Sjofartverkets interna publikationer 1/1999

Sjofartverkets
personalstrategi

Sjofartsverket

Helsingfors 1999
ISSN 1456-9442



Sjofartsverkets interna publikationer 1/1999

Sjofartsverkets
personalstrategi

\

L Sjofartsverket

Helsingfors 1999
ISSN 1456-9442



ISSN 1456-9442
Oy Edita Ab, Helsinki 1999



SJOFARTSVERKETS PERSONALSTRATEGI

1. SYFTE ..coieiiiiiiicninnncesussansunsssumssssnsssansssssssnsasssssssaonsssssaonoss

2.1. Sjofartsverkets malSAtMINGAT ..........oeuveviininiiiniiiiiienieneiian
2.2. Sjofartsverkets personal i slutet av 1990-talet ..........cccoeveenennnne.
2.3. Sjofartsverkets eKOnOMI .........ovieiinenireieneiciiieeiaiieaann,
2.4. Den tekniska utvecklingen ...........cocoeueeiiiiiiiiiiiiiniiiiiiinien
2.5, Den internationella BPEKIEN . . ccvsaci s vsscnmsuminme o s vswrsn s 55s i 55 5 womise
2.6. Statsforvaltningens och Sjofartsverkets varden och etik ...............

3. SJOFARTSVERKETS PERSONALSTRATEGI ......ccceevvvvvnnneennn.
3.1. Antalet anstdllda och personalens struktur .............ccoeniiiininnnnnn.
8 ORI REIINEY . covincs « s es b 2P RAE DT § FIBRASNORY PO 1 ¥ ST
= ADPREBIEIE ..o 2onmmani i ininoka s 45 h5samaeaini s § SRwaEaNE S SSHHES 1§ § wES
= OmPIaCEIING ....eeuinininiieiiiiiii et
- REKIVtering .....ccoviiiiiiiiiiiiiiiii e
= LIrVRISKEIROBIEE . conoesss sesmnoss s smsoasannningss v oabasseos o nonunso & oo
- Lamplighetstest ........oceirneiiiiiiiiiiiiiiiiiii
- Typer av anstdllningsforhéllanden och tjanstebendmningar ......
- Tidsbundna anstéllningsforhallanden ...........c..cccoeiviiinininen.
= PIOVOLI .ot
o TOBRIOADIIG ovvsanmsumomn s 5 sinuimiunin s § 8 SRWVARARSSES 1 3 BB § HEFRBIS KO AEH
3.2. Hogre effektivitet .....c.eeuiniiiiieiiiieet e e ee e eceaeaee
- Ledningsmodell och ledarskap .............ccooieiiiiniiiiiiciinn.
- Karridrutveckling ........cccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e
= KompetenStVeeKIINg: «.coivens  susssmonunssss ssommues s nomuvis sse o s
& FCODBRIIUEL .. oot o is ommie s 5 b Sk d 54 8 SbEiaaad § S5 48 55455045 5
- Tjansteutbud .........coeiniiiiiiii e
- Flexibel arbetstid och nya arbetstidsformer ................cceceee
3.3. Motivationsframkallande &tgarder .............cccoeriremeeniinceennenes
- Revidering av 10nesattningen .............c.coociiiieiiiiiiinininin..
- Feedback och andra beloningssatt .........cccccevveeeiiiininennnnnn.
o TIETOASEIIRES ..o vominunnn s swonsi s 5 oseasvianms s 5o vmiasios s mosuanss s ks
- Alterneringsledighet och andra langre ledigheter ..................
= ArbetskIImat .....o.viniiiiiiii e
o AVRKCASIIMEIVITIBE oo : vovmmnss s oo nsusammmasas v abawwans s vowsss s » 5063
- Verksamhet som uppréatthéller arbetsformagan .....................
3.4. Bittre vaxelverkan och samarbete ...........cccooveniiiiiiiiiniiiininnnn.
4, UPPFOLINING ....cuviutnneiiiteeeaeeeaeaaaaaiietesaeseeensseesmeseeieeeeees

Bilagor: Sjéfartsverkets teser och beslut som paverkar personalstrategin

W W

NI AN W

~3

2

\O O \O O \O 0000 o0 0

10
10
10
11
11
11

11

11
11
12
12
12
12
13

13

13



5

SJOFARTSVERKETS PERSONALSTRATEGI

2.1,

SYFTE
Personalstrategin &r utarbetad i syfte att tjana som hjélp och instruktion for Sj6fartsverkets
ledning, chefer och personaladministration i utvecklingen, handhavandet och uppfoljningen

av Sjofartsverkets personaladministration.

Tonvikten ligger pa de omraden inom personaladministrationen som verket sarskilt
uppmérksammar vid millennieskiftet.

Personalstrategin fungerar som stéd vid uppfyllandet av de resultatmal som uppstllts for
Sjofartsverket.

Personalstrategin tillampas pé ett enhetligt sétt i Sjofartsverkets alla resultatenheter. De
atgarder som den foranleder galler verkets hela personal.

Personalstrategin ligger till grund for Sjofartsverkets personalpolitik.

OMVARLDEN

Sjofartsverkets malsdttningar

Vid millennieskiftet har Sj6fartsverket foljande centrala mal:

att utveckla verksamheten genom att mer dn forut beakta efterfragan pa olika former
av service och ddrvid skapa balans i verkets ekonomi

- attutreda forutsattningarna for en omvandling av Sjofartsverket till affarsverk

- att forbittra sj6fartens operativa sdkerhet genom att effektivera tillsynen 6ver finska
rederiers och fartygs sékerhetsledningssystem, utveckla besiktningsverksamheten och
effektivera hamnstatskontrollen (inspektionen av utldndska fartyg i finska hamnar)

- att forbéttra farlederna tekniskt och sdkerhetsmassigt

- att skapa en enhetlig databas for farledsdata (Navi2003)

- att forbattra forutsittningarna for anviandningen av positioneringssystem grundade pa
satellitnavigering

- att utveckla kanalernas fjarrstyrning och sjalvbetjaning
- att vidareutveckla lotsningsverksamheten genom att rationalisera nétet av lotsstationer,

forenkla natverket av lotsleder, centralisera lotsjouren och anpassa antalet anstéllda till
den uppkomna situationen
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- att bygga ut VTS-nétverket enligt planerna for trafikinformationssystemet (VTS)

- att utveckla den personalplanering som géller fartygen. I personalplanerna utnyttjas
mojligheterna till interna omplaceringar och naturlig avgang.

Sjofartsverkets personal i slutet av 1990-talet

Ar 1998 uppgick antalet arsverken pa Sjofartsverket till 1946. Fartygspersonalens andel
var 664 &rsverken. Arsverkena har minskat med drygt 16 % sedan borjan av 90-talet. Ca 85
% av personalen é&r fast anstalld.

Omkring 18 % av personalen ar kvinnor.

Sammanlagt 110 personer har avlagt hogskoleexamen. Examen pa institutsniva innehas av
omkring 660 personer. Merparten av dessa - omkring 400 personer - &r sjokaptener.

Av centralforvaltningens och sjéfartsdistriktens personal ar ca 80 % fodda pa 30-50-talen.
Medelaldern ér 47,4 ar. Av den fast anstéllda fartygspersonalen &r ca 78 % fodda pa 30—
50-talen. Fartygspersonalens medelalder ar 45,6 ar.

Ar 1998 var 16 personer deltidspensionerade och 9 personer hade alterneringsledighet.
Antalet sjukdagar uppgick i genomsnitt till 12,1 dagar per person, for landpersonalens del
till 8,2 dagar. Sammanlagt 82 personer avgick ur tjanst. Sju av dem fick individuell
fortidspension och 9 invalidpension. Dodsfallen var 5 till antalet.

Sjofartsverkets ekonomi

Sjfartsverket 4r ett helt och héllet nettobudgeterat verk. Over 90 % av omkostnaderna
madste tdckas genom inkomstfinansiering. Om medel inte inflyter enligt plan, maéste
budgeten balanseras genom inbesparingar.

Merparten av Sjofartsverkets inkomster bestar av farleds- och lotsningsavgifter.
Inkomstinfldet kan bli betydligt mindre &n berdknat. D& méste verket tdnka ut nya
inkomstkallor, dra in pé utgifterna och omvirdera sina investeringsplaner.

Den tekniska utvecklingen

I Sjofartsverket liksom inom hela sj6farten har den tekniska utvecklingen varit mycket
snabb under 90-talet. Universalisbrytare, elektroniska sjékort och nya navigations- och
trafikinformationssystem har medfort forandringar i verksamheten och fordrat att
personalen skaffat sig en ny typ av kompetens. Genom kontorsautomationen har dven
kontorsarbetet fordndrats bdde vad innehall och arbetssitt betraffar. Sjéfartsverket kommer
ocksd framover att aktivt bidra till utvecklingen och dra nytta av den nyaste tekniken pé
sjofartens omrade.
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Den internationella aspekten

Sjofart ar en internationell verksamhet. Sjofartsverkets personal har alltid deltagit i det
internationella samarbetet pa bred front.

Efter att Finland blivit medlem i Europeiska unionen har den internationella aspekten
accentuerats ytterligare. Den yrkesmassiga, kulturella och sprakliga kompetensen hos dem
som deltar i det internationella arbetet och skoter verkets externa kundkontakter sékerstélls
genom personalutbildning och, i gérligaste mén, genom arbetsrotation. Vid rekrytering till
dylika arbetsuppgifter 1dggs vikt vid att personen i fraga har en positiv instéllning till det
internationella samarbetet och besitter tillrdckliga internationella fardigheter for sina
kommande uppgifter.

Statsforvaltningens och Sjofartsverkets virden och etik

I sin personalpolitik foljer Sjofartsverket statens personalstrategi, som godkéndes av
delegationen for statens arbetsgivar- och personalpolitik ar 1995. Sj6fartsverket leds och
det interna samarbetet bedrivs med statskoncernens gemensamma varden som grund.
Vérden som ar viktiga for Sjofartsverket ar

- nationell framgéng

- nojda medborgare

- ekonomiskt producerade tjénster

- fortgdende utveckling av verksamheten
- god arbetsgemenskap.

Sjofartsverkets ledning och personal har beskrivit sina gemensamma vérden i en samling
teser (bilaga).

En fortlopande vardediskussion bidrar till att utveckla Sjofartsverkets verksamhet och
arbetsgemenskap. Resultatenheternas verksamhet kan darfor ocksa styras av andra varden,
som likval bor vara hirledda ur statskoncernens gemensamma varden och ur
Sjofartsverkets teser.

SJOFARTSVERKETS PERSONALSTRATEGI

Antalet anstillda och personalens struktur
Personalplanering

Sjofartsverket slar vakt om sin framgang och ser medelst langsiktig och fortgadende
personalplanering till att dess resultatmal uppfylls.

I personalplaneringen ingéar bedémning av personalbehovet utgédende fran
verksamhetsplanerna, beddmning av personalens kompetens och utarbetande av en arlig
utbildnings- och utvecklingsplan samt forhandsbedomning av personalomsattningen och
utarbetande av rekryteringsplaner.



Anpassning

Personalens storlek anpassas till verksamheten. Om verksamheten inskrénks eller
produktiviteten 6kar, erbjuds den fristdllda personalen stod i form av utbildning, dvs. dess
kompetens breddas och fordjupas.

Omplacering

De aktiva sysselsattningsatgarder som Sjofartsverket vidtar forutsétter att personalen har
ett genuint intresse for att utveckla sin kompetens.

Sjofartsverkets personalbank och fartygspersonalens arbetsformedling bistér
resultatenheterna och personalen vid omplaceringar.

Endast genom en aktiv och mélmedveten personaladministration kan permitteringar och
uppsdgningar undvikas i alla lagen.

Rekrytering

Malet med personalrekryteringen ar att anstilla kunniga personer som har forutsdttningar
att skota sitt arbete val, utvecklas och anpassa sig till arbetsgemenskapen. Innan en tjanst
eller befattning ledigforklaras utreds mojligheterna att skita arbetet genom interna
arrangemang eller omplaceringar. Om det inte ar méjligt att fylla posten pé detta sitt,
ledigforklaras vakansen internt och/eller externt.

Sj6fartsverket rekryterar personal utifrdn, sarskilt i sadana fall d& man vill ha sddan
sakkunskap eller kompetens som verket inte besitter fran forr. Genom extern rekrytering
kan verket ocksé forsdkra sig om att en vakans soks av tillrackligt manga kompetenta
personer.

Urvalskriterier

Anstillningen skall skotas Oppet och réttvist. Urvalskriterierna och arbetsuppgifterna skall
vara klarlagda och kénda for s6kandena redan innan de ldmnar in sin ansékan.
Behorighetsvillkoren baserar sig pa befattningsbeskrivningarna.

Bara sddan information om sékandena som enligt urvalskriterierna &r relevant skaffas
fram. Alla sokande behandlas lika i friga om den information som samlas in om dem och
hur den tas i betraktande.

Andra urvalskriterier forutom behorighetskraven ar arbetserfarenhet, utbildning och
personlig lamplighet for uppdraget samt forméaga att smélta in i arbetsmiljon. Tjanstgoring
inom Sjofartsverket raknas som merit, men lang tjanstgbring &r i sig ingen garanti for att
man blir vald till krdvande uppgifter. Vid valet skall opartiskhet iakttas, sa att ingen
behandlas annorlunda 4n de andra s6kandena pa grund av kon, alder eller ndgot annat
ovidkommande skal.



Limplighetstest

Framfor allt i fall av rekrytering till ledande eller annars kravande poster tillgrips
lamplighetstest, som utfors av utomstaende. Om ldmplighetstest nyttjas, genomgér alla de
mest kvalificerade sdkandena testet — &ven de som redan &r i verkets tjanst.

Typer av anstillningsforhallanden och tjinstebenimningar

Sjofartsverket har personal i savél tjanste- som arbetsavtalsforhéllande.
Tjansteforhallanden tillampas i fall dé arbetet inbegriper utévande av offentlig makt. I
ovriga fall anvénds arbetsavtalsforhallande.

Tjanstebenamningarna kommer att forenhetligas och minska till antalet. I arbetet kan dven
en mer beskrivande beteckning anvandas (exempelvis: inspektor - foretagshilsovardare). [
fraga om arbetsavtalsforhallanden anvands samma befattningsbendmningar som i de
kollektivavtal som &r bindande for verket. Bendgmningarna i kollektivavtalen dndras med
tiden sé att de battre motsvarar verkets behov.

Tidsbundna anstillningsforhallanden

I fraga om ordinarie arbetsuppgifter anvénds fast anstéllning. Tidsbundna
anstéllningsforhallanden anviands i fraga om vikariat, praktik, projekt- eller sdsongarbete
eller arbete som av ndgot annat skal dr tidsbundet.

Arbetsgivaren skall forklara for arbetstagaren varfor arbetet ar tidsbegrénsat.

Provotid

Provotid anvédnds huvudsakligen i fall da det ar fraga om extern rekrytering. I frdga om
interna utndmningar kan prévotid anvandas, om arbetstagarens nya befattning eller
arbetsmiljo radikalt skiljer sig fran den forutvarande. Under provotiden kartldggs den
nyanstélldes forméga att komma till ritta med sina arbetsuppgifter och hans forméga att
anpassa sig till arbetsgemenskapen.

Inskolning

Ny anstéllning eller forflyttning till en annan enhet inom verket eller till arbete som
vasentligt skiljer sig fran det forutvarande forutsatter malmedveten inskolning. Varje enhet
har utsett en person som ansvarar for inskolningen och som ser till att det finns en plan for
inskolning av nykomlingen. De interna informationskanalerna bor utnyttjas till fullo for att
gora nykomlingen fortrogen med verket som helhet. Sarskilda handledare kan utses vid
behov.
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Hogre effektivitet
Ledningsmodell och ledarskap

Resultatstyrning ar den ledningsmodell som Sjofartsverket tillampar. Resultatstyrningen
bygger pa arliga resultatsamtal p4 alla nivaer med tillhérande utvecklingssamtal.
Bedomningen av individens prestationer ar en viktig del av resultatsamtalen.

Genom resultat- och utvecklingssamtal ser verket till att varje medarbetare dr medveten om
sitt ansvarsomrade, vilka forvantningar som stalls pa honom och hur hans arbetsinsats
bed6éms. Ett kortfattat PM Gver samtalen gors upp och undertecknas av bagge parter.
Samtalen 4r interaktiva och ger ocksé medarbetarna tillfélle att ge sina synpunkter pa
chefens arbete.

Ledarskapet kommer att forbattras pa alla organisationsnivaer. Sarskild vikt laggs vid
chefernas ledarformaga och det att de verkligen for regelbundna och heltdckande
resultatsamtal med sina underlydande. Chefsutvecklingen foljs upp genom regelbunden
kartlaggning av personalens trivsel i arbetet. I 6vrigt betonas vikten av ett foretagsmassigt
ledningsgrepp.

Karridrutveckling

Da effektivitetskraven Okar, maéste det sakerstillas att var och en har en lamplig post inom
organisationen, dar han kan utnyttja sina starka sidor.

Karridrutvecklingen kan forbattras genom att ge personalen mojlighet att bredda sin
kompetens och Oka sin mangsidighet.

En storre diversifiering av arbetsuppgifterna uppratthaller och stirker den motivation som
ett meningsfullt arbete ger och 6kar intresset for nya arbetsuppgifter.

Personal i expertuppgifter stéds och uppmuntras att skaffa sig gedigen
specialistkompetens.

Kompetensutveckling

Sj6fartsverkets strategiska och operativa resultatmal samt behovet av personalutveckling &r
utslagsgivande for var utbildningens tyngdpunkter forlaggs. Genom éarliga
utbildningsprogram ser enheterna till att personalen har uppnatt den kompetensniva som
verksamheten kréver.

I sista hand &r var och en sjélv ansvarig for sin utveckling. Genom uppfoljning forvissar sig
cheferna om att den av enheten arrangerade personalutbildningen utfallit vél. Ocksa de
sjdlvstudier som arbetsgivaren stddjer f6ljs upp.

For att garantera verksamhetens kontinuitet och sakerstélla en fortsatt kompetens bor de
kunskaper som innehas av dem som uppnatt pensionséldern i god tid, malmedvetet och
systematiskt, Gverforas till eftertrddarna och den yngre generationen.
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Koptjinster

Verket bestimmer om sin tjénste- och varuproduktion i enlighet med pagaende
utvecklingsprojekt. Innan verket eventuellt overgar till att kdpa tjanster av utomstéende
maste det trygga den fast anstéllda personalens stéllning inom verket.

Tjéinsteutbud

Arbetet med att forbereda en omvandling av Sjéfartsverket till affarsverk fortskrider. Med
tanke pa verksamhetens effektivitet ar det viktigt att utveckla utbudet av tjénster och
uppbringa idéer till nya affarsformer. Personalen bel6nas for forslag till utveckling av
verksamheten.

Flexibel arbetstid och nya arbetstidsformer

Flexibiliteten kommer att ka atminstone i sdsongarbetet. Overgangen till mer flexibla
arbetstider sker i form av experiment med utgangspunkt i de avtal som arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationerna traffar.

Man kommer ocksa att utréna experimentellt vilka arbetsuppgifter som lampar sig for
distansarbete. Intresset for distansarbete i dylika arbetsuppgifter klarldggs genom enkiter.

Personalens antréffbarhet sdkras genom att tekniska hjdlpmedel och datateknik utnyttjas.

Motivationsframkallande atgirder
Revidering av lonesidttningen

Sjofartsverket avser att ta i bruk ett nytt, sporrande avloningssystem dar 16nen baserar sig
pa arbetets svarighetsgrad, den individuella arbetsprestationen och kompetensen. Avsikten
ar att utstricka systemet att gilla en sa stor del av personalen som mgjligt. Arbetets
svarighetsgrad utvarderas analytiskt med hjélp av ett system som arbetsgivaren och
personalen utarbetat tillsammans. Avloningssystemen forenklas genom att flexibla
helhetslonesystem av olika slag favoriseras.

Vidare favoriseras avlioningssystem dar en del av 16nen bestams pa basis av resultatet.
Resultatbaserade avloningssystem kan tas i bruk i takt med att l6nereformen genomfors
och fungerande prestationsmatt finns att tillga. Installningen till lokalt begrdnsade
experiment med resultatbaserade avldningssystem &r positiv.

Feedback och andra beloningssitt

En vésentlig del av arbetet som chef r att ge medarbetarna feedback for deras
arbetsprestationer. Berdm motiverar till goda arbetsinsatser och gor det lattare att ta emot
negativa kommentarer.
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Kritik ges alltid pa tumanhand. Ar arbetsgemenskapen sund, kan &sikter utbytas Gppet,
otvunget och i en konstruktiv anda.

Vid officiella uppvaktningar f6ljs Sjofartsverkets anvisningar om hedersbetygelser.

Deltidsarbete

Om en medarbetare vill bli deltidspensionerad, skall man forséka ordna arbetet sd att han
kan ha kortare arbetstid. P4 medarbetarens begéran kan arbetstiderna justeras ocksé i andra
livssituationer, om det later sig goras. A andra sidan bér arbetstagaren dé vara beredd att
godta dndringar i arbetsuppgifterna och avléningen. Harvid mé det konstateras att en del av
chefsuppgifterna inte ar forenliga med deltidsarbete.

Alterneringsledighet och andra lingre ledigheter

Verket intar en positiv stallning till 5nskemal att ta ut alterneringsledighet, 1 synnerhet om
det géller personer som varit lange i verkets tjanst. Sédana ledigheter bor ocksa ses som en
mojlighet att utvidga de 6vriga medarbetarnas arbetsuppgifter och introducera yngre
medarbetare i verksamheten.

Nir det galler andra langre ledigheter foljs lagstiftningen och de beslut och
rekommendationer som foljer av finansministeriets och de centrala
arbetsmarknadsorganisationernas samarbete (utvecklingen av systemet med sparad
ledighet).

Arbetsklimat

Villkoret for att det skall rada en god anda pa arbetsplatsen ar en stindig 6ppen dialog
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna, och dven arbetstagarna emellan.
Arbetsplatssammankomster skall hallas tillrackligt ofta, sa att det interna
informationsutbytet och den interna dialogen forbéttras.

Med tanke pa vi-andan ar det ocksa viktigt att man inom varje arbetsenhet ser till att
arbetet fordelas rattvist.

Niér néagot, t.ex. standiga konflikter eller mobbning, forsdmrar andan pé arbetsplatsen méaste
man ingripa ofordréjligen. Om problemen inte kan 16sas inom arbetsgemenskapen, skall
chefen eller personalrepresentanten véinda sig till foretagshélsovarden eller
arbetarskyddsorganisationen.

Avskedsintervjuer

Nar en medarbetare sdger upp sig bor han bli intervjuad (géller ej dem som avgar med
pension). Avsikten med avskedsintervjuerna ar att samla in information och idéer for att
forbattra verksamheten. Varje resultatenhet svarar for att dess egen personal blir
intervjuad. Intervjuaren skall vara en person som &tnjuter bade arbetsgivarens och
arbetstagarsidans fortroende.
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P4 basis av erfarenheterna utreds behovet av en enhetlig praxis for avskedsintervjuer.

Verksamhet som uppritthaller arbetsformagan

Sjofartsverket skoter ocksa om sina anstélldas fysiska och psykiska arbetsduglighet.
Sérskilt personalens stigande alder stéller foretagshilsovarden och den verksamhet som
upprétthéller arbetsformégan infor nya utmaningar. Sjofartsverket har faststallt ett sarskilt
program for aren 1999-2001 med riktlinjer och prioriteter for foretagshilsovarden och den
verksamhet som uppritthéller arbetsformagan.

Utoéver foretagshalsovarden erbjuder Sjofartsverket sin personal mdjligheter till motion och
stdder motion i egen regi pa fritiden. Personalens vélbefinnande framjas ocksé genom
mangsidig rekreationsverksamhet. Medelst upplysningskampanjer férsoker man motivera
personalen att sk6ta om sin hélsa. Da personalen aldras dkar vikten av regelbundna
hélsokontroller och rehabilitering som ett led i den verksamhet som uppréatthéller
arbetsformagan. Arbetsplatsernas hélsorisker, medarbetarnas trivsel i arbetet och psykiska
valmaga kartlaggs genom aterkommande arbetsplatsstudier.

Bittre vixelverkan och samarbete

En forutsattning for framgéngsrik personaladministration ar att verkets hogsta ledning,
chefer och personal stér i regelbunden och naturlig vixelverkan med varandra.
Vixelverkan tar sig uttryck i samtal mellan chef och medarbetare, i det dagliga samarbetet
pé arbetsplatsen, i arbetsplatsméten och i det lagstadgade samarbetet.

Personalrepresentationen i verkets styrande organ stodjer ledningen av resultatenheterna
och stérker samarbetet ytterligare.

Sjofartsverket staller sig positivt till facklig anslutning och 6nskar skapa gynnsamma
villkor for samarbetet mellan sig och de fackliga organisationerna.

Informationens innehall kommer att goras intressantare. Personalen och dess representanter
kommer att f2 en mer framtrddande roll i informationsutbytet. Verket har inte for avsikt att
Oka antalet informationskanaler. Kvalitativa fragor prioriteras, likasa ett 6kat samarbete
mellan enheterna. I och med att en allt storre del av informationen sprids genom natet,
maste det sdkerstallas att de olika enheterna har tillgéng till information pa lika villkor.
Den enskilda medarbetaren bor sjilv vara aktiv och dka sin formaga att plocka fram den
information han beh6ver ur det enorma informationsflodet.

UPPFOLJNING

Enligt avtalet om samarbete inom Sj6fartsverket ar syftet med samarbetet bl.a. att géra det
lattare att uppna och utveckla de allménna mélen for personalpolitiken och att forbattra
arbetsgemenskapens verksamhet och arbetsforhéllanden.
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Sjofartsverkets samarbetskommittéer foljer med hur verket och de enskilda arbetsenheterna
forverkligar denna personalstrategi och gor sadana dndringsforslag som de anser
nddvandiga for att strategin skall héllas 4 jour.

Sjofartsverkets personalbokslut kommer att utvecklas till ett instrument for uppféljning av
verkets personalpolitik och malsattningen hos dess personalstrategi.

Sjofartsverket den 18 juni 1999

///f/'//ét' -

Osti Vesterinen
eneraldirektor



Latta ankar!
- min hustavla -

Virt arbete ir viktigt

Sjofartsverket svarar for sjofartens infrastruktur och sjosikerheten.
Dirigenom égnar vi oss alla direkt eller indirekt at kundservice. Vi dr viktiga,
eftersom sjofarten ér av vital betydelse for vart land.

Modig strivan framat

Sjofartsverket har gott om traditioner och kunnande, som det ér tryggt att
falla tillbaka pa. Mycket fordndras emellertid i s& snabb takt att bade
beredskap till kontinuerlig fornyelse och mod att ifrdgasitta det gamla och
invanda behovs.

Resultat genom viaxelverkan

En god arbetsmiljo kdnnetecknas av oppenhet och positivt gensvar. Det
ingdr i vara grundrittigheter i arbetslivet att fa uppmuntran och att fa sitta
upp nya mal tillsammans. Finns det naturlig vixelverkan, dr médlen ocksé
lattare att uppna.

God motivation sporrar till resultat

Att bli uppskattad och uppbackad, att f& paverka och léra sig nytt sporrar
var och en av oss till goda resultat. Pengar bor inte heller underskattas som
bel6ning.

Storre smidighet

Klart formulerade uppdrag och ett vil definierat ansvar utgér grunden for
ett framgangsrikt arbete. Men framgéang forutsétter ocksa smidighet utan
onddiga formaliteter och organisatoriska barridrer.

Sjofartsverket




Avtal om samarbete inom Sjifartsverket (1998)

Avtal om arbetarskyddssamarbete inom Sj6fartsverket och i sjofartsdistrikten (1992)

Avtal om arbetarskyddssamarbete pa Sjofartsverkets fartyg och vid dess
sjomatningsexpeditioner (1986)

Statsradets principbeslut om utveckling av personalpolitiken och personaladministrationen
(1991)

Statsarbetsgivarens lonepolitiska program (1992)

Statens personalstrategi (1995)

Forbud mot rekrytering av utomstaende personal till verket ( 23.10.1992)

Riktlinjer och prioriteringar for Sjofartsverkets foretagshdlsovard och den dartill
anknytande verksamheten for upprétthallande av arbetsformagan 1999 — 2001 (1998)

Sjofartsverkets jamstdlldhetsplan (1997)

Generaldirektorens skrivelse till personalen: Arbete och alkohol hor inte ihop (22.9.1992)

Sjofartsverkets informationsverksamhet (Informationsanvisning 1991)

Regler for forslagsverksamheten inom Sjofartsverket (1992)
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