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Region Jamtland Harjedalens uppdrag att erbjuda medborgarna utveckling och tillvaxt av
lanet, samt en god och nira hilso- och sjukvard av hog kvalitet 4r bAde omfattande och
komplext. Uppdraget innebar att inom befintliga ekonomiska forutsattningar sakerstilla
bade vardaglig verksamhetsdrift och resultat savil som langsiktig utveckling inom ménga
verksamhetsomraden.

Da regionen till stora delar ar en tjansteorganisation paverkas verksamhetens forméga att
mota medborgarnas behov i hog grad av chefers och medarbetares individuella och
gemensamma arbetsinsatser, dels att driva den vardagliga verksamheten och att leverera
goda verksamhetsresultat, sdvil som att effektivisera och vidareutveckla verksamheten mot
framtida utmaningar. Arbetsgivarpolitiska fragor sésom kompetensfoérsorjning,
anstillningsvillkor, ledarskap och medarbetarskap samt arbetsforhéllanden blir dirmed
viktiga framgangsfaktorer for regionens forutsattningar att fullgora sitt uppdrag.

Lonepolitiken utgor en vasentlig del av AG-politiken och behover formas sa att den i storsta
mojliga utstrackning bidrar till verksamhetens uppdrag, utveckling, vardagliga drift och
verksamhetsresultat.

1. Malsittning

Av Regionplan 2021-2023 regionen ska erbjuda anstillningsvillkor som bidrar till regionen
som en attraktiv arbetsgivare och en kompetensforsorjning som moter verksamhetens
behov.

2. Uppfoljning och erfarenheter av befintlig lonepolitik

Regionen har under flera ar haft en langtgaende delegation inom det arbetsgivarpolitiska
omrédet. Delegationen har delvis bidragit till verksamhetsnéra och anpassade 16sningar.
Samtidigt har den medfort omotiverade variationer mellan verksamheter,
kvalitetsskillnader, foljsamhetssvarigheter samt svarigheter att utveckla en
arbetsgivarpolitik till stod for de regionovergripande malen. Variationerna har i vissa fall
snarare uppstatt pa grund av att olika personer och verksamheter arbetat fram de
arbetsgivarpolitiska inriktningarna, snarare én att verksamheterna varit sé olika att de
lokala variationerna varit motiverade.

Flera negativa effekter foljer av en ldngtgdende delegationen av arbetsgivarpolitiken. Dels
blir utvecklingsinsatserna ineffektiva och kostsamma da flera olika personer behéver arbeta
med utvecklingen. I stillet bor utvecklingen koncentreras till firre personer som bidrar med
enhetliga utvecklingsinsatser till till hela regionen alternativt flera verksamheter samtidigt.
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Variationer och olikheter bidrar dven till svarigheter att samarbeta Gver
organisationsgranserna och forsvarar den centrala uppfoljningen av f6ljsamheten och
kvalitet mot beslutade riktlinjer. Vidare bidrar omotiverade variationer till 6kad risk for
brott mot kollektivavtal och lagstiftning. Nar det géller 16nepolitiken specifikt kan ett
konkret exempel pé detta vara situationer da olika chefer foljer sina respektive
verksamheters riktlinjer och var for sig agerar korrekt i 16neséttningsfragor. Cheferna
riskerar dnda att bryta mot t.ex. Diskrimineringslagen d& riktlinjerna varierar mellan
verksamheterna och 16nebeslut riskerar att bli osakliga medarbetare eller arbetsgrupper
sinsemellan. Utover foljsamhet mot lag- och avtalsrétt har erfarenheterna visat att osakliga
skillnader uppstitt ur ett rent arbetsgivarpolitiskt perspektiv dd medarbetare erhallit olika
ersattningsnivaer for likvardiga arbetsuppgifter. Andra exempel som visats i uppfoljning har
varit ersiattningsnivier som varit oproportioneringt hoga och kostsamma for regionen som
organisation i relation till medarbetarans arbetsinsats, mojlighet att behélla 16nen vid byte
till lagre avlonad befattning, 16netilldgg for enskilda arbetsuppgifter som normalt ingér i
grunduppdraget, mm.

3. Utvecklingsbehov

Mot bakgrund av regionens uppdrag och utmaningar de nirmaste aren, samt det
arbetsgivarpolitiska omradets betydelse for verksamhetens utveckling och resultat, finns
behov av utveckling av en verksamhetsdriven och enhetlig arbetsgivarpolitik med jamn och
hog kvalitet i hela organisationen. Detta ror arbetsgivarpolitiken i stort saval som
lonepolitiken specifikt.

Behovet av utveckling har bl.a. uttryckts genom interna undersokningar under 2019 och
2020 dar chefer i verksamheten samt medarbetare inom HR-avdelningen beretts mojlighet
att beskriva status och utvecklingsbehov av organisationen samt inom det
arbetsgivarpolitiska omradet. Vidare har RJH’s ledningsgrupper uttryckt behov inom det
arbetsgivarpolitiska omréadet. Utvecklingsbehoven ar inte nya men har fitt 6kad betydelse
och ar av karaktéiren att de behover prioriteras under en flerarsperiod.

Inom Region Jamtland Hirjedalen ska 16nen bidra till verksamhetens utveckling och
resultat, forsorjningen av ratt kompetens utifran verksamhetens behov, samt utgéra bade en
motivationsfaktor och ett styrmedel i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. En
tydlig 16nepolitik bidrar till goda forutsattningar for chefer att agera korrekt enligt gillande
regelverk savil som att till bilden av regionen som en attraktiv arbetsgivare och en
lonesittning som moter bade arbetsgivares och medarbetares forvantningar.

Lonen ar en viktig och aterkommande investering for arbetsgivaren och forutsatter en
genomtankt stindigt levande strategi 6ver viagval i investeringen. Regionens lonekostnader
uppgar till ca. 2,5 MRD per ar och en 16nedversyn pé 2,5% motsvarar en
I6nekostnadsutveckling pé ca. 5,2 MKR per ménad och ca. 63 MKR/4ar. Loner och
anstillningsvillkor behéver darfor anviandas pa det siatt som bidrar till verksamheten pa
bista satt. Omvant kan en mindre lyckad 16nebildning betyda onédigt hoga 16nekostnader
och forsamrad méluppfyllelse for verksamheten.

Lonepolitiken utgor ett generellt stillningstagande pé Gvergripande niva, nationellt och
lokalt, utifran vilka principer, 6verenskommelser, regler och riktlinjer arbetsgivaren ska
arbeta med vad giller 16nebildning. Lonepolitiken ska sédkerstélla arbetsgivarens
forhéllningssatt till arbetsrattsliga principer och kollektivavtal och utgora ett redskap for
styrning mot verksamhetens utveckling, mal och resultat. I praktiken uttrycks lonepolitiken
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genom olika former av dokumentation som beskriver bade 6vergripande inriktning savél
konkreta mallar som verktyg till stod i chefernas dagliga arbete. Exempel pa dessa kan vara
lonepolicy, arbetsviardering och 16nebildning, 16nekriterier samt riktlinjer for
I6nesdttningen.

4. Fortsatt arbete

Med utgangspunkt i den uppfoljning som genomforts och arbetsgivarens viljeinriktning for
lonepolitiken finns behov av en struktur och systematiska arbetssatt vad giller hela omréadet
anstallningsvillkor. En 6versyn av anstillningsvillkoren i stort har inletts med syfte att dels
korrigera felaktigheter samt att anpassa till verksamhetens nuvarande behov. Oversynen har
innefattat bl.a. 1onetilldgg, arbetstidsmodeller, internstafettavtal, arvodesanstillningar,
minimering av avsteg fran Allmanna bestimmelser (AB), mm. Systemstodet till chefer i
16ne- och HR-system har utvecklats genom konfigurationer s att den enskilde
medarbetaren eller chefen inte riskerar att registrera fel ersattningar.
Tillampningsanvisningar gillande arbetstider och schemaldggning har formats som stod till
verksamheten att tillampa och forstd hanteringen av arbetstider och schemaldggning.

Ett utvecklingsarbete avseende lonepolitiken specifikt har inletts med mal att forma denna
pé ett regionalt enhetligt satt med likartad hantering av samtliga ersiattningsformer i hela
regionen.
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