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Riksdagens revisorers rapport (2001/02:12) Statens personalpolitik

Sammanfattning
Synpunkter pa de fyra forslagspunkterna:

1. Irapporten delas personalpolitiken in i tva kategorier; arbetsledningspolitik
och arbetsgivarpolitik. Arbetsgivarverket menar att begreppen personalpo-
litik och arbetsgivarpolitik snarare star for tva olika sétt att ndrma sig sam-
ma fradgeomrade. Bada syftar pa arbetsgivares forhallningssitt och agerande
i relation till anstéllda. Behov av mer exakta definitioner saknas.

2. Arbetsgivarverket finner inga skil att utvidga eller ytterligare detaljstyra
den arliga budgetdialogen. Risken for en onddigt resurskrivande administ-
ration dr for stor i forhdllande till den nytta som generellt utvidgade rappor-
teringskrav skulle kunna medfora.

3. Det underlag som ldmnas till regeringens arbetsgivarpolitiska uppfoljning
bor hanteras med hédnsyn till att det ror frigor som ar foremal for forhand-
lingar. Det centrala for uppfoljningen &r att 4stadkomma en férdjupad pro-
blemorienterad dialog mellan berérd myndighet och ansvarigt departement.
Denna bor inte tyngas med alltfér omfattande siffermaterial.

4. Négot behov av systemfordandring for att identifiera risksituationer finns
inte. Regeringen har redan idag mdjlighet att paverka genom myndighetsvi-
sa uppdrag, genom att stilla dterrapporteringskrav och genom att utnyttja
makten att tillsdtta och avsétta myndighetschefer.

Allméant

Rapporten bjuder pa en redovisning av personalpolitisk utveckling i staten som
har ett virde 1 sig for att forstd dagens situation. Det statistiska material som
redovisar utvecklingen har ocksé ett intresse. Arbetsgivarverkets studier (bila-
ga) av rapportens analys under rubriken “Presonalomséttning” visar dock att
siffrorna har sé allvarliga brister att de fort fram till felaktiga slutsatser. Beak-
tas konjunkturens paverkan och hur utvecklingen ser ut pa arbetsmarknaden 1
sin helhet saknas fog for pastdende att personalrorligheten i staten skulle ha
minskat.



I avsnittet ”Den statliga bemanningen” redovisas uppgifter om strukturforand-
ringarna 1 staten. Uppgifterna behover korrigeras dels vad géller kommunalise-
ringen av skolan — som &ven avsdg grundskolldrare, inte enbart gymnasielérare,
dels vad giller kyrkans skiljande fran staten — som enbart avsdg prister och
ddrmed snarare 3 000 personer &n angivna 24 000 personer.

Den fOrsta tabellen i1 avsnittet ”Utveckling for olika personalkategorier” har
stéllts upp pé ett sitt som kan skapa missforstdnd. Eftersom de tre redovisade
kategorierna utgoér samtliga mojliga bor summan vara 100 procent for att rela-
tionerna mellan kategorierna ska bli tydliga.

Det finns skél att modifiera slutsatsen av utbildningskostnadernas och utbild-
ningsdagarnas omfattning. For arbete i statsforvaltningen kridvs i huvudsak
anstdllda med hogskoleutbildning. Utdver att arbetsgivaren erbjuder olika typer
av kompletterande utbildning satsar man allt mer pa kompetensutveckling i
arbetet, d.v.s. utveckling genom ldrande organisationer. De siffror avseende
utbildningens omfattning som presenteras ger dirfor inte tillrdckligt underlag
for slutsatser om att kompetensutvecklingen har okat eller inte. De stabila siff-
rorna talar ndrmast for att kompetensutvecklingen totalt sett har dkat.

Till detta kommer — i motsats till vad som ségs i1 rapporten — att Arbetsgivar-
verkets bild &r att myndigheternas intresse for lokalt utvecklingsarbete &r stort.
Det framgér bl.a. av myndigheternas intresse for delaktighet i det utvecklings-
arbete som bedrivs med stdd av Utvecklingsradet for den statliga sektorn. Aven
av den verksamhet som bedrivs av Statens kvalitets- och kompetensrad (KKR)
framgar att det finns stor utvecklings- och fordndringsvilja hos myndigheterna.

Arbetsgivarverket menar att de intervjuer som gjorts i fallstudierna visar att det
finns mycket klokskap pa myndigheterna. Det bekriftar att den arbetsgivarpoli-
tiska delegeringen fungerar vil. Aven den arbetsgivarpolitiska utredningen
(SOU 2002:36) lat géra en méangd intervjuer som bl.a. bekréftar bilden att le-
daregenskaper nu har prioriterats hogre dn tidigare vid chefstillsattning.

Begreppet statlig personalpolitik (6.2.1) och Inneborden av den
arbetsgivarpolitiska delgeringen (6.2.2)

Vanligtvis saknas behov av exakta definitioner av begreppen personalpolitik
och arbetsgivarpolitik. Alla vet att bada begreppen ytterst, atminstone ur ar-
betsgivarens synvinkel, syftar pd arbetsgivares forhdllningssitt och agerande 1
relation till anstillda. Innehdll och metoder varierar frimst med om aktéren ar
regeringen, myndighet eller Arbetsgivarverket och om aktuell fraga giller
overenskommelser mellan arbetsgivare och fackliga organisationer eller inte.

Personalpolitik kan mer generellt ses som de virderingar, normer och principer
som styr arbetsgivares agerande di det handlar om att rekrytera, leda, behélla,
utveckla och avveckla personal. (Frdgor som ror arbetsledning dr med detta
synsétt en given del av personalpolitiken.) Personalpolitiken verksamhetsan-
passas genom att varje myndighet svarar for sin personalpolitik inom de ramar



som regeringen ger. Personalpolitiken syftar till att bemanna myndigheten sa
att den verksamhet myndigheten &r dlagd kan genomforas.

Arbetsgivarpolitiken syftar till att, med hinsyn till det gemensammas bista, ge
goda forutséttningar for varje myndighets lokala personalpolitik. Den gemen-
samma statliga arbetsgivarpolitiken utvecklas inom arbetsgivarorganisationen
Arbetsgivarverket grundat pa myndigheternas personalpolitiska behov. Myn-
dighetscheferna har ett gemensamt ansvar for detta. En utgdngspunkt for den
lokala arbetsgivarpolitiken, som den dvergripande arbetsgivarpolitiken ger, ar
att en myndighets agerande inte ska paverka andra myndigheter negativt.

Regeringen péverkar innehdllet i myndigheternas personalpolitik genom att
stdlla generella krav, folja upp och delge synpunkter i dialog med myndighe-
terna. Myndigheternas personalpolitiska behov péaverkar hur myndigheterna
utformar den gemensamma arbetsgivarpolitiken via Arbetsgivarverket. Reger-
ingen kan saledes paverka den statliga arbetsgivarpolitiken via myndighetsche-
ferna. I 6vrigt bygger den arbetsgivarpolitiska delegeringen, och Arbetsgivar-
verkets konstruktion, pa att regeringen inte paverkar arbetsgivarpolitiken och
diarmed inte heller de kollektivavtal som sluts, med undantag fér huvudavtalen.

I rapporten efterlyses ett fortydligande av den statliga personalpolitikens inne-
héll samt precisering av den arbetsgivarpolitiska delegeringen. Enligt Arbets-
givarverket saknas behov av mer exakta definitioner. Det centrala dr en tydlig
rollfordelning mellan regeringen, myndigheter och Arbetsgivarverket.

Tydligare chefskap och béttre redovisning (6.2.3)

Revisorerna forslar dels att forvaltningslagens krav pa motivering av beslut ska
gilla dven personalpolitiska beslut, dels att myndigheterna i sina budgetunder-
lag ska redovisa och motivera stérre omstédllningar och dé &ven kalkylera kost-
nadskonsekvenser for dessa.

Den svenska forvaltningsmodellen bygger pa idén att politikerna ansvarar for
vad som ska goras och anvisar medel till detta medan myndigheten ansvarar for
hur dess uppgifter utfors och hur tilldelade resurser fordelas inom verksamhe-
ten. I sina budgetunderlag till regeringen redovisar myndigheterna normalt
aven hur behovet av medel fordelar sig pa olika verksamhetsdelar. I den arliga
budgetdialogen med regeringen diskuterar myndighetschefen bl.a. olika aspek-
ter av prioriteringar inom myndigheten. Vid behov meddelar regeringen sir-
skilda redovisningskrav i myndighetens regleringsbrev. Denna modell har visat
sig framgéngsrik och lett till en genomgaende effektiv och vélskott svensk for-
valtning. Arbetsgivarverket finner det inte nddvéndigt att utvidga eller ytterli-
gare detaljstyra denna dialog, inte minst pd grund av att det dr viktigt att uppe-
hélla en tydlig skiljelinje mellan den politiska nivans ansvar att prioritera och
finansiera olika verksamheter och myndighetens ansvar att sjdlvstdndigt ge-
nomfora sitt uppdrag inom de ramar politiken givit. Risken for en onddigt re-
surskrivande administration dr med revisorernas forslag for stor 1 forhallande
till den nytta som generellt utvidgade rapporteringskrav skulle kunna medfora.



Den arbetsgivarpolitiska uppfoljningen (6.2.4)

Rapporten foresléar en ytterligare utveckling av regeringens uppfoljning av per-
sonalpolitiken. Arbetsgivarverket menar att utgangspunkten for den arbetsgi-
varpolitiska (eller personalpolitiska om man sa vill) uppfoljningen bor vara att
se uppfoljningen som ett led i en fordjupad problemorienterad dialog mellan
myndigheten och ansvarigt departement. Denna dialog bor inte leda till ytterli-
gare sifferexercis. Det underlag som lamnas for uppfoljningen ror fragor som
ar foremal for kollektivavtalsforhandlingar. Uppgifterna i underlaget bor dérfor
vara av begransad omfattning och hanteras med kompetens och varsamhet for
att inte stora forhandlingarna eller krinka ménniskors integritet. Underlaget bor
enbart ses som ett arbetsmaterial for regeringskansliet i en process som syftar
till att utveckla arbetsgivarpolitiken pa myndigheterna och ge en storre insikt i
arbetsgivarpolitiska fragor 1 departementen.

Identifiera risksituationer (6.2.5)

Revisorerna anser att regeringen behdver identifiera risksituationer for att kun-
na vidta tidiga atgarder. Arbetsgivarverket menar att nuvarande system ger
goda forutséttningar for en dialog om indikatorer for risksituationer genom den
arliga mél- och resultatdialogen mellan myndigheterna och regeringen. Som
utredningar har visat dr det dock inte ovanligt att myndighetscheferna upplever
att dialogen kan forbattras fraimst genom att ansvariga departementschefer visar
mer aktivt intresse for myndigheternas fragor. Ett sétt att gora detta ar att skapa
storre personell kontinuitet och att aktivt utvidga regeringskansliets kompetens
1 myndigheternas fragor. Ansvaret for de aktiva personalpolitiska atgdrderna
vilar pa de enskilda myndigheterna. Regeringen ska enligt gillande regelverk
inte fatta beslut i enskilda myndighetsfragor. Utredningar har konstaterat att
denna fordelning av ansvar fungerar vél. Nagot behov av systemfordndring
finns inte. Regeringen har redan idag mojlighet att paverka genom myndig-
hetsvisa uppdrag, genom att stélla dterrapporteringskrav och genom att utnyttja
makten att tillsétta och avsitta myndighetschefer.

Beslut 1 detta drende har fattats av generaldirektor Birgitta Isaksson Pérez. 1
den slutliga handldggningen deltog ocksa enhetschef Elisabet Sundén Inge-
strom samt forhandlingsdirektér Gunilla Hansén-Larson, foredragande.

Birgitta Isaksson Pérez
Generaldirektor
Gunilla Hansén-Larson



Bilaga

Kommentarer till avsnitt 3.4.1. Personalomséttning

Allmént

En analys av personalomséttningen i staten bor relateras till hur utvecklingen sett ut for
arbetsmarknaden som helhet samt beakta konjunkturens paverkan.

Personalomsittningen' pa den svenska arbetsmarknaden har visat en trendméssig nedgang
fran 70-talet fram till slutet av 90-talet, se diagram 1. Personalomsittningen uppvisar stor
samvariation med konjunkturen. Personalomséttningen ér stor i hogkonjunktur da mojlig-
heterna att byta arbete &r goda och liten 1 lagkonjunktur d& det motsatta géller. P4 grund av
den stora samvariationen bor man, for att fa en bild av den trendméssiga nedgangen 1 perso-
nalomséttningen pa den svenska arbetsmarknaden, jimfora tva tidpunkter med liknande
konjunkturell situation. Den syns om man t.ex. jaimfor &ren 1977 och 1992, tvé &r da Sverige
befann sig i djup ldgkonjunktur. Ar 1977 var personalomsittningen ca 9 procent och ar 1992
var den ca 6 procent. I diagrammet &dr ocksa en trendlinje inlagd for att visa nedgangen.

Diagram 1  Personalomséttning péd arbetsmarknaden 1966-1998
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Problemet med att jamfora personalomséttningen mellan tva tidpunkter som befinner sig 1
olika ldgen i konjunkturcykeln illustreras av de uppgifter som refereras pa sidan 48 i rappor-
ten. Dir anges att personalomséttningen bland chefer pa ett urval av myndigheter gick ned
fran 15 procent till 4 procent mellan budgetaren 1986/87 till 1993/94. 1986/87 var 1 borjan pa
en lang hogkonjunktur medan 1993/94 var slutet pa den depressionsliknade situation som ratt
1 Sverige under bdrjan pé 90-talet.

! Den definition av personalomsittning som anvénds hér 4r antalet personer som under &ret bytt arbetsgivare i
forhallande till antalet personer som nagon géng under aret varit i arbetskraften.
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Personalomsiittningssiffror

De siffror som redovisas i rapporten giller personalomséttningen pa de myndigheter i staten
som fanns bade ar 1989 och 1999. Det betyder att inga nya myndigheter som tillkommit under
perioden, eller myndigheter som forsvunnit under perioden, ingér i materialet. (Se den
streckade linje i diagram 2). Arbetsgivarverkets pagaende studie av rorligheten 1 staten
avseende perioden 1991- omfattar alla myndigheter som fanns ar 2001. Myndigheter som
forsvunnit under perioden har inte tagits med. (Se den heldragna linjen med trianglar i
diagram 2). Dessutom redovisas regeringens siffror pa personalomsittning fran den
personalpolitiska uppfoljningen for staten — framtagna av Arbetsgivarverket. (Se den
heldragna linjen i diagram 2). Samma definition av personalomsittning anvinds i samtliga fall
med det undantaget att i regeringens uppfoljning redovisas byte mellan myndigheter som &r
underordnade samma centralmyndighet som personalomséttning, vilket ger nagot hogre
siffror.

Diagram 2 Personalomséttningen i staten 1991-2001
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Av diagrammet framgar att de siffror som finns redovisade 1 rapporten nivamassigt ligger
ndgot ligre &n de tva andra serierna. Siffrorna fran de serier som stricker sig fram till &r 2001
visar pa en kraftig 6kning av personalomséttningen fran andra halvan av 90-talet och framat.
Om det bara beror pa den goda konjunkturen eller om det finns en trendméssigt komponent ar
svért att siga. Okningen ska dock ses mot bakgrund av att andelen #ldre har 6kat i statsfor-
valtningen under 90-talet. Det dr en faktor som minskar personalomséttningen. Andelen under
34 ar har minskat fran knappt 30 till drygt 20 procent av de anstillda i staten under 90-talet.
Samtidigt har andelen 6ver 55 ar véixt under samma period och utgjorde 1999 en néstan lika
stor andel som de under 34 ar. Personalomséttningen skiljer sig samtidigt markant &t mellan
dessa grupper. Den uppgick till mellan 15 och 20 procent for gruppen under 34 &r under
perioden 1991-1999 men endast till ett par tre procent for gruppen over 55 ér.
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Det finns en betydande variation i personalomsittningen pa olika myndigheter. Det dr bero-
ende pa verksamhetsomréde, typ av personal etc. Den genomsnittliga avvikelsen fran medel-
personalomséttningen hos de undersdkta myndigheterna varierar mellan 5 och 9 procent under
perioden med ett genomsnitt pa ca 7 procent 1 serierna.

I 6vrigt bor noteras att de uppgifter som avser kvinnor och chefer, som i rapporten aterges i
stycket under tabellen pa sidan 48, inte &r hamtade ur det material som Arbetsgivarverket tagit
fram och som aterges i nimnda tabell (vars siffror dr identiska med den streckade linjen i
diagram 2 ovan). D4 sédana siffror inte har tagits fram av Arbetsgivarverket pa detta material
antar Arbetsgivarverket att uppgifterna kommer fran regeringens uppfoljning och darmed
endast kan gilla perioden 1997-2001.



