraga.

Med hjélp av analysen sa far du ett starkt argument for att 6ppna ett samtal om
finansieringen, och for att stélla fragor om hur politiken och/eller arbetsgivarfs-
retrddarna tinker att verksamheten ska hantera situationen.

Las mer:

SKRs ekonomiska prognoser for kommuner och regioner
Hittas pa SKRs hemsida.

Tankesmedjan Balans
Hittas pa Tankesmedjan Balans hemsida. =
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Arbetsmiljo

Arbetsmiljofragorna dr mycket centrala i uppdrag i saval central samverkan
(oavsett om den ocksa utgor huvudskyddskommitté) som i politisk ndamnd. I
uppdragen behandlas fragor som bade direkt och indirekt ar mycket betydelse-
fulla arbetsmiljofragor. Direkta arbetsmiljéfragor sasom medarbetarundersok-
ning och revidering av arbetsmiljopolicy, och indirekta arbetsmiljéfragor sasom
budget och val av styrmodell.

Ledamoterna i de politiska ndimnderna har det yttersta arbetsmiljéansvaret for
sitt verksamhetsomrade. Det dr ddrmed mycket viktigt att konkret kunskap
om arbetsmiljoerna som utgér verksamheten finns med i nimnden nir det fat-
tas beslut om verksamheterna. Den kunskapen besitter personalforetradarna i
ndmnden.

SAM + OSA = Bra arbetsmiljo

Arbetet med arbetsmilj6 utgar fran arbetsmiljolagen (AML). Ddr framgar att det
ar arbetsgivaren som dr ytterst ansvarig for arbetsmiljon och ska leda arbetet
mot en bdttre arbetsmiljo. Utifran lagen har Arbetsmiljoverket tagit fram fore-
skrifter. Tva av de mest centrala foreskrifterna i arbetet &r SAM och OSA (AFS
2023:1 och 2023:2 kap 2).

Det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) utgér grunden i allt arbetsmiljoarbe-
te, och reglerar arbetsgivarens skyldigheter att systematiskt och dterkommande
undersoka, riskbedoma, atgarda och f6lja upp verksamheten sa att en bra ar-
betsmiljo uppnas. Dessa fyra steg beskrivs ofta som ett hjul, SAM-hjulet. Kraven
galler alla beslut som paverkar arbetsmiljon, vilket betyder att &ven konkreta
politiska beslut (till exempel nedliggning av verksamhet) och forvaltningsbeslut
ska vara foremal for undersokning och riskbedémning, och véga in kunskap om
rddande arbetsmiljoforhéllanden. Vad giller beslut om ramar, till exempel bud-
get, finns inte krav pa riskbedémningar enligt SAM.

SAM reglerar ocksd att alla arbetsgivare ska ga igenom arbetsmiljéarbetet varje



ar for att se efter om det fungerar och hur det kan forbattras. I detta fall ar det
inte arbetsmiljén som ska granskas utan hur man jobbar med arbetsmiljon.

Foreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) reglerar arbetet med
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Med det menas hur arbetet ar or-
ganiserat och hur medarbetarna samspelar med varandra. Arbetet med OSA ska
baseras pa ett kunskapsbaserat och malmedvetet arbetssatt dir sarskilt fragor
kring arbetsbelastning, arbetstider och krinkande sirbehandling ska sta i fokus.

Andra viktiga ingredienser i arbetet f6r en god arbetsmiljé &r att det upprittas
en arbetsmiljopolicy och att arbetsmiljouppgifter delegeras. Sdval chef som
skyddsombud och fackliga foretrddare behover samverka och ha goda kunska-
per i verksamhets- och arbetsmiljofrégor, savil vad géller radande regelverk som
de specifika férhillandena.

Suntarbetsliv ar en vardefull resurs

Suntarbetsliv dr parternas gemensamma initiativ for att bidra till friska arbets-
platser. Uppdraget dr att samla in kunskaper om férebyggande, hilsofraimjande
och rehabiliterande insatser och att tillgingliggora dessa i form av praktisk
nytta, baserad pé forskning. Pa Suntarbetslivs webbplats finns mycket relevant
information att ta del av.

Utbildning for chefer, fackliga foretradare och skyddsombud tillhandahalls med
fordel genom Suntarbetslivs partsgemensamma utbildningar.

Yrken inom vard, skola och omsorg var friskyrken

Annika Hérenstam &r en nestor inom arbetsmiljéforskning och dr professor
i arbetsvetenskap. Hon har studerat kopplingen mellan kén och arbetsmiljo i
framfor allt den offentliga sektorn sedan lang tid tillbaka.

Ar 1990 var Annika Hirenstam med och gjorde en undersokning av de friskaste
jobben. Da var det yrken inom skola, vard och omsorg, sasom sjukskoterska och
larare, de friskaste yrkena for kvinnor. Nar samma undersokning gjordes om

1998 sa hade dessa yrken forsémrats mest av alla. Annika lyfter fram 90-talskri-
sen och hur tuftt det var i offentlig sektor med stora nedskdrningar och omlagg-
ning av styrningen mot New Public Management (en styrning som fokuserar pa
att gora verksamheten mitbar) som orsaker bakom férandringen. Sedan dess
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betraktas dessa yrken som problematiska ur arbetsmiljésynpunkt, men det ar
egentligen ingenting som sdger att dessa yrken bor vara forknippade med ar-
betsmiljo- och ohélsoproblem.

“Den forskning som finns om arbetsmiljé och kon
visar ndgot mycket grundliggande: om kvinnor
och mdn utsdtts for samma saker sd innebdr det
ungefdr samma hdlsorisker.”

Annika Hirenstam, professor i arbetsvetenskap

Annika Hirenstam menar att det ofta ar kontraproduktivt att prata om kvin-

nors arbetsmiljo. Istéllet ar det viktigt att se att det finns arbetsplatser som &r

mer skadliga fér hilsan dn andra, och ofta dr detta kvinnodominerade arbets-
platser.

Arbetsmiljon dr en konsekvens av vad som produceras, samt hur arbetet or-
ganiseras och med vilka resurser. Arbetsmiljén behover saledes studeras och
atgirdas i de olika branscher och organisationer dir arbetsmiljoansvaret finns.
Nista steg ar att undersoka hur organisationer, verksamheter och arbetsupp-
gifter bemannas; vem gor vad? Ar arbetsmiljdarbetet anpassat till problemen i
branschen? Ar vissa grupper éverrepresenterade i problemsituationer? Om ja, si
menar Annika Hérenstam att det som behdver atgardas ar problemen - istallet
for att som idag ofta lagga fokus pa individerna.

Forskning om politikers arbete med arbetsmiljo i kommuner

Afa Forsakring finansierar omfattande forskning om arbetsmilj6 i kommunal
och regional sektor. Ett forskningsprojekt vid Mélardalens universitet som leds
av professor Ulrica Schwarz har studerat hur den politiska nivan i kommuner
och kommunala bolag arbetar med och tidnker kring arbetsmiljo. De ser att
kommunala verksamheter har hoga sjuktal, och att rotorsakerna ofta star att
finna i faktorer som man inte rar 6ver pa individ, arbetsgrupps- eller ens pa
ledningsniva. For dessa faktorer kravs insatser pa hogsta beslutande nivé — den
politiska nivdn i kommunen och styrelsenivan i de kommunala bolagen.
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Forskningsprojektet fokuserade sarskilt pa skillnader mellan kvinnodominerade
och mansdominerade verksamheter, dar arbetsvillkoren ofta skiljer sig 4t. Ge-
nom intervjuer med politiker och styrelsemedlemmar fann de att dessa var vil
medvetna om den hogre arbetsbelastningen, de begridnsade resurserna och den
lagre statusen inom vardyrken. Dessa problem tillskrevs dock framst organisa-
tionskultur och strukturella begrdnsningar som sigs som bortom politikernas
kontroll.

Medan tekniska sektorer atnjuter mer flexibla budgetar, star vardsektorer infér
strangare ekonomiska grinser. Betoning pa kostnadseffektivitet och hierarkisk
styrning anges som ett hinder for omfattande reformer, vilket enligt forskarna
forstiarker den systematiska undervarderingen av kvinnors arbete. Resultaten
understryker behovet av mer proaktivt politiskt ledarskap och ansvarstagande
for att minska konsbaserade skillnader i den offentliga forvaltningen.

Forskningsprojektet har tagit fram fyra filmer med foreslagna diskussionsfragor
for att belysa detta amne och ger dven tips pa hur arbetsgivare i samverkan kan
arbeta for forandring dar dessa tips ocksa framkommer.

Forskarnas tips:
- Prata om vad arbetsmiljéansvaret betyder.
- Tamed arbetsmiljoperspektivet infor beslut.
- Hakoll pa verksamhetens risker.
- Forsta orsakerna till ohdlsa och sjukskrivningar pa djupet - efterfraga
underlag till orsakerna.
- Sakerstall att atgarder angriper grundproblemen.
- Satsa pa organisatoriska atgéarder.
- Agera proaktivt - vénta inte pa att det hander nagot.
- Formulera en gemensam vision.
- Analysera konsuppdelad statistik och agera utifran slutsatserna.
- Sakerstall att resurser fordelas rattvist.
- Justera mal och styrning.
- Skapa gemensamt lirande mellan verksamheter.
- Inkludera arbetsmiljé i tonen fran toppen.
- Virna en konstruktiv dialog.
- Tavara pa varandras kunskaper och synsiitt.
- Belys fragor fran olika perspektiv.
- Var nyfikna - stdll fragor till varandra.
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“Fastna inte i fruktkorgar och friskvirdsbidrag, utan
man ska satsa mer pd organisatoriska dtgirder. Det

dr ju ofta dtgdrder som politiker har vildigt stort
inflytande over. Det kan ju till exempel vara att se over
uppdrag och mal i relation till de resurser som finns
eller att bidra med overgripande prioriteringar.”

Sara Goransson, filosofie doktor i psykologi

Arbetsmiljo for chefer

Chefer ar ocksd medarbetare sa generella forbattringar kommer naturligtvis
aven cheferna till del. Men chefens arbetsmiljo skiljer sig frdn andra medar-
betares arbetsmiljo. Chefsrollen innebédr unika utmaningar och ansvar. Négra
vanliga aspekter som chefer och ledare oftare hanterar ar till exempel konflikt-
hantering och budget.

Forskningsprogrammet Chefios, som bedrivits vid Goteborgs universitet och ett
antal vistsvenska kommuner, visar att chefens arbetsmiljo gér att forsta utifran
de organisatoriska forutsittningarna.

En stor andel av kommunala chefer ar verbelastade och har bristande resurser
for att kunna gora ett bra jobb. De riskerar dven sin egen hilsa. Det finns ocksa
manga chefer som har en god arbetssituation. Men goda och daliga arbetssitu-
ationer ar inte slumpmassigt fordelade. Forskningsprogrammet visade att det
finns systematiska skillnader mellan verksamheterna skola, vird/omsorg och
teknisk service. Genomgéende var villkoren simre och arbetssituationerna mer
belastande i de kvinnodominerade verksamheterna.

Négra organisatoriska strukturer visade sig ha sdrskilt stor betydelse for chefers

arbetssituation; ett tydligt och avgransat chefsuppdrag, antalet medarbetare per

chef, tillgang till valanpassade administrativa stodresurser, och forum for dialog
mellan nivaer och funktioner i organisationen om bade budget, verksamhet och

personalfragor.



Chefios visade ocksa att stodfunktioner med ansvar for I'T, HR, ekonomi, verk-
samhetsutveckling, administration, vaktmasteri och s& vidare erbjod generellt
sett allt mindre praktiskt stod i chefernas vardag nar det giller exempelvis re-
krytering, rehabilitering, teknisk support, lokalfragor och dokumentation. Till
det kommer arbete med likabehandling, hallbarhet, miljo, patientsdkerhet och
arbetsmiljo. Framfor allt kunde cheferna inom skola, vard och omsorg beskriva
hur ménga av dessa funktioner blivit mindre stdjande och alltmer gatt at att
stilla ytterligare krav pa cheferna.

“Funktionerna har under dren fordndrats, de har blivit
mer strategiska. Istdllet for konkret hjilp i det dagliga
arbetet kommer riktlinjer, processer och instruktioner till
chefen, som chefen sen dr den som ska verkstilla.”

Lisa Bjork, doktor i arbetsvetenskap och forskare vid Institutet for

stressmedicin, Viastra Goétalandsregionen.

Chefiosprojektets resultat och interventionsmodell har anvénts for att utveckla
ett verktyg av Suntarbetsliv, Chefoskopet. Med hjélp av Chefoskopet kan ni syn-
liggora vilka forutsittningar som era chefer har idag och om nagot kan forbatt-
ras. Malet dr att alla chefer ska fa ritt férutsattningar for att utfora sitt uppdrag
och samtidigt ma bra.

Myndigheten for Vard- och omsorgsanalys har studerat chefer inom kommunal
forvaltning. De inriktade sig pa chefer inom socialférvaltning och har ocksa
funnit att det finns brister i chefernas forutsittningar att utova ett gott ledar-
skap. Forutsdttningarna skiljer sig 4t mellan kommuner, verksamhetsomraden
och chefsnivéer, men nagot som verkar gilla for alla verksamhets- och chefsni-
vaer dr att cheferna har komplexa uppdrag och ofta slits mellan administrativt
arbete, verksamhetsutveckling och kontakten med medarbetare, samtidigt som
de ofta saknar tillrackliga stodfunktioner och arbetar under hard ekonomisk
press.

Det ar generellt sa att mansdominerade hogteknologiska verksamheter over tid
har fatt battre arbetsmiljo samtidigt som kvinnodominerade sektorer, exempel-
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vis vard och omsorg, i hogre utstrackning har drabbats av arbetsmiljoforsam-
ringar. For chefer inom kvinnodominerade arbetsomraden rader en stor obalans
mellan krav och resurser. Chefer i manligt dominerade branscher har dven ge-
nerellt hogre 16ner jamfort med chefer i den kvinnodominerade véarden och om-
sorgen. Detta trots att fler chefer i vard och omsorg har en universitetsutbildning
och storre personalansvar jamfort med chefer i manligt dominerade sektorer.

Las mer:

Arbetsmiljolagen
Hittas pa riksdagens hemsida.

Foreskrift: Systematisk arbetsmiljéarbete (AFS 2023:1)
Hittas pd av.se

Foreskrift: Organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2023:2, 2 kap). Hittas pa av.se

Forskning fran Institutet for stressmedicin om hinder
for god OSA. Hittas pd vgregion.se

Om forskningsprogrammet CHEFiOS.
Hittas pé gu.se

Chefoskop - Suntarbetslivs stod for att arbeta med chefers
organisatoriska forutsattningar. Hittas pa suntarbetsliv.se




Forskningsprojekt fran Milardalens universitet — Att vara
motor, roder eller sinke: styrning av arbete och halsa fran
politikernas perspektiv inklusive fyra filmer med
diskussionsfragor. Hittas pa mdu.se

Ledarnas kunskapssammanstéllning Chefers organisatoriska
forutsattningar i kommuner och regioner
Hittas pa ledarna.se

Myndigheten for Vard- och omsorgsanalys rapport Laget
for ledarna - Forutsdttningar for ledarskapsutveckling i
kommunal vard och omsorg.

Hittas pa vardanalys.se
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Offentlig upphandling

Virdet av de inkop som omfattas av upphandlingslagarna dr 6ver 900 miljarder
kronor per ar, och omfattar da bade staten och kommunsektorn.

Fackliga foretradare i kommuner och regioner har en nyckelposition for att 6ka
det fackliga inflytandet och pé sa sdtt fa battre villkor ndr kommuner och regio-
ner upphandlar.

Det dr arbetsgivaren som ansvarar for att upphandlingen skots pé rétt satt och
att alla regler foljs. Men som facklig foretradare har du goda mojligheter att
paverka att upphandlingen tar hdnsyn till fackliga krav och intressen. Bland
dessa dr det viktigaste att anvinda det utrymme som lagen ger att stélla krav
pé villkor enligt kollektivavtal. Du kan ocksé driva pé for att arbetsmiljokrav,
markningar inriktade pa sociala hansyn och villkor om meddelarfrihet ska in-
kluderas i upphandlingen.

Det ar inte alltid sa latt att veta hur man ska agera for att paverka en upphand-
ling och i ménga fall agerar arbetsgivaren pd egen hand utan att bjuda in facket.

Om de fackliga foretradarna ska kunna paverka maste de fa kinnedom om att
en upphandling planeras, vilket arbetsgivarna kanske inte sjalvmant tinker pa
att informera om. Det kan ddrmed vara nagot att ta upp i ett lokalt samverkans-
avtal och/eller i kommunens/regionens upphandlingspolicy.

Vid fragor om offentlig upphandling giller medbestimmandelagen (MBL) eller
det samverkansavtal som finns pa arbetsplatsen. Eftersom mycket av det som
styr mojligheterna att vélja leverantorer som erbjuder rimliga villkor avgors
redan tidigt i upphandlingen ar det avgérande att komma in tidigt i upphand-
lingsprocessen.

Ett bra satt att gora det ar att fa till stand rutiner, till exempel i det lokala sam-
verkansavtalet, som gor att facket alltid far veta nér en upphandling ar pa géng.



For att kunna vara aktiv och paverka behéver du som ar facklig foretriddare i en
samverkansgrupp ta reda pa var och hur beslut om upphandlingar fattas i kom-
munen/regionen. Utgangspunkten ska vara att arbetsgivaren involverar facket
som en naturlig del i beslutsprocessen genom hela upphandlingsférfarandet.

Kollektivavtalsenliga villkor

OFR-forbunden anser att de som bedriver verksamhet &t stat, kommun och
region ska omfattas av kollektivavtal. I juridisk mening gér det inte att krdva

att leverantoren dr bunden av kollektivavtal vid en upphandling, men det gar

att kriva att leverantoren tillaimpar loner och anstillningsvillkor som ligger pa
minst samma nivd som i ett centralt kollektivavtal i den bransch dar arbetet
normalt utfors. Att krava kollektivavtalsenliga villkor blir ett sitt att driva ut-
vecklingen mot malet att alla leverantdrer som upphandlas av stat, kommun och
region har kollektivavtal.

Kraven pa villkor i enlighet med kollektivavtal maste skrivas in i forfragning-
sunderlaget. Det ar viktigt att kraven formuleras specifikt. Det racker inte med
att hanvisa till ett visst kollektivavtal eller, annu sdmre, skriva att leverantéren
ska tillimpa “kollektivavtalsliknande” villkor. Man maste specificera vilka dessa
villkor ar.

Upphandlingspolicy

En upphandlingspolicy paverkar kommunen/regionens alla upphandlingar och
att driva pa for en upphandlingspolicy eller en reviderad upphandlingspolicy
kan vara en strategisk vég for att na framgéng i viktiga upphandlingsfragor. En
ny eller reviderad upphandlingspolicy kan drivas bade gentemot arbetsgivarfo-
retrddare och politiker.

Som facklig part kan det vara flera delar som ar viktiga att driva att de ska fin-
nas med i en upphandlingspolicy:
- Krav pé kollektivavtalsenliga villkor i alla upphandlingar.
- Beskrivning av var enskilda upphandlingar samverkas och hur skydds-
ombud och fackliga foretrddare ar med i upphandlingsprocessen.
- Beskrivning av hur den verksamhet som ska anvinda sig av varan eller
tjiansten som upphandlas finns med i upphandlingsprocessen.
- Krav kommunen/regionen stéller pa gemensam inkopscentral, har bor
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ocksd krav pé kollektivavtalsenliga villkor stdllas.
- Krav pd meddelarskydd for leverantérens anstillda.

Forfragningsunderlaget

Framtagande av forfragningsunderlaget dr det viktigaste steget att bevaka for
facket och dir facket har storst mojlighet att paverka. I detta steg maste alla
villkor som giller arbetstagarnas villkor formuleras. Det som bestims hér blir
avgorande for utfallet av upphandlingen.

Infor upphandlingar som kan fé sdrskilt stor betydelse f6r medlemmarnas ar-
bets- och anstallningsvillkor kan det vara en god idé att ha en partsgemensam
arbetsgrupp som arbetar fram forfragningsunderlaget dar bade skyddsombudet
och ytterligare ndgon facklig foretradare sitter med.

Oseridsa leverantorer kan avskrackas med kontraktsvillkor som giller uppfolj-
ning och sanktioner. Att langa kedjor av underentreprendrer kan innebéra pro-
blem é&r ett valkant faktum. Den som har fatt det offentliga kontraktet kan vara
hur seriés som helst, men lingre ned i kedjan av underentreprenérer 6kar risken
for svartarbete och brott mot arbetsrittsliga regler. Sikerstall att dessa halls
under kontroll genom krav i forfragningsunderlaget.

Overtagande av personal

- Bevaka att frigan om 6vertagande av personal blir riktigt hanterat i
forfragningsunderlaget.

- Leverantoren ar skyldig att ta 6ver personal om upphandlingen leder
till verksamhetsovergang enligt LAS.

- Om det inte ar verksamhetsoverging enligt LAS maste det avgoras fran
fall till fall om det gar att krdva att leverantoren tar 6ver personal.

- Onskemadl om vertagande av personal bér kunna anvindas som ett
tilldelningskriterium i vissa situationer.

Arbetsmiljo

Att stélla krav pa arbetsmiljo i en upphandling och att de som limnar anbud re-
dovisar hur en god arbetsmiljo sakerstalls gor att leverantorer inte kan konkur-

rera med délig arbetsmiljo. Arbetsgivare ska inte kunna spara in pd arbetsmiljo

och ddrmed lagga lagre anbud och vinna upphandlingar. Den osunda konkur-



rensen drabbar dédrigenom béade arbetstagare och skotsamma leverantorer. Krav
pé arbetsmiljon stirker ddrmed den skdtsamma leverantorens mojligheter att
kunna konkurrera och vinna kontrakt i offentliga upphandlingar. Anbud fran
leverantorer som har begatt s allvarliga brott mot arbetsmiljélagen att det ses
som ett allvarligt fel i yrkesutovningen kan sorteras bort redan innan kontraktet
tilldelas. Det gar ocksa att krava vite eller i forlangningen avbryta kontrakt med
leverantorer som inte lever upp till arbetsmiljokraven under kontraktstiden.

Krav som ror arbetsmiljo ror kommunen/regionens egna anstédllda kan
vara en del av sjdlva kontraktsforemalet och ska da finnas med i de
tekniska specifikationerna.

Onskemal som ror arbetsmiljo for kommunen/regionens egna anstillda
kan formuleras som tilldelningskriterium.

Krav som ror arbetsmiljo for leverantorens anstéllda formuleras som
sarskilda kontraktsvillkor.

Det kan vara bra att precisera ansvarsfordelningen mellan kommun/
region och bemanningsforetaget nar inhyrd arbetskraft anlitas.

Steg framat har tagits for arbetsmiljokrav i offentlig upphandling

Upphandlingsmyndigheten och Arbetsmiljoverket pekar pa att arbetsmiljokrav
i offentlig upphandling kan vara ett verktyg for att forbattra arbetsmiljon, sér-
skilt i branscher dér riskerna ar som storst for arbetsmiljobrott, daribland stad.
Trots denna majlighet har det dnnu inte i ndgon storre utstrackning prévats hur
detta kan implementeras. For att undersoka mojligheterna att positivt paverka
arbetsmiljon i riskbranscher vid offentlig upphandling inledde Centrum for
arbets- och miljémedicin (CAMM) ett samarbete med Region Stockholms upp-
handlingsavdelning under 2022 infér upphandling av stidning till tva av regio-
nens sjukhus. Ingen aktor dverklagade upphandlingen, och kraven ingér i de tvé
avtal som har tecknats och tritt i kraft.

Kraven som inkluderades i upphandlingen var dessa:

Krav pé arbetsskadeforsiakring och pension i nivd med kollektivavtal
(krav pa 16n, semester, arbetstid enligt kollektivavtal fanns redan)
Underentreprendrer med samma férhallanden och skydd och i ett av
avtalen enbart efter 6verenskommelse

Heltid som norm (minst 50% av de anstallda)

Utbildning i arbetsteknik
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- Systematiskt och dokumenterat arbetsmiljéarbete i enlighet med
Arbetsmiljoverkets foreskrifter

- Personlig skyddsutrustning som ar &ndamélsenlig for arbetet (skor,
handskar)

- Ergonomiskt utformade och andamalsenliga arbetsredskap

- Tillgang till foretagshélsovard for samtliga anstéllda under hela
kontraktstiden for att forebygga hilsorisker.

- Medicinska kontroller i enlighet med Arbetsmiljoverkets foreskrifter

- Samverkan med foretrddare for de anstillda

Uppfdljning

Det ar arbetsgivaren som ar ansvarig fér uppfoljningen, men facket har en viktig
roll i att bevaka att uppfoljning faktiskt genomfors. Sarskilt viktigt r att bevaka
de fragor som facket jobbade for vid utformningen av forfragningsunderlaget.
Hur uppfoljningen ska ske bor skrivas in i kontraktet, till exempel att leveranto-
ren ska medverka i méten for att folja arbetsmiljoarbetet under kontraktstiden.
Det underléttar uppfoljningen i sig och kan avskricka oseridsa aktorer fran att
limna anbud.

Las mer:

OFRs Fackliga handbok fér BATTRE OFFENTLIG UPPHANDLING

Arbetsmiljokrav i offentlig upphandling - ett verktyg
for ett hallbarare arbetsliv?

Hittas pa ki.se



Styrning av offentlig
verksamhet

Styrning av offentlig verksamhet behover utgé fran den verksamhet som ska
styras. Kunskap om verksamheten finns frimst hos dem som jobbar i verksam-
heterna och deras kunskap behéver komma arbetsgivare och politiker till del for
att verksamheten ska kunna préglas av goda resultat och god arbetsmiljo.

Det gar trender i styrning som paverkar de anstéllda och verksamheterna. Vi
befinner oss just nu i ett skifte bort fran New Public Management (NPM) men
det ér inte lika klart vad vi ror oss till. Viktigt framéver ér att anstillda och
fackligt fortroendevalda 4r med och utvecklar framtidens styrning av offentlig
verksamhet.

New public management (NPM) alltmer kritiserat

Hur de offentliga verksamheterna styrs varierar 6ver tid. New public manage-
ment (NPM) var pa modet for 30 ar sedan och har format hur offentlig sektor
utvecklats sedan dess. NPM ir inte enkelt att definiera men 6vergripande kan
man sdga att det dr ett samlingsbegrepp for reformer av den offentliga sektorns
organisation och styrning som innebir att anvinda metoder frén det privata
néringslivet i syfte att 6ka effektiviteten. Centralt dr en strdvan att géra allt
miétbart, sd att politiker och ledning pa distans ska kunna kontrollera verksam-
hetens effektivitet och kvalitet, utan att sjdlva befinna sig i kirnverksamheten.
Man forsoker standardisera kvantitativa indikatorer, kriterier, checklistor och
algoritmer f6r hur verksamheten ska styras. En del av NPM ér ocksa att bryta
upp verksamheten i mindre resultatenheter, utforma konkurrens mellan delarna
samt debitera varandra internt.

NPM kom ur ett problem med en vixande offentlig sektor och tanken med
NPM var att oka effektiviteten och minska administrationen. Det fanns en god
ambition men det visade sig stjalpa mer dn hjilpa.
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NPM har kritiserats for att ha gatt for langt, och lett till avprofessionalisering

- att professionens ansvar och tillit till professionen ersétts med styrning mot
resultatmal, som inte alltid omfattar professionens syn pé kvalitet och etiska
overviaganden. NPM har ocksa kritiserats for att 6ka yrkesutévares administra-
tiva borda, till exempel kraven pa mer dokumentation inom vérden, socialtjdns-
ten och skolan.

En av dem som kritiserat NPM ar Shirin Ahlbdck Oberg, professor i statskun-
skap vid Uppsala universitet. Hon menar att bland annat svensk sjukvard dr
starkt praglad av NPM. Ett uttryck for det ar stravan att gora allt métbart — sa
att man pa distans, kan ta stdllning till om verksamheten har god kvalitet eller
inte.

"Detta dr NPM:s akilleshdl. Allt som gar att mdta dr ju

inte uttryck for god kvalitet. Det dr hdr det professionella
omdomet mdste komma in. Vem formulerar indikatorerna?
Ar det professionen sjilv, eller dr det budgetkontoret?”

Shirin Ahlback Oberg,
professor i statskunskap vid Uppsala universitet

Vad kommer efter NPM?

Som en motreaktion pa NPM har pé senare ar tillitsbaserad styrning vackt

stort intresse inom det offentliga. Tillitsbaserad styrning handlar i korthet om
mindre centralstyrning och storre handlingsutrymme for personal. Regeringen
tillsatte 2016 Tillitsdelegationen som fram till 2020 hade i uppgift att genomféra
projekt som frimjade idé- och verksamhetsutveckling i kommuner och lands-
ting. Delegationen hade dven i uppdrag att tillsammans med kommuner och
landsting analysera den statliga tillsynens effekter pd kommunernas och lands-
tingens verksamhetsutveckling samt undersoka hur tillsynen 6ver kommunal
verksamhet kunde bidra till verksamhetsutveckling. Delegationen analyserade
aven olika ersittningsmodellers styrande effekt pa kvalitetsutveckling och effek-
tivitet samt forslag pa hur ersdttning kan utformas.



For att lattare kunna analysera insatser och dess koppling till idéerna om tillits-
baserad styrning och ledning, samt for att kunna identifiera insatser i denna
riktning tog Tillitsdelegationen fram sju principer.

Tillitsdelegationens sju principer

Tillit - Strava efter att som utgangspunkt vilja att lita pa dem du samarbetar
med och ha positiva férvintningar.

Medborgarfokus - sitt medborgaren och brukarens upplevelse samt kunskap i
fokus och forsok forstd vad som virdesitts.

Helhetssyn - Uppmuntra alla i styrkedjan att aktivt och gemensamt ta ansvar
for helheten, det vill siga medledarskap, och samverka over granser.

Handlingsutrymme - Delegera befogenheter och mandat, valkomna medbe-
stimmande.

Stod - Sakerstill ett verksamhetsnira, serviceinriktat och kvalificerat professio-
nellt, administrativt och psykosocialt stod i kirnverksamheten.

Kunskap - Premiera kunskapsutveckling, stindigt lirande och en praktik base-
rad pd vetenskap och beprévad erfarenhet.

Oppenhet - Striva efter ppenhet genom att dela information, vialkomna olik-
tankande och respektera kritik.

Tillitsdelegationens arbete har i sin tur kritiserats. Bland annat for att det for
den som vill tillimpa tillitsbaserad styrning och ledning i praktiken inte dr s&
enkelt att veta hur man ska ga tillviga. Samt dven for att det inte ar mojligt att i
en tid av vixande organiserad kriminalitet i valfdrden 6ka graden av tillit i styr-
ningen 6ver hela linjen.

Administrationen vaxer och forandras samt har blivit ett skallsord

Enligt Anders Ivarsson Westerberg, professor vid Sodertdrns hogskola, har
administrationen okat generellt i samhéllet under de senaste decennierna. Han
menar att det finns flera orsaker till den utvecklingen:

- Det administrativa arbetet fordelas ut pa verksamheten istillet for att
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utforas av sarskild administrativ personal. Alla ska vara sin egen
sekreterare och administrator.

- Det har tillkommit fler som dgnar sig at administration pa stabsniva. Till
exempel kommunikatorer och samordnare. Det kan leda till bland annat
okade krav pa kommunikation och dokumentation.

- Den 6kade styrningen av offentlig sektor innebdr mer administration.
Hiér handlar det framfor allt om idén att offentliga organisationer kan
styras som foretag, New Public Management.

- Offentlig sektor har konkurrensutsatts. Val av utforare i vilfarden leder
till mer administration.

- Myndigheter stiller hogre krav pa riktlinjer och handlingsplaner inom
olika omraden som exempelvis IT-sakerhet.

- Inte minst hélso- och sjukvéarden vill girna friskriva sig fran att ha gjort
fel. Det kan leda till att man dokumenterar extra mycket for sikerhets
skull.

Professorerna Johan Alvehus och Gustaf Kastberg Weichselberger, vid Lund
respektive Goteborgs universitet, menar ocksa att administrationen har vuxit
och forindrats 6ver tid. De ser en utveckling som de kallar “mittokrati”, en ut-
veckling ddr administrationen okar och dar administrativa aktorer far ett allt
starkare inflytande samtidigt som kdrnverksamhetens inflytande minskar.

En mittokrati 4r en organisation med ménga chefer och stodjande staber, dér
karridrvagar framst dr knutna till administrativ kompetens. Fokus pa kdrnverk-
samheten har ersatts av ménga olika mal och virden utan tydliga prioriteringar.
Legitimitet uppnas genom att orientera sig mot andra delar av omvérlden dn
gentemot elever/patienter/brukare. Administrativa yrkesgrupper har genom
professionalisering positionerat sig hogt i hierarkin, ofta i ett styrningsvakuum,
vilket gor det svart att minska administrationen.

Johan Alvehus och Gustaf Kastberg Weichselberger varnar for denna utveckling
dé den tar uppmirksamhet och fokus frdn kdrnverksamheten.

Som en motreaktion pa utvecklingen med alltmer administration s& har admi-
nistration i vissa sammanhang kommit att bli ett skillsord. Men alla organisa-
tioner behover sjalvklart en administration. Johan Alvehus framhaller att det

ar administration av ritt sort som beh6vs. For att skapa férandring s behover



dessa vara organisationsspecifika och det kravs samverkan mellan arbetsgivare
och arbetstagare for att komma framat:

”Vi behéver forstas administration och byrdkrati, bara det dr
av ritt sort. Byrdkrati i bemdrkelsen tydliga och transparenta
regelsystem kan i sig bidra till att skapa tillit, och minska
korruption. I ritt sammanhang och ritt organisation sd
fungerar en sak bra, men inte i en annan. Smd, genomtinkta
steg som dr lokalt forankrade dr ritt vig att ga.”

Johan Alvehus,
professor i tjanstevetenskap vid Lunds universitet
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Digitalisering,
automatisering och
artificiell intelligens (Al)°

Digitalisering, automatisering och artificiell intelligens (AI) paverkar arbetslivet
pa manga sitt — och den paverkan kommer sannolikt att bli annu storre framo-

ver. Al-teknik kan forbéttra arbetet bade i privat och offentlig sektor, men med-

for ocksa risker och kostnader.

En trolig utveckling ér att fler och fler arbetsuppgifter delvis eller helt automati-
seras. Det kan betyda att vissa jobb foérsvinner, men det d4r mer troligt att jobbet
férandras snarare dn forsvinner helt.

Forandringarna kan se ut pa flera stt:

- Enkla och repetitiva uppgifter automatiseras, vilket frigor tid f6r mer
avancerade arbetsuppgifter.

- Al gor det mojligt att hantera stora dataméngder och andra uppgifter
som tidigare var mycket svéra eller omojliga.

- Vissa arbetsfloden kan bli styrda av system, vilket innebér att man som
anstalld inte langre sjilv bestimmer i vilken ordning arbetsuppgifterna
ska goras.

Samtidigt finns det ménga arbetsuppgifter som ar sa komplexa att de sannolikt
inte kan automatiseras.

Nir det pratas om AlLs roll i samhillet finns olika synsitt. Vissa menar att Al
kan skapa stor 6kning av produktivitet och att vi stir inf6r en ny, fjarde indu-
striell revolution. Andra varnar for att tekniken kan ta 6ver for mycket och att

* Detta avsnitt bygger i stora delar pa tankar och texter skrivna av Simon Vinge pa Akademikerfor-
bundet SSR och Victor Bernhardtz pa Unionen.



miénniskan anpassar sig efter tekniken - istallet for att tekniken anpassas efter
ménniskan.

Hur tekniken implementeras i praktiken ar avgorande. AI kan bli ett kraftfullt
stod i arbetet som forbattrar och forenklar — eller sé riskerar den att leda till ett
minutstyrt och detaljreglerat flode av arbetsuppgifter som varken gar att forkla-
ra eller forsta.

Har spelar facket en viktig roll. Det gér att paverka hur tekniken implementeras,
sé att den bidrar till ett arbetsliv som utvecklar - inte begransar - manniskors
arbetsuppgifter.

Ny teknik men samma metod fér framgang galler: samverkan

Sverige har tidigare lyckats hantera stora teknikskiften inom ramen for var
svenska arbetsmarknadsmodell. Men att det har fungerat forr betyder inte att
det automatiskt kommer att fungera med Al Férmégan hos arbetsmarknadens
parter att mota teknikutvecklingen med nyttosdkande och kritiska perspektiv
kommer att vara central for att nd framgang. Strukturerna f6r samverkan och
fackligt inflytande som redan finns kommer att vara mycket anvindbara for att
hantera ocksd Al

Nar det sker viktigare forandringar i verksamheten eller i anstélldas arbets-
forhallanden méste arbetsgivaren forhandla enligt MBL eller samverka om det
finns ett samverkansavtal. Eftersom AT ofta innebdr just viktiga forandringar,
giller dessa regler dven hir. Det betyder att facket ska involveras i god tid, sd att
det finns majlighet att paverka hur Al infors.

Den lokala partssamverkan ar en stor tillgang och en viktig funktion for att
mojliggora framgangsrik implementering dér en arbetsgivare 6vervéger att info-
ra ett Al-system. Hur en kommun eller region ska utforska Al-teknik strategiskt
och pa ett sitt som hanterar och minimerar risker och forebygger hoga kostna-
der, dr en fraga som bést besvaras i samverkan, och inte minst dr arbetstagarna
bést pa att identifiera en stor del av mdjligheterna och riskerna med implemente-
ring och anvandning av Al

Om en arbetsgivare vill infora AI ar det viktigt att gora det tillsammans med
de anstillda och deras fackliga representanter. Det 6kar chanserna att tekniken
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verkligen ger nytta och inte bara kostar pengar eller skapar nya problem.

Facket och medarbetarna ér ofta bést pa att se risker och mojligheter i det dag-
liga arbetet — och darfor ar deras perspektiv avgérande. Det ar viktigt att Al
inte infors bara for att tekniken ar ny eller populér, utan for att den faktiskt gor
nytta. Al kan starka offentlig sektor, men det krivs att investeringarna gors med
eftertanke och utifrén verkliga behov.

Al leder ofta till stora fordndringar i arbetssétt och organisation — och det finns
ofta bade osdkerhet och oro kring tekniken. Arbetsgivare som jobbar 6ppet och
inkluderande nir AI infors kommer att lyckas battre.

Men om AT inférs utan tydligt syfte, utan dialog och utan att riskerna hanteras,
sa ar risken stor att bade arbetsmiljon och arbetsgivarens mél paverkas negativt.
Systematiskt arbetsmiljdarbete och delaktighet genom facklig samverkan ar
dérfor helt avgorande nar Al-teknik ska inféras pé arbetsplatser.

Karnverksamheten behover involveras

Ida Lidgren &r professor vid Institutionen fér Ekonomisk och industriell utveck-
ling och har genomfort ett forskningsprojekt som studerat automatisering av
arendehantering i svenska kommuner. Hon lyfter fram att det ar allt viktigare
att involvera kdrnverksamheten i teknikutvecklingen i kommunerna. Automati-
sering av arbete kan inte genomforas utan input frdn personer som har kunskap
om processerna som ska automatiseras. Hon menar ocksé att det hir finns en
risk f6r konflikter om vilka arbetsuppgifter som kan och bor automatiseras, och
att detta behover hanteras. Olika intressen behover stéllas mot varandra. Det
kraver mycket arbete och en hel del mod f6r de som ansvarar for verksamheten
att ta i de hér fragorna.

"Allt viktigare att involvera kdrnverksamheten i
teknikutvecklingen i kommunerna. Automatisering av
arbete kan inte genomforas utan input fran personer som
har kunskap om processerna som ska automatiseras.”

Ida Lindgren,
professor vid Institutionen fér Ekonomisk och industriell utveckling



Omstallningsfonden maojliggor kompetensutveckling och omstallning

En mycket relevant resurs i dessa tider av fordndring 4r Omstéllningsfonden,
som ar omstallningsorganisationen for de som arbetar inom kommuner och
regioner. Omstéllningsfonden jobbar mot en bred malgrupp:

Omstidllningsfonden vigleder manniskor som dr i omstéllning. Det
galler oavsett om individen blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist, tréiffat
en Overenskommelse om att avsluta anstallningen pa grund av nedsatt
arbetsformaga eller om ens tidsbegransade anstéllningen har upphort.
Malet med omstallningsstodet dr att 6ka mojligheterna for medarbeta-
ren att komma vidare till en ny sysselsdttning.

Omstillningsfonden erbjuder ocksa karriér- och studieradgivning for
medarbetare under anstéllning, till saval tillsvidareanstallda som tids-
begrinsat anstillda. Stodet bestér av kartlaggningssamtal, radgivning,
vagledning och validering och kan resultera i att medarbetare ansoker
om omstallningsstudiestdd via CSN eller kollektivavtalade studiestod.
Kompetens- och omstillningsavtalet (KOM-KR) syftar till att ytterligare
starka de anstdlldas méjligheter till kompetensutveckling och omstill-
ning med utgangspunkt i verksamheternas behov. Fokus dr férebyggan-
de arbete for att 6ka anstéllningstryggheten. Det forbyggande arbetet
med kompetensutveckling av medarbetare dr ocksa ett sitt att mota den
rekryteringsutmaning som vélfardssektorn har.

Omstéllningsfonden kan ocksé ge stod och vigledning till arbetsgivare
vid arbete med strategisk kompetensforsorjning. Det kan vara stod i
behovs- och omvirldsanalys, att konkretisera framtida kompetensbehov,
kompetensinventering, framtagande av kompetensstrategi samt att sitta
mél och uppfoljning av dessa.

Algoritmisk arbetsledning

Al-teknik ger inte bara nya mojligheter for att automatisera tjinsteménnens ar-

betsuppgifter — dven chefernas arbete kan delvis automatiseras. Detta kallas for
algoritmisk arbetsledning. Det betyder att man med hjélp av data och digitala
system kan styra och effektivisera vissa delar av chefens arbete, till exempel att
analysera produktivitet, utvirdera arbete, ta fram underlag f6r l6nesittning och
hjalpa till vid rekrytering.
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For att detta ska fungera beh6vs mycket information om de anstillda. Det inne-
bar ofta mer 6vervakning, vilket i sin tur vicker viktiga frigor om integritet och
hur data hanteras.

Det ér viktigt att komma ihag att arbetsrittsliga lagar och avtal fortfarande gél-
ler, &ven om ett Al-system anvands i chefsarbetet — oavsett hur avancerat syste-
met dr. Darfor maste det alltid finnas en chef med ansvar i dessa situationer:
- Enanstdlld ska alltid kunna véinda sig till en chef - inte bara ett system.
- Chefen 4r alltid ytterst ansvarig for beslut, d&ven om Al tagit fram
underlaget.
- Chefen maste ha mojlighet att rétta till fel eller brister som systemet
orsakar.

Det idr alltsa inte tillatet att skylla p4 AI for att undvika ansvar for arbetsmiljo
eller felaktiga beslut.

En annan viktig sak att kdnna till 4r att data séllan ar helt neutral eller felfri. Det
kan bero pa att datan kommer fran ett begransat eller snedvridet urval, eller att
sittet datan samlats in pa inte ar helt tillforlitligt.

Ett tydligt exempel dr Al i rekryteringsprocesser. Om systemet ldr sig av gamla
rekryteringar dir en viss typ av kandidater (till exempel ett visst kon eller alder)
varit vanligare, riskerar Al:n att tro att just dessa egenskaper ér battre. Da kan
det leda till diskriminering.

Dirfor dr det viktigt att alltid granska resultaten fran AI-system - sdrskilt nar
de handlar om ménniskor — och fundera pa om det finns risker for systematiska
fel eller orattvisor.



INTERVJU

Intervju med Simon Vinge, chefsekonom pa Akademikerférbundet SSR
och Victor Bernardtz, utredare pa fackférbundet Unionen

Simon Vinge ar chefsekonom pé Akade-
mikerférbundet SSR och Victor Bern-
hardtz ar utredare pa Unionen. De ar
tva av de personer som har jobbat mest
med Al inom fackforeningsrérelsen.

Alla pratar om Al men vad ar Al
egentligen?

Victor: Bra och viktig fraga. For att kun-
na diskutera fackliga perspektiv pa Al ar
det praktiskt att utga fran en tydlig defi-
nition. Al-system ar, jamfort med tradi-
tionell teknik, tankta att ha formaga att
utfora uppgifter i komplexa miljoer utan
att manniskor hela tiden styr och ut6var
kontroll 6ver systemet, samtidigt som
systemet Gver tid okar sin formaga att
utfora uppgifterna. Det kallas autonomi,
att systemet ar sjalvstdndigt, och adap-
tion, att systemet blir battre.

En tredje viktig del dr att det inte &r
mojligt att exakt forklara hur ett AI-sys-
tem loser sina uppgifter, vilket innebér
att det inte dr mojligt att pa forhand

sdga vad Al kommer att producera for
resultat, eller s& kallade utdata. Det i sin
tur gor att nar Al-system producerar
rekommendationer, analys och svar, kan
de inte garanteras vara korrekta, samti-
digt som de kan vara svara att kontroll-
era. Darfor behover det som produceras
av ett AI-system hanteras med kritiska
perspektiv. Det utmanar en traditionell
forestallning om att maskiner, nir de
fungerar, producerar samma saker om
och om igen, och att det som produceras
ar korrekt. Det kan man ndmligen inte
vara siker pa.

Hur ska man som facklig fore-
tradare forhalla sig till Al?

Victor: Al-teknik har potential att stér-
ka bade privat och offentlig sektor och
de som arbetar i den, men Al-teknik
medfor samtidigt risker och ar kostsam.
Det ar darfor viktigt att det gors stra-
tegiska och behovsstyrda avvigningar
kring vilka investeringar som gors i
Al-teknik och om vilka AI-system som
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ska anvdndas pé arbetsplatserna. Och
Al 'ma vara en ny teknik men det ar
samma beprévade och goda recept som
galler om det ska goras bra: samverkan!

Simon: Hur tekniken implementeras
avgor om tekniken stottar och under-
littar manskliga arbetsuppgifter, eller
om de ersitter dem med andra som ar
mer monotona. Facket har hir en viktig
roll att spela. Det gar att paverka om
den tekniska utvecklingen ger kraftfulla
verktyg som forbattrar och forenklar -
eller om den leder till ett minutstyrt och
detaljreglerat flode av arbetsuppgifter
som varken gér att férklara eller forsta.

Det finns ocksa en risk att vi kommer se
en utveckling som karaktériseras av att
verksamheterna kommer att fokusera
péa det som mits, och det kommer att
forsamra kvaliteten i verksamheterna.
Haér behover vi som fackliga vara med
och styra ratt.

Vad éar viktigt att det star i arbets-
platsens Al-policy?

Victor: Det beror forstas pa vad en
specifik policy syftar till, eller vilka
problem den ér tankt att forebygga och
hantera. Men i allménhet skulle jag sdga
att en Al-policy, for att vara trovardig,
dels behover erkdnna att den handlar
om en teknik som dr komplex, dels be-
hover innehélla mekanismer for att han-
tera de oundvikliga fel i inférandet av
Al-teknik som kommer att uppkomma.
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Simon: Policies 4r ju en favoritplats for
att samla fluffiga och till intet forplikti-
gande ordsallader om att vdrna etik, an-
svarsfullhet och inkludering. Har skulle
jag istéllet vilja se konkreta formule-
ringar som faktiskt gar att folja — eller
bryta mot. Nagra exempel handlar om
vilken data som arbetsgivaren kommer
- och inte kommer - anvdnda, samt till
vilka syften. Sjélvklart bor arbetstagaren
ha en central roll som vi kan hédnvisa till
i varje process framover. Forklarbarhet
och begriplighet i varje steg bor ocksa
sta med.

Varfor ar det viktigt att vi som
facklig part ar med i processen nér
arbetsgivaren automatiserar verk-
samhet?

Simon: Nér arbetsgivaren automatiserar
arbetsuppgifter ser vi vdldigt ofta att
medarbetare inte involveras i forand-
ringen. Automatiseringar och andra
algoritmer far stor inverkan pa arbets-
miljon och arbetets innehéll, och darfor
ska vi vara med i arbetet sd tidigt som
mojligt for att kunna paverka processen.

Vad ar det kommuner, regioner och
myndigheter egentligen automati-
serar i dag?

Simon: Listan dr lang och vi hittar allt
fran system for att sammanstilla da-
taméangder, kontrollera uppgifter och
samla in information - till rena beslut sa
som nivan pa ekonomiskt bistand eller
bedémningen av individers arbetsfor-



maga. Listan kommer fortsitta vixa,
inte minst sedan kommunsektorn viren
2022 fick gront ljus for att, i likhet med
myndigheterna, automatisera d4ven myn-

dighetsbeslut.

An s linge dr inte algoritmisk arbets-
ledning sa vanligt inom kommunal
och regional sektor. Men méjligheten
finns inbyggd i den programvara som
anvinds och utvecklas i hog hastighet.
Arbetsgivare kan komma att tro att de
kan méta anstélldas produktivitet ge-
nom att mita tangenttryckningar och
ogonrorelser, men vér produktivitet,
kreativitet, var problemlosningsformaga
gar inte att mita pa det sittet!

Vem é&r ansvarig om algoritmen
fattar beslut?

Simon: Formellt sett ar nimnden ansva-
rig i kommuner och regioner, men jag
skulle sdga att ansvarsfragan ar hogst
oklar och detta ar en extra viktig fraga
for oss fackliga att ha koll pa. Ar algorit-
men tillrackligt genomarbetad for att vi
ska kunna lita pa den fullt ut? Automa-
tisering bygger pa detta, fér om arbetet
ska ga fortare och effektivare gar det inte
att vi dubbelgranskar varenda rad. Jag
ser dirmed en risk att det i praktiken
blir arbetstagaren som tvingas ta ansvar
for det automatiserade beslutsstodet
eller beslutet, trots att de sillan har var-
ken tillracklig insyn eller tid for detta.

Victor: Ytterligare en risk hér 4r att en
stor andel av de system som anvénds
och som kommer att anvindas utveck-
las av tredje part. Det 6kar risken for att
verksambheter trycker in sig i ett system
som inte dr anpassat for dem, i en vilja
att vara med pa Al-taget. Dessutom
finns stora risker kring bristande trans-
parens, utvecklarna ér i regel inte 6ppna
med hur deras teknik ar byggd.

Vilka nya behov av kompetens-
utveckling uppstar till féljd av Al?
Victor: Al-teknikens intag innebdr att
anstillda far ett 6kat behov av kompe-
tensutveckling. Behoven omfattar dels
mer allméin kompetens om AI och om
arbetsverktyg som kommer att bli van-
ligare i arbetsvardagen dels kunskap
om hur utdata hanteras med kritiskt
perspektiv. Utover det kommer perso-
ner med ledningsfunktioner behéva
ny kompetens kring hur Al-teknik kan
implementeras pa ett framgéangsrikt satt.
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Tips pa fragor att stalla om okad digitalisering/automatisering/Al i
verksamheten

Har kommunen/regionen en policy eller finns det behov av att utveckla
policyn om digitalisering/automatisering/AI?

Hur anvinds kunskapen hos de anstillda i verksamheten som berors

av digitalisering/automatisering/AI-teknik i hela processen; fran idé till
implementering?

Hur ser kostnaderna av inforandet ut i férhallande till de vinster som
kan genereras?

Hur kommer arbetsuppgifterna férandras med anledning av inférandet
av tekniken?

Hur hanteras systemets utdata pé ett kritiskt sdtt? Hur ser de reella moj-
ligheterna ut f6r anstalld/chef att ompréva rekommendationerna fran
Al-systemet?

Det finns en risk att det som inte méts av systemet inte kommer att dg-
nas lika mycket omtanke som idag, vad innebar det f6r verksamheten?
Vilken kompetensutveckling kommer medarbetare och chefer att fa
med anledning av inférandet av tekniken?

Tips pa fragor att stalla om algoritmisk arbetsledning
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Vilken data samlas in och hur kommer den anvidndas?

Leder anvidndande av systemen till intrang i den personliga integrite-
ten? Om ja, kan dessa tolereras? Om ja, hur kan dessa minimeras?

Ar den behandling av personuppgifter som gors forenlig med data-
skyddslagstiftningen?

Pa vilket sdtt, om nagot, paverkar inforandet av systemen hur arbets-
miljoansvaret fordelas?

Hur garanteras att det 4r en médnniska som fortsatt har ansvar for beslut
som foljer av rekommendationer fran systemet?

Hur hanteras utdata kritiskt? Hur ser mojligheterna ut for chefer att
overpréva rekommendationerna fran systemet?

Vilka risker for diskriminering finns?

Vilken kompetensutveckling kommer cheferna att fa med anledning av
inférandet av systemen?



Las mer:

AT & makten dver besluten - Vad alla borde veta om algoritmer i
offentlig sektor, av Maja Fjaestad & Simon Vinge (red.)

Karolinska institutet: Vad hinder med arbetsmiljon
nar Al blir chef? Hittas pa ki.se/media

Omstéllningsfonden
Hittas pa omstallningsfonden.se
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Handboken I kraft av vira argument ar tankt som stod till dig som ar
fackliga foretradare i central samverkan och/eller personalforetradare i
en politisk néimnd i kommun och region.

Handboken syftar till att ge dig som innehar dessa uppdrag kunskap
och verktyg for att effektivt kunna péverka i kommuner och regioner.
Med ritt forberedelse, kunskap och strategi kan du gora skillnad.

Medarbetarna har kunskap om vad som fungerar och inte fungerar pa
arbetsplatsen som savil hoga tjansteman som politiker saknar. Déarfor
behover medarbetarnas kunskap tydligt formuleras och framforas for
att den verksamhet som kommuner och regioner bedriver ska bli sa bra
som mojligt for invanarna.

Genom en framgangsrik samverkan mellan fack och arbetsgivare kan
verksamheten utvecklas samtidigt som arbetsvillkoren forbattras for de
anstallda.

Handboken dr framtagen pa uppdrag av sex av OFRs medlemsférbund:

Sveriges Lirare, Vision, Vardforbundet, Akademikerférbundet SSR,
Sveriges ldkarférbund och Ledarna.
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