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Forord — Chefens rost i samhallet

Ledarna — Sveriges chefsorganisation ar det enda fackforbundet bara for chefer. Vi dr den enda aktor
som alltid ar chefens rost i samhallsdebatten. Det ger oss en unik position att vara stolta over. Vi har
en roll och ett ansvar som ingen annan organisation pa svensk arbetsmarknad har eller kan ta.

Utifran styrkan i en facklig organisation sa arbetar vi for den enskilda chefens formaga att ta ett eget
ansvar for sin professionella utveckling, sin personliga konkurrenskraft och sina chefsvillkor. For
Ledarna ar det medlemmens individuella potential, behov och 6nskemal som ar utgangspunkten.

| detta foérbundspolitiska program formuleras Ledarnas idé- och vardegrund — var vision, var identitet
som samhallspolitisk aktor samt vilka fragor vi driver.

Programmet har arbetats fram under en langre tid och ar resultatet av en gedigen process dar
forbundsstyrelsen vid flera tillfallen diskuterat inriktning och val av fragor. De fértroendevalda i
Ledarnas branschféreningar deltagit med sina erfarenheter, uppfattningar och synpunkter.
Programmet har ocksa varit uppe for diskussion pa Ledarnas forbundsrad.

Sammantaget ger programmet en stabil grund att std nar Ledarna bildar opinion foér chefens fragor.
Tillsammans kan vi ga framat mot Ledarnas vision att alla har en bra chef!

Andreas Miller

Forbundsordférande Ledarna — Sveriges chefsorganisation



Ledarna — Sveriges chefsorganisation

Ledarna ar Sveriges chefsorganisation och chefens rést i samhallet. Ledarna bildades av chefer for
chefer ar 1905 och sedan starten ar grundidén densamma: chefer hjalper chefer till framgang.

Genom aren har Ledarna vuxit och etablerat sig som en konstruktiv, fristdende och unik part pa
arbetsmarknaden. Ledarna deltar aktivt i dialogen om arbetsmarknadens utveckling och framtid. Var
utgangspunkt ar att denna dialog bygger pa éverenskommelser mellan parterna i form av
kollektivavtal. Ledarna verkar for att parterna ska samarbeta for att varna och forstarka
partsmodellen, sa att den fortsatter utvecklas i takt med arbetsmarknaden och samhallet i stort.

Ledarna é&r partipolitiskt obundet men tvekar inte att driva sakpolitiska fragor som ror chefer och
ledarskap. Vi lyfter i alla sammanhang fram ledarskapets avgérande betydelse for en positiv
samhallsutveckling.

Chefer ar bade anstéllda och samtidigt arbetsgivarens foretradare pa arbetsplatsen. Denna
sarstallning motiverar att det finns en part pa arbetsmarknaden enbart fér chefer. Ledarna tar
stallning for den enskilde chefen, star pa chefens sida och &r lojal med chefers intressen.

Ledarna som organisation styrs med demokratiska principer och férutsatter medlemmarnas aktiva
engagemang.

Ledarnas grundlaggande varderingar och idéer

Chefer har en avgérande roll for verksamheters framgang. Att leda fram till resultat ar chefens
viktigaste uppgift. Ett gott ledarskap &r grundldggande for att skapa resultat. Aven om ledarskapet &r
personligt och formas av individens varderingar, formagor och drivkrafter sa ar chefens
organisatoriska forutsattningar avgérande for att ledaregenskaperna ska kunna omsattas i praktiken.

En ledare ska ha formaga att hantera oférutsdgbarhet och fordndring och skapar resultat genom att
tillvarata potentialen hos sina medarbetare. Det goda ledarskapet kdnnetecknas av tydlighet,
delaktighet och dialog mellan medarbetare, chefer och arbetsgivare.

Ledarna tror pa individens formaga att ta eget ansvar for sin professionella utveckling, sin personliga
konkurrenskraft och sina chefsvillkor. Darfor starker Ledarna chefer genom att utga fran individens
behov.

Alla méanniskors lika varde ar en grundlaggande vardering for Ledarna. | arbetet for 6kad mangfald
och inkludering utgar vi fran lagens diskrimineringsgrunder: kén, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnicitet, trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell Iaggning samt alder.

Fortroendeuppdrag hos Ledarna forutsatter att man inte samtidigt ar engagerad i en verksamhet
som inte staller upp pa grundtanken om alla manniskors lika varde eller som pa andra satt strider
mot Ledarnas grundlaggande varderingar.

Ledarna anser att samhallet ska praglas av respekt for manniskors olikheter och att alla ges
forutsattningar och mojligheter att utveckla sina talanger och fardigheter.



Ledarnas vision: Alla har en bra chef

- Chefer tillfor verksamheter varde genom ett gott ledarskap

- Ett gott ledarskap gor det mojligt for medarbetare att utveckla sin potential och for
verksamheter att nd battre resultat

- Chefer behover tid och forutsattningar att utova ett gott ledarskap

Alla har en bra chef — sa lyder Ledarnas vision, det ar dit vi vill na.

Chefer tillfor verksamheter varde genom gott ledarskap. Resultat, kvalitet, arbetsmiljo, motivation,
innovationskraft och de normer som rader pa arbetsplatsen beror till stor del pa chefernas
forutsattningar att utéva ledarskap.

Ledarna vill satta fokus pa ledarskapets varde. Chefer ska fa vara chefer, ta ansvar fér och leda
verksamhet och medarbetare. Det férutsatter en bra balans mellan arbetsbelastning, resurser, krav
och stod. Ett gott ledarskap gor det mojligt for medarbetare att utveckla sin potential och bidra till
att verksamheter nar battre resultat. Chefer har ocksa ett stort ansvar och en viktig roll for ett
inkluderande arbetsliv i syfte att uppna malen om mangfald, jamstalldhet och hallbarhet.

Att vara chef ar ett stimulerande och utvecklande uppdrag, dven om vardagen ofta ar fragmenterad
och komplex, fylld med kommunikativa insatser och med stéandig omprioritering av arbetsuppgifter. |
en snabbt foranderlig varld vittnar manga chefer om meningsfulla uppdrag, samtidigt som de
upplever brist pa tid for egen reflektion och utveckling, for medarbetarna samt for strategisk
planering. Att med kort varsel hitta |6sningar pa vardagliga problem och stérningar kan vara bade
utmanande och kreativt, men tar ocksa tid och kraft fran det langsiktiga uppdraget att leda och skapa
resultat.

Effektivisering och rationalisering ska inte ske pa bekostnad av 6kad administrativ borda for chefer
och sdmre forutsattningar att fullgéra sitt chefsuppdrag. | simmade organisationer har manga viktiga
stodfunktioner tagits bort och chefer har fatt 6kat administrativt ansvar for dokumentations- och
rapporteringssystem, utéver i princip alla férekommande personalfragor. Detta riskerar att leda till
Okad stress, samre forutsattningar att leda och i forlangningen férsamrade resultat. En viktig del i en
god arbetsmiljo for saval chefer som medarbetare, ar att ha tid for att medarbetare blir sedda, hérda
och bekraftade av sin narmaste chef.

Ledarna bedriver ett aktivt arbete for att na visionen om att alla har en bra chef. For att na dit kravs
tid och organisatoriska forutsattningar att utéva ett gott ledarskap.

En bra chef och det goda ledarskapet

- Det goda ledarskapet kannetecknas av tillit, tydlighet, inkludering och dialog. Det ar konsekvent,
forutsagbart och upplevs som transparent, begripligt och legitimt.

- En god arbetsmiljo formas i interaktionen mellan chef och medarbetare

- Chefer ar samhallsbarare och det goda ledarskapet kan dverbrygga motsattningar.

Ledarna anser att det goda ledarskapet kdannetecknas av tillit, tydlighet, inkludering och dialog med
medarbetare, kollegor och arbetsgivare. Det ar konsekvent, forutsagbart och upplevs som
transparent, begripligt och legitimt. Det skapar férutsattningar for ett arbetsklimat dar chefer och
medarbetare kdnner trygghet, delaktighet, motivation och engagemang, vilket i sin tur ger utrymme
for kreativitet och innovationer. Ett gott ledarskap bidrar till bade verksamheters, arbetsgruppers och




medarbetares utveckling och minskar o6nskad personalomsattning. Det kan bidra positivt till
verksamheters anseende, varumarke och attraktionskraft.

En bra chef behover ratt organisatoriska forutsattningar; ett tydligt uppdrag, befogenheter,
tillrdckliga personella och ekonomiska resurser samt tillgang till stodfunktioner for att hantera alla
delar av chefsuppdraget.

En god arbetsmiljo skapas inte ensidigt genom chefens beslut och agerande utan formas i
interaktionen mellan chef och medarbetare dar bada parter maste bidra konstruktivt for att skapa de
basta forutsattningarna.

Ledarskap formas av flera samspelande faktorer; chefens individuella egenskaper, forutsattningarna
for uppdraget och det sammanhang chefen ar verksam i. Chefers relation till den egna chefen ar av
stor betydelse. En samsyn kring uppdraget och en kontinuerlig dialog 6kar férutsattningarna for att
lyckas i uppdraget. En bra chef behover férmaga och forutsattningar for att genomfora atgarder och
ta de beslut som kravs, daven nar de inte uppskattas av alla, och ha mod och det stéd som kravs for
att sta kvar nar det blaser.

Som bdarare av samhallets demokratiska varderingar ses en chef alltid som ledare. Chefer &r
brobyggare och samhallsbarare med formagan att genom hallbart ledarskap 6verbrygga
motsattningar och fa manniskor att strava at samma hall. Ansvaret for en god samtalskultur blir en
allt storre del av uppdraget for chefer. Nar samhallet férandras gor goda ledare det till det battre.

Att vara chef ar ett yrke i sig

- Attvara chef ar ett yrke som kraver specifik kompetens
- Chefen ska vara specialist pa att leda

Att vara chef ar ett yrke. Det &r ett uppdrag och en roll som kraver sin specifika kompetens. Manga
chefer, inte minst pa hogre nivaer, vaxlar under sitt yrkesliv mellan olika verksamhetsomraden och
branscher. Chefer behéver kompetens och djup forstaelse for den verksamhet de leder men det ar
inte sjalvklart att den mest kompetenta specialisten ocksa ar den bast lampade chefen. Chefen ska
vara specialist pa att leda.

For de flesta chefer ar mojligheten att paverka och ta ansvar for planeringen och ledningen av
arbetet en stark drivkraft. Chefer har en avgérande inverkan pa arbetsmiljon, verksamheters
effektivitet och produktivitet samt innovationsformaga, och ddrmed pa hela arbetsmarknaden och
samhallsekonomin. Chefer och ledarskap gor skillnad. Ledarskap har ett varde.

Chefens sarstallning pa arbetsmarknaden

- Chefer har en unik stéllning pa arbetsmarknaden som bade anstallda och arbetsgivarens
foretradare

- Konkurrensklausuler begransar chefers mojligheter att utdva sitt yrke och nyttja sin kompetens

- Aven chefer méaste fa mojlighet till Idpande kompetensutveckling

Chefer har en unik stallning pa arbetsmarknaden da de bade &r anstéllda och samtidigt
arbetsgivarens foretradare. Att vara chef innebar att ha en position som arbetsgivarens féretradare




och forlangda arm i verksamheten. Med chefsuppdraget féljer ansvar, befogenheter och ett mandat
att leda och fordela arbetet.

Som chef stélls extra héga krav pa lojalitet med arbetsgivaren, vilket i sig ar rimligt. Det ar vanligt att
chefer har en konkurrensklausul i anstallningsavtalet. Det férhindrar chefer att jobba i konkurrerande
verksamhet under en tid efter att anstallningen har avslutats. Chefer maste ocksa forhalla sig till
sekretessklausuler, vilket ar en form av tystnadsplikt som begransar moéjligheterna att anvanda
information hos en ny arbetsgivare. Denna typ av klausuler anvands i allt for stor utstrackning, dven i
verksamheter dar det inte ar nédvandigt. Det begransar chefers maojligheter att utdva sitt yrke och
nyttja sin kompetens, det leder till minskad rérlighet pa arbetsmarknaden och férsvarar
kompetensférsorjningen.

Kunskap ar hardvaluta pa arbetsmarknaden. Lépande kompetensutveckling ar helt centralt for bade
chefer och medarbetare for att halla sig relevanta pa arbetsmarknaden. Tryggheten pa framtidens
arbetsmarknad kommer inte enbart ligga i en tillsvidareanstallning. Pa en snabbt féranderlig
arbetsmarknad ar det basta anstallningsskyddet den trygghet som bottnar i att ha en sddan
kompetens att det &r latt att ga till ett annat, minst lika bra, jobb.

Att vara chef bygger pa fértroende vilket innebar att chefer ofta har mer utsatta positioner jamfort
med andra medarbetare. Det hianger ihop med chefsyrkets speciella férutsittningar. Aven chefer
maste fa mojlighet till Iopande kompetensutveckling och kompetensvaxling, sa att kunskap och
kompetens kan hallas uppdaterad och relevant hela arbetslivet. Det ar ett ansvar saval for den
enskilde chefen som for arbetsgivare.

Den hoga forandringstakten pa arbetsmarknaden, i kombination med ett langre arbetsliv, forutsatter
mojligheter att studera med en fortsatt rimlig privatekonomi.

Chefers |oner och villkor

- Lonesattningen ska vara individuell och differentierad

- Lonen ska bestammas genom en lokal I6nebildning med centralt dverenskomna, sifferlosa
processloneavtal

- Brachefer ska ha bra l6ner som grundar sig pa prestation, maluppfyllelse, resultat och hur
ledarskapet utovas

Ledarnas syn pa I6n utgar ifran en lokal I6nebildning och en |6nesattning som tar sin utgangspunkt i
utveckling av verksamhet och individ. Lonesattningen ska vara individuell och differentierad och
utgora en del av en motivations-, produktivitets- och intaktsskapande verksamhetsprocess.

Ledaravtalen slar fast principerna for den lokala tillampningen, den grundldggande
|6nebildningsprocessen, for ett visst avtalsomrade. Ledarskapets maojligheter att skapa
verksamhetsutveckling ar i fokus och utgangspunkten i Ledaravtalen &r att de ekonomiska
forutsattningarna for 16nebildningen skapas lokalt utan nagon central inblandning. Det ar den
enskilda verksamhetens unika ekonomiska férutsattningar och férmaga som bestammer
I6nebildningens och I16nesattningens utrymme och utformning.

Som en konsekvens av Ledarnas syn pa lon, sa foresprakar Ledarna en lonebildningsmodell dar det
inte ar centrala parter som satter I6neutrymmet for hela den svenska arbetsmarknaden. Lonen ska
istallet bestammas genom en lokal I6nebildning med centralt dverenskomna, sifferlosa
processléneavtal som ram for vara féretag och organisationer pa den svenska arbetsmarknaden.




Dialogen mellan den som satter 16n och den som blir I6nesatt ar en tillitsskapande och central del av
Ledaravtalet och dess I6neprocess. Ratt tillampad kan modellen tydliggéra och skapa forstaelse for
sambandet mellan prestation och resultat, samt motverka osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och
man. Det ska vara tydligt vad som paverkar chefens I6neutveckling och dialogen i I6neprocessen ar
den enskilt viktigaste faktorn till forstaelse och acceptans av I6nesattningen.

Manga chefer vardesatter dven mojligheten att vaxla I6n mot andra typer av ersattningar. Det kan till
exempel handla om minskad veckoarbetstid, langre semester, ytterligare pensionsformaner,
sjukvardsforsakring.

Ett miljomassigt, socialt och ekonomiskt hallbart arbetsliv kraver flexibla kollektivavtal och
ersattningsmodeller som kan anpassas till enskildas situation och 6nskemal.

Vad géller chefen som I6nesattare sa ar l6neprocessen ett kraftfullt instrument for styrning av
verksamheten. En viktig forutsattning for att utéva ledarskap ar att chefer har befogenheter och
mandat att sdtta 16n pa sina medarbetare. Darfor ar det viktigt att I6nesattningen ar en integrerad
del av personalpolitiken och att det finns en koppling till individuella mal och prestationer i linje med
verksamhetens vision och évergripande mal. En Idneprocess som ger chefer mandat att fullt ut satta
|6n utifran lokala och individuella férutsattningar ar viktigt for att skapa konkurrenskraftiga
verksamheter.

Bra chefer ska ha bra l6ner, bra villkor och goda organisatoriska forutsattningar att leda. Lonen ska
grunda sig pa prestation, maluppfyllelse, resultat och hur ledarskapet utévas. Ledarskapets varde ska
uppmarksammas.

Hallbara chefer

- Med ratt organisatoriska forutsattningar, dar uppdragen &r begripliga, hanterbara och
meningsfulla, blir chefsrollen hallbar éver tid
- Chefens forutsattningar och egen arbetsmiljo ar avgérande for att stotta och leda medarbetarna

Att vara chef ar ett roligt och stimulerande arbete i stindig utveckling. Det innebar ocksa kravande
och kvalificerade uppgifter. Med uppdraget foljer ett utokat ansvar och chefer har stor paverkan pa
bade verksamhet och medarbetare. For att na resultat behdver dven de skickligaste chefer ha ratt
organisatoriska forutsattningar, dar uppdragen ar begripliga, hanterbara och meningsfulla. Med ratt
forutsattningar blir chefsrollen hallbar 6ver tid och chefer kan ha méjlighet att stanna i yrket under
lang tid.

Arbetslivet forandras snabbt och kraven pa cheferna tkar hela tiden, samtidigt som granserna mellan
jobb och privatliv blir allt svarare att uppratthalla. | manga branscher och verksamheter innebar
standig uppkoppling att arbete och fritid flyter ihop. Krav pa nabarhet och arbete utanfor ordinarie
arbetstid maste hanteras i dialog om chefers villkor.

Chefer ar arbetsgivarens foretradare, men ocksa anstéllda och omfattas darmed av samma
arbetsmiljolagstiftning som 6vriga medarbetare. Arbetsgivare har skyldighet att férebygga ohalsosam
arbetsbelastning dven bland chefer. | manga verksamheter behdvs mer resurser och kunskap for ett
bra arbetsmiljoarbete dar chefens egen arbetsmiljo star i centrum. Chefers arbetsmiljo dr avgérande
for langsiktigt hallbara chefsuppdrag men ocksa for forutsattningarna att stotta och leda
medarbetarna.




Enligt arbetsmiljélagen vilar ansvaret for att forebygga ohélsa eller olycksfall pa arbetsgivaren.
Arbetsmiljoarbetet kan fordelas till chefer nara verksamheten och ingdr ocksa till viss del som en
sjalvklar uppgift i chefsrollen. Som chef ar det viktigt att ha den kompetens, de befogenheter och de
resurser som kravs for att kunna utféra arbetsuppgifterna enligt arbetsmiljélagens krav.

Ledarna anser att manga regler behover fortydligas. Det maste vara mojligt for chefer att veta om de
har foljt géllande regelverk och uppfyllt kraven. Sa lange nuvarande otydlighet bestar dr det orimligt
att chefer, snarare an arbetsgivare, dr de som kan stéllas infor individuellt straffansvar vid sa kallad
oaktsamhet.

Vem kan och vill bli chef?

- For att fa de basta cheferna sa behdver bilden av vem som kan vara chef breddas och utvecklas

- Kompetensbaserad rekrytering ska tillampas

- Det behovs fler och mer transparenta och tillgangliga karriarvagar for dem som inte motsvarar
dagens norm av en chef

| ett alltmer kunskapsintensivt och konkurrensutsatt samhalle blir det allt viktigare att alla
chefstalanger tas tillvara, oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1aggning eller alder.

Sveriges befolkning blir allt dldre, vilket kommer leda till stora pensionsavgangar i bland annat
chefskaren de narmaste aren. Befolkningen och arbetskraften dr ocksa mindre homogen an tidigare,
men stereotypa forestallningar om hur en chef ser ut lever fortfarande kvar.

For att fa de basta cheferna sa behover bilden av vem som kan vara chef breddas och utvecklas och
kompetensbaserad rekrytering tillampas. For att hantera chefsforsérjningen behéver normer
utmanas och synen pa chefskapet férnyas. Verksamheters effektivitet, produktivitet,
innovationsférmaga och arbetsmiljo gynnas av jamnare konsfordelning, mangfald och inkludering pa
alla nivaer och sektorer.

Arbetsplatser ska vara fria fran diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandling. Chefer ar
barare av verksamhetens kultur och har en viktig roll i allt strategiskt tillganglighets- och
mangfaldsarbete, bland annat genom att bekdmpa machokultur, sexistisk jargong och tystnadskultur.
Chefer med réatt forutsattningar ser individen och potentialen hos alla manniskor. Sverige har inte rad
att vélja bort kompetens pa grund av okunskap eller férdomar.

For nyanldnda och andra utlandsfédda med relevant chefskompetens behovs fler och effektivare
vagar till chefspositioner i Sverige. For att hitta de basta cheferna behdver man leta i hela
befolkningen. Det ar kompetens och lamplighet som ska vara i fokus. Det behdévs fler och mer
transparenta och tillgdngliga karridrvagar for dem som inte motsvarar dagens norm av en chef. Saval
naringsliv som offentlig och idéburen sektor maste omproéva hur de rekryterar, belénar och behaller
chefer.




Ett jamstallt arbetsliv

- Infor kvotering for jamnare konsfordelning bland ledamoterna i borsbolagens styrelser

- Individualisera foraldraférsakringen fullt ut och dela den lika mellan vardnadshavarna

- Det rader en vardediskriminering pa arbetsmarknaden, alltsa en systematisk undervardering av
arbete som till storsta delen utférs av kvinnor

Jamstalldhet handlar for Ledarna om ratten att beddémas utifran sin kompetens. Det ar i grunden en
rattighetsfraga. Men det handlar ocksa om chefsforsorjning och om verksamheters effektivitet,
produktivitet, innovationsférmaga och arbetsmiljé. Att kvinnor valjs bort fran eller véljer bort
chefskarridrer ar sloseri med resurser. Vare sig naringslivet, den offentliga eller idéburna sektorn har
rad att missa kompetensen hos drygt halva befolkningen. Av Sveriges chefer ar fyra av tio kvinnor,
men andelen ar betydligt ldgre pa de hogsta chefsnivaerna.

For att fler kvinnor ska vilja bli chefer och vilja att satsa pa chefsuppdrag, och inte férbigas pa grund
av diskriminering, behovs forebilder och tydliga karridrvagar. Alltfor ofta rekryterar i dag man andra
man, ur smala natverk. Utan mer jamstallda hogsta ledningar riskerar chefsrekryteringar att fortsatta
befdsta dessa strukturer i naringslivstoppen.

Ledarna féresprakar darfor en 6ppen och lagstiftad kvotering fér jamnare konsfordelning bland
ledamoterna i borsbolagens styrelser, i kontrast till den outtalade kvotering av man som nu sker.

Ledarna féresprakar ocksa en fullt ut individualiserad foéraldraforsakring — som delas lika mellan
vardnadshavarna. Ett jamnare uttag av féraldraledigheten mellan kvinnor och mén ar viktigt for ett
mer jamstallt arbetsliv och kvinnors mojlighet till karriar- och 16neutveckling. Kvinnor tar i dag ut
langre foraldraledighet och fler vab-dagar 4n man. Forvantad narvaro pa jobbet ar en viktig faktor
nar arbetsgivare anstaller och befordrar. Det snedfordelade uttaget av foraldraledighet missgynnar
kvinnors karriar, 16n, livsinkomster som i sin tur ger en simre pension. Detta géller alla kvinnor, vare
sig de har barn eller ej, eftersom det handlar om férvéantningar pa alla som tillhér gruppen kvinnor.
Darmed far kvinnor inte lika mojligheter som man att bli och utvecklas som chefer.

| dag ar forutsattningarna samre for chefer, bade kvinnor och man, i traditionellt kvinnodominerade
yrken och branscher jamfort med mansdominerade. Det avspeglas i bland annat chefers mandat,
arbetsgruppers storlek, tillgang till administrativt stéd och teknisk utrustning. Ledarna menar att
detta tydligt visar att det rader en vardediskriminering pa arbetsmarknaden, alltsa en systematisk
undervardering av arbete som till stérsta delen utférs av kvinnor. Denna vardediskriminering innebar
inte enbart omotiverade I6neskillnader mellan kvinno- och mansdominerade yrken och sektorer,
utan ocksa omotiverade skillnader i arbetsvillkor mellan chefsroller som kan antas vara av jamforbart
varde och komplexitet. Sarskilt galler detta om hansyn tas till den utbildning som chefsrollen kraver.
Alla chefer ska ha likvardiga forutsattningar for uppdraget oavsett kdn, och oavsett hur
konsfordelningen ser ut i de yrken eller sektorer dar de jobbar.

Ett dldersmedvetet ledarskap

- Om Sverige ska klara kompetensférsorjningen sa behovs saval dldre som yngre chefstalanger
- Det behovs ett dldersmedvetet ledarskap och kompetensbaserad rekrytering

Kompetensforsorjning har blivit en av de storsta utmaningarna i saval privat som i offentlig sektor.
Kompetensbristen hammar verksamhetsutvecklingen och hotar konkurrenskraften i naringslivet och
kvaliteten i valfarden. Trots det valjs personer systematiskt bort vid rekrytering pa grund av alder,




samtidigt som vi forvantas arbeta allt hogre upp i aldrarna. Svenska studier visar att sannolikheten
att bli kontaktad av en arbetsgivare for rekrytering sjunker kraftigt redan vid 40-arsaldern. Men
aldersdiskriminering drabbar inte bara dldre. Aven unga viljs bort niar de séker chefsjobb.

Om Sverige ska klara kompetensforsorjningen sa behdvs saval dldre som yngre chefstalanger. Det
behovs ett aldersmedvetet ledarskap och kompetensbaserad rekrytering for att framja ett hallbart
arbetsliv som balanserar behov hos olika aldersgrupper utan att hemfalla at aldersstereotyper. Allt
for att skapa en god arbetsmiljé och konkurrenskraftiga verksamheter och foretag.

Det nya arbetslivet

- Utvecklingen pa arbetsmarknaden innebar att den svenska partsmodellen utmanas

- Globalisering, digitalisering, klimatforandring och miljopaverkan stéller krav pa snabb omstallning

- Sverige blir mer diversifierat — kunskap om andra kulturer och ledarskapsmodeller, samt
flexibilitet och inkludering, blir allt viktigare

Utvecklingen pa arbetsmarknaden innebar att den svenska partsmodellen utmanas. Som
partsorganisation maste vi i hogre grad utga ifran hela arbetsmarknaden — inklusive de som jobbar
som egenforetagare, egenanstallda eller via plattformsféretag — och gemensamt hitta l6sningar sa
att fler omfattas av kollektivavtal och tillhérande trygghetssystem. Om parterna inte lyckas med
detta uppstar en parallell arbetsmarknad med vasentligt skilda villkor och trygghetssystem. |
forlangningen kommer detta att undergrava den svenska modell som bygger pa att parterna kommer
overens om villkoren pa arbetsmarknaden genom kollektivavtal.

Det enda som &r verkligt bestaende ar férandring. Samhallet och arbetsmarknaden utvecklas standigt
vilket paverkar chefernas vardag. Alla verksamheter, dess chefer och medarbetare, dr verksamma i
en omvarld som kdnnetecknas av hog forandringstakt, snabb teknikutveckling, globalisering, 6kad
konkurrens, komplexitet och brist pa forutsagbarhet. | detta ryms fantastiska mojligheter for
verksamheter, chefer och medarbetare, men ocksa en hel del utmaningar for att lyckas navigera i ett
standigt foranderligt landskap.

Teknisk och ekonomisk utveckling ger upphov till Iangsiktiga trender som globalisering och
digitalisering. Klimatférandringen och miljopaverkan stéller krav pa snabb omstéllning. Pl6tsliga och
omfattande handelser, som den pandemi som slog till i bérjan av 2020, kan snabbt kullkasta
forutsattningarna for enskilda verksamheter och arbetsmarknaden i stort.

Digitaliseringen har med pandemin tagit ett sprang och utvecklingen gar nu med annu hogre
hastighet. Distansarbete och flexibla arbetsformer dar medarbetare sjalva kan paverka sina
arbetstider och var arbetet ska utféras fordandrar forutsattningarna for chefer. Det dr uppenbart att
den snabba teknikutvecklingen, digitalisering och artificiell intelligens (Al), har stor paverkan pa
foretag oavsett bransch. Har finns stora mojligheter till effektivisering och nyutveckling av tjanster
och produkter, men det staller krav pa foretagens formaga att stélla om befintlig kompetens for att
kunna ta tillvara den nya tekniken for fortsatt konkurrenskraft.

Forutsattningarna for nér, var och delvis ocksa hur manniskor arbetar har férandrats. En utmaning ar
att leda och koordinera arbete i en grupp dar olika medarbetare har olika grader av flexibilitet i sitt
arbete och som inte befinner sig pa samma plats. Det kan ocksa vara utmanande att bygga laganda,
kultur och samarbetsklimat. Att som chef leda pa distans handlar inte om en ny typ av ledarskap,
men det stéller hogra krav pa kommunikativ formaga och att hitta nya metoder for att utéva det.
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Distansledarskap bygger pa tillit och chefer och medarbetare maste tillsammans hitta arbetssatt som
fungerar och som &r hallbara 6ver tid.

| dag arbetar allt fler svenskar i utldndska eller multinationella féretag. Okad rérlighet och
flyktingstrommar har gjort Sverige mer diversifierat, samtidigt som internationellt samarbete,
Oppenhet och fri rorlighet gett manga tillgang till en stérre arbetsmarknad och spridit svensk
arbetskraft 6ver varlden. Det stéller krav pa kunskap om, och 6dmjukhet infor, andra kulturer och
ledarskapsmodeller, flexibilitet och inkludering, samt ett standigt narvarande hallbarhetsperspektiv
for att globaliseringen ska ske i miljomassigt, ekonomiskt och socialt hallbara former.

Chefens roll for hallbar omstallning

- Sambhaillet behover stdlla om nu — och for att lyckas med det behdvs ett modigt, innovativ och
lyhort ledarskap

- Chefer innehar ansvarsfulla och strategiskt viktiga roller i omstallningen

- Chefer och ledare behover darfor rustas for att leda i forandring

Klimatfordandringen &r en existentiell 6desfraga for manskligheten och omstallningen ar nodvandig
och bradskande. Vi behdver stélla om nu — och for att lyckas med det behovs ett modigt, innovativ
och lyhort ledarskap. Nyheterna om de klimatrelaterade konsekvenserna avldser varandra och
kansliga ekosystem ar under hard press. Trycket att stdlla om verksamheter till att bli mer hallbara
kommer att 6ka an mer. Fran politiskt hall har ambitionsnivan hojts med en klimatlag och
ambitidsare klimatmal. Migration till f6ljd av krig, konflikter, fortryck och férandrat klimat
aktualiserar ocksa fragor om social och ekonomisk hallbarhet. Kunder och konsumenter staller hogre
krav och verksamheter som inte ar hallbara har sma utsikter att 6verleva pa lite langre sikt.

Omstéllningen till ett miljomassigt, socialt och ekonomiskt hallbart samhalle mojliggérs genom stora
och sma beslut i vardagen. | omstéllningen av samhallet har chefer, bade inom privat och offentlig
sektor, nyckelpositioner och de behdver ges ratt forutsattningar och verktyg for att vara med och
leda utvecklingen.

Chefer innehar ansvarsfulla och strategiskt viktiga roller, deras beslut och prioriteringar paverkar den
egna verksamheten, men ocksa samhallet i stort. Chefer gor skillnad.

Chefer och ledare behover darfor rustas for att leda i fordandring. Den malbild som verksamheterna
ska styra mot behdver vara begriplig och upplevas som majlig att na. | omstéallningen behover chefer
hantera och forsta bade sin egen och medarbetarnas oro infor utvecklingen. Det kan handla bade om
oro foér den globala utvecklingen, och fér det egna jobbet.

Vissa verksamheter har forutsattningar att stélla om inriktningen pa sin produktion, medan andra
kommer att laggas ner. Nya verksamheter kommer att starta och uppvisa stark tillvaxt. Denna
process kan vara smartsam och kommer att krdva omfattande kompetensvaxling och
kompetensutveckling, bade for chefer och de medarbetare som cheferna leder.

Ledarna bidrar till omstallningen genom att uppmana, inspirera och kompetensutveckla medlemmar
och potentiella medlemmar att leda i férandring. Ledarna verkar dven for att arbetsmarknadens
parter tar ett storre ansvar for omstéallningen genom att anvanda kollektivavtalen som ett verktyg for
att styra mot en hallbar varld.
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Ska vi klara omstallningen till ett hallbart samhélle maste vi forsta att det borjar och slutar med
ledarskapet.

Europas chefer behover samarbete

- Det europeiska samarbetet bygger pa visionen om en enad och fredlig gemenskap mellan
Europas lander

- EU arviktigt for Sveriges ekonomi och konkurrenskraft

- De stora 6desfragorna behover l6sas med gemensamma krafter, inte pa nationell niva

- For uppratthalla ett brett folkligt stod for EU-samarbetet ar det viktigt att vdrna principen om att
varje beslut ska fattas pa den mest &ndamalsenliga nivan

Det europeiska samarbetet inom dagens EU ar resultatet av ett visionart ledarskap — visionen om en
enad och fredlig gemenskap mellan Europas lander, byggd pa fri rorlighet och solidaritet. Grunden
for detta lades ndar manga av Europas lander lag i spillror efter ett forédande krig och en fredlig
utveckling var langt ifran en sjalvklarhet.

EU ar viktigt for Sveriges ekonomi och konkurrenskraft. EU ar viktigt for Sveriges chefer. Den fria
rorligheten for manniskor, tjdnster och varor ar viktig for att klara den internationella konkurrensen.
Ledarna anser att det ar helt centralt att samarbetet kan utvecklas med bibehallet starkt folkligt stod.
De stora 6desfragorna, inte minst klimatfragan, behover 16sas med gemensamma krafter, inte pa
nationell niva.

Fortfarande finns det fragor som bést 16ses pa nationell, regional eller lokal niva. Under senare ar har
EU-kommissionen tagit initiativ och lagt fram forslag som pa ett ingripande satt kan komma att
paverka den svenska arbetsmarknadsmodellen. Aven om ambitionen &r lovvird — som att héja
levnadsstandarden for de med lagst inkomster eller utjdmna I6neskillnaderna mellan kvinnor och
man — sa loses inte dessa fragor bast pa EU-niva. Tvartom riskerar det att undergrava den svenska
modellen som lyckats relativt bra med att lyfta de lagsta I6nerna och verka for jamstallda I6ner, dven
om det ar en bit kvar till malet dven i Sverige.

Att utmana fackforeningar och arbetsgivarorganisationer kan vara riskabelt om malet ar att
uppratthalla ett brett folkligt stod for EU-samarbetet. Ledarna anser darfor att det ar viktigt att varna
subsidiaritetsprincipen, vilket innebar att varje fraga ska hanteras pa den mest dndamalsenliga nivan.
EU ska enbart dgna sig at de fragor som bast I6ses pa EU-niva. Det som battre kan |6sas pa nationell
eller lokal niva ska inte lyftas till EU-nivan.

Mot denna bakgrund ar Ledarna en aktiv medlem i den europeiska chefsorganisationen CEC —
European Managers. Ledarna verkar for ett brett samarbete med arbetsmarknadens parter for att
Oka kunskapen inom EU om den svenska modellens grundprinciper.
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