Oppenhet pa statliga arbetsplatser ir ett ut-
vecklingsomrade som de statliga parterna an-
svarar for genom Utvecklingsradet. Harigenom
vill parterna bidra till en 6ppen och konstruktiv
dialog pa myndigheterna och dven 6ka kunska-
perna i statsforvaltningen om offentlighetsprin-
cipen.

Utgangspunkten &r att 6kad dppenhet &r en
gemensam angelagenhet. Oppenhet pa arbets-
platsen ger 6kad arbetsgladje, framjar organi-
sationers effektivitet, utvecklingspotential och
attraktionskraft pa arbetsmarknaden. Det ar
dessutom en forutsattning for 6ppenhet utat
och demokrati.

Skriften "Bara vi har tydliga regler sa...” som
redogor for de regler som galler for 6ppenhet
pa statliga arbetsplatser har tagits fram. Du
som ar statligt anstalld kan kostnadsfritt bestal-
la skriften hos Utvecklingsradet.

Radet stodjer aven utvecklingsarbete pa statliga
arbetsplatser som syftar till att 6ka dppenheten
i statsforvaltningen.
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HUR SKAPAR VI OPPENHET
PA VAR ARBETSPLATS?

Ofta betonas vikten av en statsforvaltning som ar 6ppen,
saval internt som externt. Men hur gar vi tillvaga for att
framja oppenhet i praktiken, i det dagliga arbetet?

For att generera nya idéer och dela tidigare erfarenhe-
ter bjod Utveckllingsradet for den statliga sektorn in till
ett oppet seminarium i juni 2002. Bakom Utvecklings-
radet star arbetsmarknadens parter inom den statliga
sektorn.

- Det ar ingen slump att vi som parter arbetar med
oppenhet, forklarade styrgruppens ordforande Per
Stengard, Arbetsgivarverket. Vi vill stimulera till dialog
mellan kollegor och mellan chefer och medarbe-

tare. Vi kan ocksa stddja intressanta forsok
att oka oppenheten i forvaltningen.

Vad som ar oppenhetsfragor avgors i varje
verksamhet. Grundtanken &r att 6ppenhet
leder till arbetsgladdje, nya idéer, bra
arbetsmiljo och battre image. Oppen-

het kravs ocksa for att diskutera
svara fragor pa den spelplan
som ryms mellan hornstenar-

na demokrati, rattssakerhet

och effektivitet. Oppenhet ger
styrka att hantera malkonflikter,
i diskussioner om budget och ) g
verksamhetsmal och i situationer 4,
dar kritik kan fora verksamhe-
ten framat.

Kort sagt, dagens fraga ar:
Hur anvander vi oppenhet
som en kraft for battre resul-
tat och battre verksamhet?



HUR GJORDE VI?

Nar deltagarna satte dagordningen...

Oppenhet ar ett brett och ibland omdiskuterat
begrepp. Det finns manga definitioner pa vad
oppenhet kan vara. Nar Utvecklingsradet bjod

In till diskussion med det breda temat "Hur ska-

par vi oppenhet pa var arbetsplats?” anvandes
darfor ett annorlunda arbetssatt. Seminariet
hade ingen pa forhand given agenda och inga
givna talare, utan deltagarna skapade sjalva
dagordningen. De foreslog sjalva angelagna
amnen och samlade sedan intresserade delta-
gare till diskussion éver myndighetsgranser.

SA HAR GJORDE VI!
De 76 deltagarna fran 50-talet myndigheter
som hade lockats av temat samlades forst i en

stor ring. Efter en kort inledning som satte de
yttre ramarna fick var och en mojlighet att ta
upp aspekter pa temat som hon eller han
ansag angelaget att diskutera. Denna engage-
rade deltagare atog sig samtidigt att ansvara
for sin fraga, starta diskussionen och se till att
diskussionsgruppens gemensamma slutsatser
dokumenterades. Alla deltagare fick mojlighet
att fora fram egna fragor, vilket manga av dem

ocksa gjorde. Amnesforslagen sattes upp pa
en anslagstavla, en marknadsplats, fran vilken
deltagarna sedan valde fritt bland de amnen
som foreslagits och samlades till samtal i
mindre grupper.

Varje gruppdiskussion avslutades med att del-

tagarna sammanfattade vilka idéer/
fragor som de ansag som viktigast
inom det aktuella omradet.

— Man behover inte vara expert, det
viktigaste ar att man ar engagerad,
forklarar Thomas Hermann som vag-
ledde deltagarna i metoden. Man kan
likna arbetssattet vid en skattjakt. Den
kunskap och den erfarenhet deltagar-
na har med sig blir en grund att
bygga pa.

— Detta ar ett valdigt demokratiskt
arbetssatt, kommenterar
Utvecklingsradets projektledare Frida
Winnerstig. Det visar dessutom att
manniskor verkligen ar beredda att ta
ansvar for och engagerar sig i fragor
som ror oppenhet pa sin arbetsplats.
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VAD AR OPPENHET?

Seminariedeltagarna identifierade 37 amnen som var mest angelagna for att
stimulera Oppna arbetsplatser inom staten.

Far man kanna stolthet dver sin arbetsplats?

Hur kan man integrera jamstalldhet och mangfald i alla dessa fragor?

Det riktigt svara samtalet.

Vardegrund péa arbetsplatsen.

Intern etik pa arbetsplatsen.

Kan man motverka stress genom oppenhet?

Medarbetarskap — vad kan JAG gora for att fa storre oppenhet?

Ekonomi och Oppenhet — hur hanger det ihop?

Medarbetarsamtalet.

Belonas tystnad och foglighet hos statsanstallda?

Hur lar man chefen lyssna och fora en dialog?

EXEMPEL PA VAD NAGRA

Eget ansvar for uppgiften och dppenhet for kommunikation.

Sekretess som hinder for dppenhet.

Hur tinar man upp "permafrosten”?

Vem far vara duktig och vem blir belonad?

Problem for oppenhetsregler i politiskt styrda verksamheter.

Arbetsplatstraffar.

Manniskor kontra neutrala byrakrater.

Varje person fick rosta pd de amnen som de ansag /& 0 R AT A

borde vara mest angelagna for att stimulera dppna 9 ‘ mrk/'ﬂ ma] / (?C
arbetsplatser inom staten. Darefter grupperades amnena U PF l (e’k MULF

| teman — resultatet innebar att foljande lyftes fram: 0 ) j{]B

e Att vaga ta upp kritik av verksamheten.

e Makt och radsla i organisationen och dess
koppling till individuella Ioner.

* Hur jamstélldhet och mangfald ska
integreras i alla fragor.

e Vad ar lojalitet och mot vem?

e Det svara samtalet.

e Kunskap och erfarenhet - hur ska man dela
med sig over granser for att "formera”?

Pa foljande sidor ges exempel pa vad som sas i smagrupperna
om medarbetarskap, stolthet, ansvar och lojalitet.

AV DELTAGARNA SA...




Cheferna maste gora sina varderingar

h - ] 1-\. [ i '{ ¥ } 4 el ' ) -.
.. _. -::.hl i B | s ! I:-; '" LI _.-:.I
o R Wil Gy el synliga for medarbetarna. Ett exempel
M E DAR B ETAR S KAP ; N P ) b var nar nagon hade en fruktansvart dalig
B _ i : v T Ioneutveckling. Det visade sig nar vi fran

_ ) ) . 3l E £ i : fackligt hé!l talade med chefen att orsa-
— vad kan jag gora for att uppna storre WA L B & ¢ B it Problemet var att man hela tiden
oppenhet pa arbetsplatsen? AW R EPATC G L e alisa inte forsta onoutvecic.

lingen.
Max Simic, Utlanningsnamnden ’ ,
Var 6ppen sjalv.

Vi okar oppenheten
genom att var och en
standigt forsoker tanka

vi i stdllet for jag. , ,

Vi behover fler gemensamma
aktiviteter dar alla deltar. Vi
har skurit bort de sociala
aktiviteterna. Vi kanske ska
ha demokratidagar och andra
dagar for alla.

Per Stengérd
Arbetsgivarverket

Visa respekt och nyfikenhet for
andras arbete, saval arbetsup-
pgifter som arbetssituation.

Vi maste forsoka visa respekt
for varandras arbete. Vi ser
bara stadaren nar dammtus-
sarna syns.

Cecilia Wiestal
Tullverket

Det ar viktigt att che-
fer och ledare visar
storre oppenhet.

Ha manga gemensamma och
trevliga aktiviteter.

Vidareutveckla formagan att
ge och ta emot feedback.

Vaga vara ifragasattande.

Verka alltid sjalv for ett 6ppet
klimat i savél ord som hand-
ling och med tolerans fran led-
ning och medarbetare.

VNd0OVYdA

Leif Nyberin, Lansstyrelsen Skane

Peter Westersund,
Kriminalvardsverket

Rattviseteorin sager att vad man
lagger in i arbete ska motsvara

vad man far ut i Ion. Om inte indi-
viden kdnner nagon overensstam-

Genom den individuella Ionesattningen har loneskillnaderna fatt en
oerhort central plats. Vi maste tillbaka till att diskutera effektivitet
och hur den statliga verksamheten ska bedrivas. Vad ar vi till for?

melse mellan de tva minskar hon Om vi hade en jimnare I6nestruktur skulle vi kunna sldppa det hdr.

eller han sin insats. Det &r svart att sjilv inse att man gor en samre insats #n arbetskam-
raterna. Man kan alltid saga att man i alla fall bidrar till trevhaden.

Erik Bergquist

Kronofogdemyndigheten , ,

Stockholm

Erik Bergquist, Kronofogdemyndigheten Stockholm , ,
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I \ I\/l A N A N NA Man ska fa kanna stolthet 6ver sin
arbetsplats. Vi maste tala om under

vilka forutsattningar vi arbetar. Det ar

StOlthet éver Sln arbetsplats? riksdagen som satt riktlinjerna. Jag

brukar saga till dem som ringer och

skaller att de borde ringa till sina
riksdagsledamoter i stallet.

Det ar viktigt med ledningens

stod.

Generaldirektorerna har lite
olika strategier i slagsmalet om
resurser. En generaldirektor
slar fast att myndigheten bedri-
ver en bra verksamhet och dar-
for ska ha de resurser som
kravs. Andra generaldirektorer
vadjar om pengar eftersom
deras verksamheter inte funge-
rar. Detta slar tillbaka pa dem.

Barbro Ljungman, Utlanningsnamnden

Utifran mitt perspektiv ar det inte
bara viktigt att medlemmarna far en
bra I16n utan ocksa att de arbetar pa
en arbetsplats dar de trivs. Vissa
verksamheter far en dalig klang. Sa
dalig att man undviker att saga var
man arbetar.

Hans Bylund, Jusek

Myndigheten ska ha realistis-

ka mal och prioriteringar. >o
Man ska inte skylla daliga
resultat pa bristande anslag. G)

Det maste finnas realistiska O
utvecklingsmojligheter. m

Oavsett profession ar det
viktigt att man kanner att
man har ledningens stod.
Jag kanner stolthet i motet
med de manniskor jag hjal-
per. Att de ar néjda. Men
det kan vara en belastning
for arbetsgivaren och en
gang blev jag tillsagd att vi
skulle ha snabba och effek-
tiva beslut.

Hans Bylund, Jusek

| mangas ogon gor vi standigt fel
och anda trivs 95 procent av dem
som arbetar hos oss. Nar jag gar
pa fest sager jag att jag arbetar
pa kontor.

Anna-Lena Hansson,
Migrationsverket

tid for att kunna gora ett full-

gott arbete. >

Personalen ska kdnna att de
ar ambassadorer for verksam-
heten och att de far stod att
fylla denna roll.

Det maste ges tillrackligt med Z

Thomas Widén, Lansarbets-
namnden i Uppsala lan

Man maste

undvika att

bli pahoppad

genom att En sak man kanske borde
arbeta fore- prova ar ett batteri av fragor &
byggande. svar som de anstéllda kan

anvanda exempelvis pa fester.

Anna-Lena Hansson
Migrationsverket , ,

Annika Julius,
Riksskatteverket




VILKET ANSVAR

och vilka mojligheter har
statstjansteman att kommunicera
med svenska folket?

Manga tror att vi framst jagar bovar
men sa ar det inte alls. Den storsta
delen av vart arbete ror den legala han-
deln. Reglerna ar jattekrangliga och en
majoritet av dessa ar EU-gemensamma.
For oss ar information och service en
huvuduppgift.

Cecilia Wiestal, Tullverket , ,
VIKTIGASTE

Hur mycket ska service-
uppgifter poangteras?

Hur kan telefontid, press-
meddelande och internet
latta pa trycket?

o

Var gar gransen mellan pri-
vatpersonens integritet och
tjanstemannens ansvar?

Vad hander nar myndighets-
uppgifterna (regleringsbrev)
star i konflikt med service-
uppgiften som allmanheten

Jag tror inte att handlag-
forvantar sig? gare ska ha som uppgift
att svara for all informa-
tion. Jag tror pa struk-
tur, att en modern myn-
dighet tanker igenom
vilka fragor som kraver

VNdOOY4

Det finns en risk att vi ger for myck- planering for informa-

et service, och att denna blir styran- Pa Livsmedelsverket, dar jag tidigare tionsgivning.

de for verksamheten. Resultatkraven arbetade, fick vi otroligt manga samtal. ) . )
omfattar sdllan information utan Vi samlade alla fragor och byggde Marie Wallin, Riksdagen Nar man far ett samtal fran
oftast produktivitet pa andra omra- webbplatsen, vi inférde telefontider och media ar forsta reaktionen
den. hade telefonjour. ofta hur jag ska kunna bli av

med samtalet.
Erik Bergqvist, Kronofogdemyndigheten Christina Bringfors Dahlgren, _
Stockholm Miljiodepartementet Anders Lindgren, OFR , ’



VAD AR LOJALITET?

Att faststalla granserna for ifra-
gasattande.

Att identifiera olika lojaliteter i
olika roller.

Att inse att beslut kan omprovas.

Att inte sabotera fattade beslut
och diskutera hur illojal man far
vara mot gemensamt fattade
beslut.

Att forandringar pa arbetsplat-
sen foranleder omprovad lojalitet
samt att upprepade forandringar
kan framkalla bristande lojalitet.

Att ett professionellt ledarskap
verkar for hog lojalitet.

Att diskutera lojalitetskonflikt mot
egna medarbetare i forhallande
till arbetsgivaren (ledningen).

Nar man riskerar att bli
av med sitt arbete ar
man inte lojal mot sitt
jobb utan mot sig sjalv.

Cecilia Wiestal, Tullverket

Vem ar vi lojala mot?
Verksamheten, myndighe-
ten, ekonomin, politikerna?

Peter Westerlund
Kriminalvardsverket
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Som personalare slits man
mellan lojalitet gentemot
chefer och medarbetare.

Anneli Hilttunen
Statens folkhalsoinstitut

Lojalitet med arbetsgivaren
ar att halla ner Ionerna och
jobba hacken av sig.

Det ar inte lojalitet att
sabotera en dverenskom-
melse, det ar illojalitet.

Max Simic, Utlanningsnamnden

Annika Julius,
Riksskatteverket

Jag tycker i stéllet att vi ska tala om
spelregler, lojalitet dr sa vardeladdat.

Jag har deltagit i forandringar och fat-
tat beslut och dd@ maste man vara lojal
mot beslutet.

Rolf Molin, Finansinspektionen

Det ar sjalvklart att alla vill
vara lojala. Hur gér man
annars? Man ligger lagt, man
vagar inte. Man vill inte bli
anklagad for att vara illojal.

Hans Bylund, Jusek

’ , Egentligen borde det inte finnas

lojalitetskonflikter i statliga myn-
digheter. Utgangspunkten for vart
arbete ar regeringsformen och
det ar utifran den som vi utovar
myndighetsutdvning.

Manga ar mer lojala mot sin
yrkesgrupp. Myndigheten
blir en flygplats med olika
yrkesgrupper.

Max Simic, Utlanningsnamnden

Rolf Molin, Finansinspektionen



& STYRGRUPPENS ¢*

synpunkter och analyser
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Styrgruppen for Utvecklingsradets omrade "Oppenhet pa statliga arbetsplatser”
ger har sin syn pa diskussionerna och hur arbetet kan foras vidare:

Det var vart forbund som ursprungli-
gen foreslog att Utvecklingsradet
skulle ta sig an fragan. Vi hade hop-
pats fa goda exempel pa 6ppenhet
men dessa visade sig svara att fa.
Daremot ar det uppenbart att en dis-
kussion om Oppenhet pa statliga
arbetsplatser ar nédvandig. Semi-
nariet bekraftade att manga upplever
att det inte ar fritt att kritisera, att det

Det som var utgangspunkten for
utvecklingsomradet, 6ppenhet, kdnns
i sin renodlade form kanske inte som
det mest angelagna nu. Slutsatsen
fran seminariet var att anstallda i all-
manhet inte kdnner radsla pa sina
arbetsplatser och att tystnaden inte
brett ut sig.

| stdllet ar det snarare att kdnna stolt-

latt far negativa foljder for Ione- och
karriarutvecklingen.

Det vore bra om en diskussion om
oppenheten fordes pa alla arbetsplat-
ser. Arbetsplatstraffarna inom ramen
for samverksansavtalet ar ett utmarkt
forum for sadana diskussioner.

Roal Nilssen, SEKO , ,

het dver sin arbetsplats som ar vikti-
gast. Det ar inte roligt att arbeta pa
en myndighet som far utsta kritik.
Stoltheten innebar ocksa ett erkan-
nande for den individuella insatsen,
att man &r synlig pa arbetsplatsen.
Det dr en mansklig rattighet att fa
arbeta pa sadana arbetsplatser.

Hans Bylund, Jusek , ,

N S
3
"h\ 3
' e

Jag har svart att acceptera att stats-
anstdllda inte skulle kunna tillkdnnage
sin uppfattning och mening, att det
skulle finnas en tystnad och foglighet.
Jag tror inte heller att man blir belo-
nad for att man later bli att ha syn-
punkter. Det ar dock viktigt att disku-
tera var de yttre granserna gar -
spannet mellan sadant som man far
prata om och Lex Sara situationer
som kraver reaktion.

Oppenhet ir inte att urskillningslost
kommentera och kritisera sin myndig-
hets verksamhet. Det ar faktiskt inte
darfor man ar anstalld pa myndighe-
ten. Diskussioner om civilkurage
handlar ofta om mod och ansvar i
situationer utanfor arbetsplatsen. Nar
vi pratar om civilkurage maste det
relateras till arbetsplatsen.

Det &r viktigt att man pa arbetsplatsen
har en gemensam syn pa oppenhet.
Att man skapar en policy som utgar
fran den egna verksamheten. Bryter
myndigheten mot lagen ska anstéllda
sjalvfallet reagera. Men man bor inte i
tid och otid kritisera myndigheten och
dess ledning.

Anders Andersson, Arbetsgivarverket

Att vaga tala 6ppet ar en av de vikti-
gaste demokratifragorna pa arbets-
platsen. Jag moter manga medlem-
mar som inte vagar kritisera olika
delar i verksamheten. Ibland blir de
bemotta med tystnad ibland blir de
betraktade som besvarliga och
"petade at sidan”, dvs de far inte
inga i nya projekt eller vara med i
olika arbetsgrupper. Det de har per-
sonerna vill, ar att fora debatten,

hur kan vi gora verksamheten battre.

Ar det tydligt i organisationen att kri-
tiska personer inte far delta pa
samma satt som andra i verksamhe-
ten sprider sig tystnaden. Oavsett
om man tillstar att ett sddant forhal-
lande rader ar det viktigt att forsoka
skapa ett klimat dar alla vagar fram-
fora saval positiva som negativa
synpunkter i verksamheten.

Anette Bister
Statstjanstemannaforbundet

Seminariet pekade pa att det finns ett
upplevt behov av oppenhet. Det ar vik-
tigt att vi nu hittar myndigheter som
kan arbeta vidare med fragan om
oppenhet och att vi i utvecklingspro-
jektet ar beredda att ge metodstaod.
Men vi i styrgruppen rader inte 6ver
sakfragan och paverkar inte deras val
av vilka 6ppenhetsfragor som de upp-
lever som mest angelagna.

Anneli Hoffstedt
Arbetsgivarverket



