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Sammanfattning

Vi har av Kumla kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska hur kommunen styr och féljer upp
arbetsgivarfragorna samt vilket stod ansvariga chefer har i arbetet med dessa fragor. Uppdraget
ingar i revisionsplanen for 2012.

Arbetsgivarpolitiken beror bland annat arbetsmiljo, halsa, jamstalldhet, mangfald, 16nepolitik och
ledarfragor. Det &r de fortroendevalda som skall satta mal och dra upp riktlinjer. Chefer och Gvri-
ga medarbetares ansvar &r att verkstalla detta. Det &r ytterst viktigt att ansvars- och rollfordel-
ningen ar tydlig.

Hur kommunen agerar och uppfattas som arbetsgivare t.ex. anstéllningsvillkor, arbetsmiljé m.m.
ar mycket betydelsefulla faktorer for hur kommunen ska lyckas att rekrytera och behalla personal
med réatt kompetens.

Kumla kommuns revisorer bedémer att det &r av stor betydelse att det finns en tillfredsstéllande
styrning och uppfdljning av personal- och arbetsgivarfragorna.

Vi har i kommunstyrelsens protokoll inte kunnat notera nagra beslut eller uppféljningar under
2012 avseende arbetsgivarfragorna.

e Vi menar att kommunstyrelsen bor ta ett mer aktivt ansvar for att pa ett dvergripande satt-
styra och folja upp arbetsgivarfragorna.

Kommunstyrelsen dr anstallningsmyndighet for samtliga anstallda i Kumla kommun. Namnderna
har dock budgeten for personalen och inom ramen for sitt verksamhetsansvar ocksa ansvar for att
beddma vilka personalresurser som kréavs, hur dessa ska organiseras samt ansvar for att persona-
len utfor arbetet med en tillfredsstéllande kvalitet. Vi & medvetna om att det finns en fordel med
att ha en gemensam anstallningsmyndighet, d.v.s. kommunstyrelsen, da hela kommunen betraktas
som en arbetsgivare vilket t.ex. underlattar vid intern rorlighet.

e Vi vill dock uppmarksamma kommunstyrelsen och namnderna pa att det finns risker for
otydligheter da namnderna har ett verksamhetsansvar som i hog grad &r relaterat till det
arbete som personalen, vilka ar anstallda av kommunstyrelsen, utfor.

| delegationsordning och styrdokument finns en tydlig ansvarsfoérdelning gallande personal och
arbetsgivarfragor. Dock uppger flera av de intervjuade tjanstemannen att det generellt finns en
otydlig rollférdelning mellan politiker och tjanstemén och vi menar att det ar en allvarlig signal.
Detta ar dock inte kopplat till den formella ansvarférdelningen och ej heller direkt till personal-
och arbetsgivarfragorna.

Vi anser att en oklar rollférdelning skapar otydlighet i ansvar och uppdrag och en osékerhet i hela
organisationen. Detta riskerar att undergrava den formella styrningen och ansvarférdelningen och
kan darmed paverka hur Kumla kommun uppfattas som arbetsgivare.

o Vi ser darfor att det hér finns ett behov av att fortydliga rollférdelningen mellan fortroen-
devalda och tjanstemén och att det &r av storsta vikt alla &r lojala med denna fordelning.
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Var dvergripande bedomning &r att kommunstyrelsen genom personalkontoret ger ett gott stod till
cheferna nar det géller styrdokument, riktlinjer, rutiner, utbildning och stdd i chefsuppdraget. De
intervjuade cheferna &r generellt mycket néjda med det stéd som personalkontoret tillhandahéller
och det framfors att de har en hdg serviceniva och god tillganglighet.

Vid vara intervjuer efterfragas dock fran flertalet av de intervjuade cheferna mer ledarskapsut-
bildningar och forum for att diskutera ledarskapsfragorna.

e Vi anser att mojligheten till ledarskapsutveckling och forum for utbyte mellan kommu-
nens chefer ar av storsta vikt for att kunna rekrytera och behalla chefer och det darfor bor
tas fram en planering for hur detta ska kunna utvecklas pa kort och lang sikt i kommunen.

Vi har tagit del av de riktlinjer som finns for 16nesattning och vi kan konstatera att det dar under-
stryks att 16nebildningen ska bidra till att verksamhetsmal och évriga mal i kommunens maldo-
kument uppnas. Fullmaktiges prioritering av ett antal kvinnodominerade yrkesgrupper kommen-
teras i det personalekonomiska bokslutet 2011.

e Vi anser dock att en tydligare uppfoljning bor goéras av utfallet vid I6nedversynen i for-
hallande till beslut om malsattningar och prioriteringar.

Vi uppfattar att det finns en tydlig ansvarsférdelning avseende rekrytering och tjanstetillsattning
samt att ansvariga chefer genom Rekryteringsguiden och fran personalkontoret har det stod som
efterfragas i denna process.

Kommunen tillampar tidsbegrénsade forordnanden for chefer och nyckelpersoner och vi anser att
det kan vara en lamplig hantering vid anstéllning av denna typ av tjanster.

e Vi menar dock att formerna for detta behdver fortydligas genom att riktlinjer tas fram for
vilka forutséttningar som ska galla for att ett tidsbegransat férordnande ska vara aktuellt
och vilka bedomningar som ska goras infor att ett sadant beslut fattas.

Det finns rutiner for hur kommunen fangar upp synpunkter fran anstallda som slutar.

o Vi vill dock betona vikten av att det finns former for hur dessa synpunkter ska tas tillvara
och aterrapporteras till styrelse och namnder sa att det kan bidra till Kumla kommuns ut-
veckling i stort och som arbetsgivare.

Granskningen visar att det finns rutiner for LAS-hanteringen och med utgangspunkt fran vara
intervjuer ar var bedémning att rutinerna fungerar pa ett tillfredsstallande sétt.

De signaler som kommer fran fackliga foretradare om att samverkansarbetet inte fungerar som
avsett samt att det ar bristande dokumentation dr ocksa allvarliga signaler som vi menar att kom-
munstyrelsen bor utreda vidare.
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Bakgrund

Vi har av Kumla kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska hur kommunen styr och féljer upp
arbetsgivarfragorna samt vilket stod ansvariga chefer har i arbetet med dessa fragor. Uppdraget
ingar i revisionsplanen for 2012.

Arbetsgivarpolitiken beror bland annat arbetsmiljo, halsa, jamstalldhet, mangfald, 16nepolitik och
ledarfragor. Det &r de fortroendevalda som skall satta mal och dra upp riktlinjer. Chefer och Gvri-
ga medarbetares ansvar &r att verkstalla detta. Det &r ytterst viktigt att ansvars- och rollfordel-
ningen ar tydlig.

Hur kommunen agerar och uppfattas som arbetsgivare t.ex. anstéllningsvillkor, arbetsmiljé m.m.
ar mycket betydelsefulla faktorer for hur kommunen ska lyckas att rekrytera och behalla personal
med réatt kompetens.

Kumla kommuns revisorer beddmer att det ar av stor betydelse att det finns en tillfredsstéllande
styrning och uppféljning av personal- och arbetsgivarfragorna.

Syfte

Syftet med granskningen &r att bedéma om Kumla kommun har en tillfredsstallande styrning och
uppféljning av personal- och arbetsgivarfragorna samt om det finns fullgott stod till ansvariga
chefer i dessa fragor.

Vi har darfér granskat:

om kommunstyrelsen och granskade ndmnder utdvar sitt arbetsgivaransvar med en till-
fredsstallande styrning och uppféljning.

om det finns en tydlig ansvarfordelning avseende personal- och arbetsgivarfragorna.
om det finns rutiner som sékerstéller att lagstiftning och dvrig tillamplig reglering foljs.
om ansvariga chefer har ett tillfredsstéllande stdd i sitt utdvande av arbetsgivaransvaret.

om I6nebildningen sker pa ett strategiskt satt med tydlig koppling till resultat och verk-
samhetens mal.

om det finns en faststalld rutin for hur tjénstetillsattning ska ske.
om det finns en tydlig och dokumenterad ansvarsfordelning avseende tjanstetillsattning.

om det finns bestammelser géllande anstéllningsvillkor for chefer och nyckelpersoner,
t.ex. gallande tidsbegrénsning av férordnanden.
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om det finns rutiner for avgangssamtal och om dessa efterfoljs.

om det finns tillfredsstallande rutiner for att sékerstélla bevakning av de anstélldas LAS-
tider.

I granskningen har ocksa undersokts om det finns chefer och nyckelpersoner som har tidsbegran-
sade forordnanden och i sa fall hur manga det galler.

Avgransning

Granskningen omfattar styrning och uppféljning av personal och arbetsgivarfragorna under 2011
och 2012.

Revisionskriterier

Granskningen och bedémningar &r gjorda med utgangspunkt fran:

. Interna regelverk och policys som finns faststallda avseende personal och arbetsgi-
varfragorna.
. Tillamplig lagstiftning t.ex. Arbetsmiljolagen och Lagen om anstallningsskydd.
Metod

Granskningen har genomférts genom:
e Dokumentstudie av styrdokument, protokoll, och arsredovisning for 2011.

o Intervjuer med kommunstyrelsens ordférande, kommundirektor, personalchef och personal-
handlaggare, samtliga forvaltningschefer, ett urval av 6vriga chefer i kommunen samt fore-
tradare for arbetstagarorganisationerna Kommunal, Vision och Lérarférbundet.

Ansvarig namnd och styrelse

Granskningen avser Kommunstyrelsen, Barn- och utbildningsndmnden, Gymnasiendmnden, Mil-
j6- och byggnadsnamnden, Kultur- och fritidsndmnden samt Socialndmnden.

Projektorganisation

Granskningen har genomforts av Karin Helin Lindkvist, certifierad kommunrevisor.
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Lagstiftning och reglering som styr arbetet med arbetsgivar-
fragorna

Arbetsgivarpolitiken fokuserar pa verksamheten, vilken organisation, kompetens samt medarbe-
tar- och ledarskap som krévs for att uppna 6nskvard utveckling och uppsatta mal.

I Svenska kommunférbundets skrift Fortroendevald och arbetsgivare — en gemensam roll defini-
eras detta som:

””Arbetsgivarpolitiken kan sagas vara summan av hur arbetsgivarna forhaller sig till medarbe-
tarna och verksamheten och hur man faktiskt agerar.”

Arbetsgivarpolitiken fokuserar pa vad som kravs for att uppna 6nskvard utveckling och uppsatta
mal. Faktorer som har betydelse for detta ar:

o Ledarskap

o Medarbetarskap
¢ Organisation

o Kompetens

Kommunens arbetsgivarroll styrs dels av det verksamhetsansvar som kommunen har enligt kom-
munallagen samt de arbetsréttsliga lagar och foreskrifter som finns.

Lagstiftaren har angett ett antal omraden dar arbetsgivaren ar skyldig att styra och félja upp verk-
samheten pa ett systematiskt satt.

Detta regleras t.ex. i:

Arbetsmiljélagen dar det bland annat star att:

3 kap Allménna skyldigheter

82 "Arbetsgivaren skall vidta alla atgarder som behovs for att forebygga att arbetstagaren utsatts
for ohdlsa eller olycksfall”.

I Arbetarskyddsstyrelsens forfattningssamling AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete star
bland annat att:

" Arbetsgivaren skall fordela uppgifterna i verksamheten pa ett sadant sétt att en eller flera chefer,
arbetsledare eller andra arbetstagare far i uppgift att verka for att risker i arbetet forebyggs och en
tillfredsstallande arbetsmiljo uppnas. Arbetsgivaren skall se till att de som far dessa uppgifter &r
tillrackligt manga och har de befogenheter och resurser som behdvs.”

”Uppgiftsfordelningen skall dokumenteras skriftligen”
I Arbetarskyddsstyrelsens forfattningssamling AFS 1994:1 Arbetsanpassning och rehabilitering

finns foreskrifter for det ansvar som arbetsgivaren har att organisera och bedriva verksamhet med
arbetsanpassning och rehabilitering for arbetstagarna.
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Lagen om kommunal redovisning reglerar arbetsgivarens skyldighet att i forvaltningsberattelsen
redogora for anstélldas franvaro pa grund av sjukdom under rakenskapsaret. Den totala sjukfran-
varon skall anges i procent av de anstalldas sammanlagda arbetstid.

Lagen om anstallningsskydd, LAS, reglerar bland annat de anstélldas foretradesréatt, uppsagnings-
tider samt rétten till tillsvidareanstallning for den som varit tidsbegrénsat anstalld i sammanlagt
tva ar under en period om fem ar.

Resultat

Styrning, organisation och ansvarsfordelning

I Kumla kommun & kommunstyrelsen anstéllningsmyndighet for all personal. | kommunstyrel-
sens reglemente star om ansvaret for personalen att det i kommunstyrelsens ledningsfunktion
ligger att leda och samordna personalpolitiken.

| reglementet star ocksa:
8§ 5 Personalpolitiken och organisation

Kommunstyrelsen ska ha hand om fragor som rér forhallandet mellan kommunen som ar-
betsgivare och dess arbetstagare och har darvid bl a att:

» med bindande verkan for kommunen genom kollektivavtal reglera fragor rorande forhal-
landet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare,

« forhandla pa kommunens véagnar enligt gallande lagstiftning om forhandlingsratt utom vad
géller 11-14 och 38 §§ lagen om medbestdmmande i arbetslivet inom andra ndmnders verk-
samhetsomraden,

« besluta om stridsatgard,

» avgora fragor om tolkning och tillampning av lag, avtal och andra bestammelser rérande
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare,

* [dmna uppdrag som avses i den kommunala delegationslagen,

 ha det 6vergripande ledningsansvaret for arbetsmiljo- och rehabiliteringsverksamheten i
kommunen,

» vara kommunens pensionsmyndighet,

« i sarskilt fall besluta att kommunens pensionsbhestammelser for fortroendevalda ska gélla
och da faststalla de villkor i fraga om pensionsrattens omfattning m m som kan finnas moti-
verade,

« i sarskilt fall besluta att utge visstidspension till fortroendevald och da faststalla de villkor i
fraga om pensionsrattens omfattning m m som kan finnas motiverade.

I ndmndernas reglementen finns inget angivet om personal.

Kommunstyrelsen &r anstallningsmyndighet och har arbetsgivaransvaret for alla anstéllda i kom-
munen. Beslut i personaldarenden &r delegerade fran kommunstyrelsen till kommunstyrelsens ar-
betsutskott eller aktuell tjansteman t.ex. kommunchef, forvaltningschef, personalchef eller avdel-
ningschef.
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Delegation av personalens deltagande i kurser och konferenser finns dock i delegationsordningen
for Kultur- och fritidsndmnden, Socialndmnden samt i Miljo- och byggndmnden.

| arsredovisning 2011 redovisas maluppfyllelsen for malen avseende medarbetare. Vi kan har
konstatera att tva av fyra mél uppnaddes. | &rsredovisningen finns ocksa personalekonomisk re-
dovisning. I budget 2012 finns under rubriken Overgripande personalpolitisk mals&ttning:

"Kumla kommun &r en bra arbetsgivare med ndjda arbetstagare som rekommenderar oss till
andra. Malet f6ljs upp genom att méata foljande:

* Osakliga loneskillnader mellan likvardiga yrkesgrupper ska minska.
» Sjukfranvaro ska minska.

» Andel heltidssysselsatta ska tka.

* Resultat i medarbetarundersokning ska forbéttras.

* Kénsla av inflytande och delaktighet hos personalen ska 6ka.”

Vi har vid var granskning studerat kommunstyrelsens protokoll for att folja upp pa vilket satt
styrelsen styr och féljer upp personal och arbetsgivarfragor. Vid kommunstyrelsens sammantrade
den 4 april 2012 rapporterades det personalekonomiska bokslutet for 2011. Vid sammantrédet den
19 april anmaldes beslut fattade pa delegation avseende enskilda angelagenheter, fackliga ledig-
heter, anstallningar m.m. Den 31 oktober 2012 antog kommunstyrelsen en ny delegationsordning
samt fordelning av arbetsmiljouppgifter.

Till detta har styrelsen fattat beslut om rekryteringar i enlighet med delegationsordningen.
Kommentarer

Kommunstyrelsen dr anstallningsmyndighet for samtliga anstéllda i Kumla kommun. Namnderna
har dock budgeten for personalen och inom ramen for sitt verksamhetsansvar ocksa ansvar for att
bedéma vilka personalresurser som krévs, hur dessa ska organiseras samt ansvar for att persona-
len utfor arbetet med en tillfredsstéllande kvalitet.

Vi dr medvetna om att det finns en fordel med att ha en gemensam anstallningsmyndighet, d.v.s.
kommunstyrelsen, da hela kommunen betraktas som en arbetsgivare vilket t.ex. underlattar vid
intern rorlighet. Vi vill dock uppmarksamma kommunstyrelsen och namnderna pa att det ocksa
finns risker for otydligheter da namnderna har ett verksamhetsansvar som i hdg grad ar relaterat
till det arbete som personalen, vilka ar anstéllda av kommunstyrelsen, utfor.

Vi har ocksa noterat att Kultur- och fritidsnamnden, Socialnamnden samt i Miljo- och bygg-
ndmnden har delegerat rétten att fatta beslut om personalens deltagande i kurser och konferenser.

| budget 2012 finns fastslaget 6vergripande personalpolitisk malsattning med angivet hur malsatt-
ningen ska matas. Vi har dock inte kunnat se att det under aret har gjorts nagra uppféljningar i
kommunstyrelsen av vilket arbete som sker for att na maluppfyllelse. Vi har i protokollen ej hel
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ler kunnat notera nagra andra beslut eller uppféljningar under 2012 avseende arbetsgivarfragorna.
Vi menar att kommunstyrelsen bor ta ett mer aktivt ansvar for att styra och folja upp arbetsgivar-
fragorna.

Rutiner riktlinjer och stod till chefer

Kommunledningskontoret, som &r organiserat under kommunstyrelsen, leds av kommundirekt6-
ren. Inom kommunledningskontoret finns personalkontoret som leds av personalchefen.

Personalavdelningen finns till stod for ansvariga chefer i kommunen. Pa avdelningen finns forut-
om personalchefen ocksa fyra personalhandlaggare varav en ocksa ar arbetsrattsexpert och ansva-
rar for att genomfora I6neforhandlingar. En halso- och rehabsamordnare har som sérskilt uppdrag
att stodja cheferna i arbetet med rehabiliteringsfragor. Forvaltningarna har en personalhandlagga-
re pa personalkontoret som sarkilt arbetar mot deras férvaltning och finns till stod for cheferna
dar. Fran och med februari 2013 ger personalkontoret ut information via PA-nytt.

Vid vara intervjuer med chefer i Kumla kommun framfors att de i stort har ett gott stod fran per-
sonalkontoret de menar att de dar har en bra kompetens och organisation. Fran cheferna framfors
ocksa att de tycker att de far en bra service fran personalkontoret och att de har en hog tillgang-
lighet. En enkat gjordes av personalkontoret ar cheferna fick svara pa ett antal fragor géllande
personalkontorets stod och service. Resultatet av enkaten visade pa att ansvariga chefer var
mycket nojda.

Pa kommunens intranat finns den s.k. personalguiden som innehaller information for alla anstall-
da om de lagar, avtal och regler som galler for anstéllda i Kumla kommun. | Personalguiden finns
féljande dokument:

Anstallningsvillkor Semester

Arbetsmiljéguiden Sjukfranvaro

Arbetstid Sakerhetsfragor

Avtal Tjansteresor

Facklig organisation Ovrig franvaro

Friskvard och rehabilitering Anvandbara lankar

Forsakringar, pensioner Lagtexter

Kompetensutveckling Organisation

Lon Overgripande policy och riktlinjer
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Tills stod for cheferna finns ocksa pa intranatet Verktygslada for chefer som innehaller

Chefssidan Klargérande samtal
Avgangssamtal Korkort for chefer

Blanketter Lonekriterier m.m.

Guide for arbetsplatstraffar Riktlinjer vid anstalldas bortgang
Guide for I6nesamtal Rutin for registerkontroll

Guide for rekrytering Rutin gallande korttidsvikarier
Guide for utvecklingssamtal Rutin vid annonsering
Introduktion for nyanstéllda Semesterplanering

For att Kumla kommuns chefer ska kunna leva upp till sitt arbetsgivaransvar ska alla nya chefer
genomga ett obligatoriskt utbildningspaket “Korkort for chefer”. Uthildningens obligatoriska
delar ska vara genomforda under en period om tvar ar. Personalkontoret registrerar deltagarna sa
att de har dokumentation pa vilka som genomgatt olika delar.

Utbildningen innehaller foljande omraden: Allmanna Bestammelser (vilket & kommunens kollek-
tivavtal), Alkohol och droger, Det svara samtalet, Ekonomi, Arbetsmiljo, Samverkan, Rekryte-
ring, Allméanna handlingar, Diskriminering, Medarbetarsamtal, Lénesamtal, Presentationsteknik.

Under 2011 och 2012 har féljande utbildningar genomforts:

2011: Allménna bestammelser (kollektivavtalet)
Arbetsmiljéutbildning

2012: Rekrytering
Personalarenden av misskotsamhetskaraktar (ny utbildning for aret som var priorite-
rad)

Ett exempel pa utbildning &r den “missk6tsamhetsutbildning” som genomférdes under 2012 som
de ska ytterligare tva tillfallen under 2013 for de som inte kunde ga nagot av de fyra tidigare till-
fallena.

Personalavdelningen uppger att de fokuserar framst pa de nya cheferna nu och har startat en sér-
skild chefsintroduktion dar vissa delar ingar som tidigare ingatt i Korkortet t.ex. ekonomi, all-
manna handlingar. Denna heldag kommer att ga en gang i halvaret.

Fran och med i ar har ocksa inforts en sarskild introduktionsutbildning for nya chefer. Tidigare
gick alla kategorier av anstallda pa samma introduktionsutbildning.
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Forutom detta genomfors sarskilda utbildningsinsatser dér vissa ar frivilliga medan andra &r obli-
gatoriska for cheferna. Nyligen har en utbildning genomforts i “Det svara samtalet”.

Kommentarer

Var sammanfattande bild &r att det finns ett bra stod till cheferna nér det géller personal- och ar-
betsgivarfragorna. Vi har inte studerat riktlinjer och rutiner i detalj men var 6vergripande bild ar
dock att dessa pa ett bra sétt tacker upp den lagstiftning och de processer som &r aktuella nar det
galler dessa fragor. Vi ser ocksa som positivt att det finns ett utbildningspaket for nya chefer samt
att det ar kontroll pa att detta genomfors.

10.3  Arbetsmiljo och rehabilitering

Kumla kommun har en arbetsmiljopolicy antagen av kommunstyrelsen 1995-01-11 och reviderad
2001-04-04.

I denna finns bland annat kommunens arbetsmiljéorganisation faststalld.

| ”Fordelning av arbetsmiljouppgifter i Kumla kommun” antagen av kommunstyrelsen 2012-10-
31, star fastslaget att det ar kommunstyrelse och respektive namnder som arbetsgivaransvaret
vilar pa.

Det star ocksa att de fortroendevalda i varje namnd ska se till att det finns forutsattningar for ar-
betsmiljoarbetet d.v.s. att cheferna har ett valdefinierat uppdrag med befogenheter, kunskap och
resurser. I dokumentet finns ocksa fastslaget foljande nivaer:

Fordelning av arbetsmiljdarbetsuppgifter Kumla Kommun

‘ 1. Kommunstyrelse |

¥

‘ 2. Kommunstyrelse /Namnd ‘

v

3
Kommundirektér/Férvaltningschef

Delegering av
arbetsmiljéarbets-
uppgifter mellan
chefsnivaer

3 kap AML. Samt
returneringav
problem

Straffansvar
flyttas uppat
om det rader

Ansvar

bristande
forutsattningar
wid tillréckliga

b forutsittningar
ligger ansvaret
kvar hos aktuell
chef

4. Avdelnings-/
Omradeschef eller
skolledare

5. Enhetschef, arbetsledare eller annan med
personalansvar

6. Medarbetare med
funktionsansvar

Till dokumentet finns ocksa en blankett som ska anvandas for att dokumentera vem som har an-
svaret for att utfora arbetsmiljouppgifter. Denna blankett ska undertecknas av den som tar emot
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arbetsmiljoansvaret och det finns ocksa en blankett som ska anvandas vid en eventuell returne-
ring. For att bade politiker och tjansteman ska ha kunskap om arbetsmiljoansvaret och vilka ar-
betsuppgifter det innebar kommer en utbildning att hallas i samband med att dokumentet ska bor-
ja anvandas.

Hélso- och rehabsamordnare har till uppgift att stodja cheferna i rehabiliteringsarbetet. Han beva-
kar sjukfranvaron och féljer upp att ansvarig chef vidtager atgarder, t.ex. har kontakt med den
anstallde. Vid samtal med anstéllda i rehabiliteringsérenden kan bade halso- och rehabsamordnare
eller den personalhandlaggare som &r kopplad till aktuell férvaltning vara med. Det ar dock alltid
aktuell chef som har ansvaret for den anstéllde och att rehabiliteringsprocessen sker pa ratt sétt.
Till stod finns &ven Landstingshalsan som kommunen har avtal om att kdpa 2 500 timmar. Dessa
timmar avropas av cheferna under aret t.ex. for radgivning och utredningar.

En medarbetarenkat ska nu ocksa genomfoéras i kommunen.
Kommentarer

En tydlig ansvarsfordelning avseende arbetsmiljoansvaret ar mycket viktigt. Ett exempel ar da det
uppstar allvarliga arbetsplatsolyckor och ansvaret ska utredas. Det har sedan tidigare funnits en
ansvarsfordelningen avseende arbetsmiljouppgifterna. Den har dock fortydligats i och med det
som antagits 2012-10-31.

10.4 L6nebildning

| budget 2012 finns angivet som ett av de Gvergripande personalpolitiska malen att "osakliga
I6neskillnader mellan likvardiga yrkesgrupper ska minska”. I de riktlinjer for 16neséttning som
finns framtagna star vad som ska ligga till grund for 16neséattning, vilka krav kommunen har éver-
gripande pa kompetens, samarbetsformaga och utvecklingsférmaga. Dar finns angett att kommu-
nens lonebildning ska bidra till att verksamhetsmal och évriga mal i kommunens olika maldoku-
ment uppnas samt att det ar ett styrmedel for att stodja verksamhetsutvecklingen. Déar star ocksa
att I6nebildningen ska framja kompetens- och personalforsorjningen pa kort och lang sikt samt
fungera som ett instrument fér beléning av goda insatser.

I riktlinjerna star ocksa att en del i dialogen ar utvecklingssamtalet och lénesamtalet och att alla
anstéllda i Kumla kommun ska ha detta och att de ska veta hur lénen ska kunna paverkas och
vilka spelregler och vilken lonepolitik som galler. Ansvariga chefer har fatt utbildning i dessa
riktlinjer. Dessa riktlinjer har anvants vid den senaste I6nerevisionen och de intervjuade cheferna
tycker att riktlinjerna ger ett bra stéd.

En del i I6nekriterierna &r yrkeskicklighet vilket maste tas fram i forvaltningarna for de olika yr-
keskategorier som finns inom verksamheten. Vid vara intervjuer har det fran fackligt hall fram-
forts att detta inte finns framtaget for samtliga yrkeskategorier.

| det personalekonomiska bokslutet for 2011 foljs lonestrukturen upp och det kommenteras ocksa

det mal som kommunfullmaktige antagit avseende prioritering vid l6ne6versynen av ett antal
kvinnodominerade yrkesgrupper.
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Vid loneséttning i samband med rekrytering ger ansvarig chef forslag pa 16n men det &r personal-
chef, forhandlingssekreterare och personalhandlaggare som har delegation pa att fatta beslut. |
rekryteringsguiden star bland annat att lonesattningen sker utifran utbildning och erfarenhet,
kommunens l8nestruktur och den arbetsvérdering som gjorts. De intervjuade cheferna tycker att
detta fungerar relativt bra d&ven om det kan forekomma I6nediskussioner framfor allt nér det géller
rekrytering av specialistfunktioner dar det finns en hdgre konkurrens om arbetskraften.

Kommentarer

Vi har tagit del av de riktlinjer som finns for 16neséttning och vi kan konstatera att det dar under-
stryks att l16nebildningen ska bidra till att verksamhetsmal och 6vriga mal i kommunens maldo-
kument uppnas. Vi uppfattar att de intervjuade cheferna anser att detta ar ett bra stod vid 16neséatt-
ning. Genom att ansvariga chefer inte har att fatta beslut om lénesattning vid rekrytering starks
den 6vergipande kontrollen pa lénestrukturen i kommunen och vi uppfattar att det i stort finns en
acceptans for detta i organisationen.

Vi kan konstatera att fullmaktiges prioritering av ett antal kvinnodominerade yrkesgrupper kom-
menteras i det personalekonomiska bokslutet 2011. Vi anser dock att en tydligare uppfoljning bor
goras av utfallet vid 16nedversynen i forhallande till beslut om malsattningar och prioriteringar.

10.5 Rekrytering och tjanstetillsattning

| Rekryteringsguiden finns anvisningar for hela processen fran prévning av huruvida tjanstetill-
séttning ska goras till att en eventuell rekrytering &r avslutad och den nyanstallde &r introducerad.
Nedanstaende bild ar hamtad ur rekryteringsguiden och beskriver rekryteringsprocessen.
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Rekryteringsprocessen

Behovsanalys
- aterbesétta tjansten eller g]
- omstrukturering inom gruppen

v

Kravspecifikation
- definiera formella och personliga krav

v

Val av rekryteringssatt

- internt/externt
- anpassningshansyn/LAS

A

Val av rekryteringsvag
- annonsering - rutiner
- massor/oppet hus
- personlig kontakt

v

Urval av de s6kande
- jdmfér med kravprofil

v

Intervju

- planering
- intervjufragor

v

Referenstagning

v

Anstéllningsbeslut

v

Introduktion

I kommunstyrelsens delegationsordning &r beslut i anstéliningsarenden delegerat till
chef/arbetsledare. Det star dock att kommunstyrelsen beslutar om tillsattaning av forvaltningsche-
fer, ekonomichef, personalchef, administrativ chef, IT-chef, stéllféretradarskap for forvaltnings-
chef, ekonom, personalhandlédggare och utredningssekreterare eller motsvarande befattningar.
Beslut om tillsattandet av kommundirektor ligger pa kommunfullmaktige. Vid rekrytering av
chefer och nyckelpersoner &r alltid representant fran personalkontoret med i rekryteringsproces-
sen.

I rekryteringsguiden finns forutom beskrivning av rekryteringsprocessen dven frageformular till
stod vid intervjuer och referenstagningar.

Pa personalavdelningen finns kompetens att vid behov gora tester pa sokanden. De intervjuande
cheferna anser att de genom rekryteringsguiden och fran personalkontoret har det stod de &r i
behov av vid rekryteringar.
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Kommentarer

Vi uppfattar att det finns en tydlig ansvarsférdelning avseende rekrytering och tjanstetillsattning
samt att ansvariga chefer genom Rekryteringsguiden och fran personalkontoret har det stod som
efterfragas i denna process.

10.6 Anstallningsvillkor for chefer och nyckelpersoner

Kommundirektor och forvaltningschefer har alltid en tillsvidareanstallning med ett tidsbegrénsat
forordnande. Det finns dven andra nyckelpersoner t.ex. ekonomichef och personalchef som har
tidsbegrénsade forordnanden. Enligt kommundirektoren &r tanken med att ha tidsbegrénsade for-
ordnanden att de som har chefspositioner eller andra nyckelpositioner ska kunna ga ur rollen och
ga vidare till andra arbetsuppgifter eller gora ett uppdrag under en begransad tid.

Det finns inget dokumenterat vilka kriterier och bedémningar som ska goras for att ta stallning till
om en anstalld ska ha ett tidsbegransat forordnande eller hur lang tidsbegransningen for uppdraget
ska vara. Det ar dock normalt mellan tva till fyra ar, kortare tid om medarbetaren &r oprévad i den
befattningen. Det finns en 6msesidig mojlighet fran arbetsgivaren och arbetstagaren att séga upp
forordnandet vid avtalstiden slut. Minst sex manader innan forordnandet upphor ska den anstallde
fa besked om det kommer att forlangas. Uppféljningen gors i samband med medarbetarsamtalen
och om det galler en forvaltningschef gors ocksa en avstamning med aktuell namndsordférande.
Det finns en grundmall for hur dessa avtal ska utformas och i detta finns inskrivet att befattnings-
havaren ska ha bibehallen 16n d&ven om man frantrader den aktuella befattningen.

I kommunen finns fér narvarande 10 chefer som innehar tidsbegransade férordnanden.
Kommentarer

Att kommunen tillampar tidsbegréansade forordnanden for chefer och nyckelpersoner anser vi kan
vara en l&mplig hantering vid anstéllningen. Vi menar dock att formerna for detta behdver fortyd-
ligas genom att riktlinjer tas fram for vilka forutsattningar som ska galla for att ett tidsbegrénsat
forordnande ska vara aktuellt och vilka bedémningar som ska goras infor att ett sadant beslut
fattas. Det bor ocksa finnas tydliga kriterier for hur ett tidsbegransat forordnanden ska utvérderas,
t.ex. vilka som ska géra bedémningen och hur den ska ske, for att ta stallning till om férordnandet
ska forlangas eller ej. Enligt uppgift ar méjligheten att avsluta férordnandet 6msesidig och dven
hér anser vi att det finns behov av fortydliganden frdmst géllande under vilka forutsattningar en
anstalld kan vilja att lamna ett forordnade med bibehallen I6n.

10.7 Rutiner for avslutningssamtal

Pa personalavdelningen har avgangsintervjuer genomforts med chefer och handlaggare. For dvri-
ga medarbetare ska avgangsintervjuerna goras av ansvarig chef. Till stod for detta finns en frage-
mall. De intervjuade cheferna uppger att de i de flesta fall genomfor ndgon form av avslutnings-
samtal. En enkét har tagits fram som ska skickas ut till alla som avslutar sin anstélining i Kumla
kommun. En sammanstallning av resultatet i enkatsvaren ska gdras manadsvis. Denna rutin
kommer att borja anvandas fran 2013 men den ska dock inte ersatta avslutningssamtalet utan det
ska dven fortsattningsvis goras av ansvarig chef.
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Pa personalavdelningen har de haft ett uppdrag att sarskilt se pa orsakerna till egna uppsagningar
som gjordes under varen 2012 fran tva chefer pa socialforvaltningen och tre rektorer inom skolan.
De orsaker som enligt personalavdelningen dessa chefer uppgav var bland annat for stora an-
svarsomraden och for daligt administrativt stod.

Kommentarer

Det ar positivt att det finns rutiner for hur kommunen fangar upp synpunkter fran anstallda som
slutar. Vi vill dock betona vikten av att det finns former for hur dessa synpunkter ska tas tillvara
och aterrapporteras till styrelse och namnder sa att det kan bidraga till Kumla kommuns utveck-
ling i stort och som arbetsgivare.

10.8 Rutiner for LAS-hantering

Pa personalavdelningen finns en personalhandlaggare som har ett sarskilt ansvar att bevaka LAS-
hanteringen. Till stod for detta finns ett IT-system. Hon bevakar ocksa att timanstéllda och tids-
begréansat anstallda erhaller en tillsvidareanstallning da de &r beréttigade till det genom s.k. LAS-
konvertering. (LAS-konvertering innebér att en anstélld som har arbetat sammanlagt 720 dagar
under en period om fem ar far sin tidsbegransade anstallning omvandlad till en tillsvidareanstall-
ning). Bade personalhandlaggare och ansvariga bevakar LAS-tiderna genom s.k. LAS-listor. |
samband med rekryteringar kontrolleras ocksa om det finns aktuella personer med LAS-fortur.
Vid vara intervjuer framfor Kommunal, som har manga medlemmar som ar timanstéllda eller
tidsbegransat anstallda, att kommunen ar duktiga pa att ha kontroll pa LAS-tiderna.

Bemanningsenheten ansvarar for rekryteringen av korttidsvikarier, d.v.s. vikariat upp till 14 da-
gar. Det finns en riktlinje i kommunen, "Godk&nnande av korttidsvikarie”, som séger att ndr en
korttidsvikarie har arbetat sammanlagt 200 dagar ska det ske ett samtal med ansvarig chef. Det
ska da bedémas om den anstéllde har lamplighet och den utbildning som kommunen kréaver for att
fa en tillsvidareanstallning. Om det beddms att korttidsvikarien inte uppfyller dessa kriterier ska
anstallningen avslutas.

Kommentarer

Granskningen visar att det finns rutiner for LAS-hanteringen och med utgangspunkt fran vara
intervjuer ar var bedémning att rutinerna fungerar ett tillfredsstallande satt.

10.9  Ovriga synpunkter

Vid flertalet av vara intervjuer framfors att det finns en otydlighet gallande politikernas kontra
tjanstemannens ansvar och uppdrag vilket i hog grad paverkar chefernas majlighet att utéva sitt
ledarskap. Detta paverkar foljaktligen dven de enskilda medarbetarna genom otydliga beslutsva-
gar vilket skapar en osakerhet i organisationen. Exempel som ges ar da styrelse, namnd eller en-
skilda ledamater fattar beslut om arenden som &r ren verkstallighet eller da medarbetare gar direkt
till en ledamot i ett arende i stallet for att ga till ansvarig chef.
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Ett annat omrade som lyfts fram vid intervjuerna ar chefs- och ledarskapsutvecklingen i kommu-
nen. Har efterfrdgas mer utbildning, handledning och utbyte mellan chefer for att utveckla och
stddja cheferna i denna roll.

Vid vara intervjuer med fackliga foretradare framfors ocksa att forutsattningarna for samverkans-
arbetet har forsvarats. Exempel pa det ar vid férandringar da det férekommer att de fackliga fore-
tradarna far informationen sent och att de ocksa kan fa handlingarna ”pa bordet” vid sammantra-
det. Arbetsplatstraffar, som ar en viktig del i samverkansorganisationen, fungerar inte pa alla
arbetsplatser med den regelbundenhet som ska finnas.

Fran foretradare for arbetstagarorganisationen Kommunal framfors ocksa att det brister i doku-
mentationen av t.ex. medarbetarsamtal och I6nesamtal.

Kommentarer

Vi har vid var granskning kunnat konstatera att det formellt sett finns ett val utvecklat system
med ansvarfordelning, rutiner och riktlinjer. En forutséattning att detta ska fungera ar dock att
rollférdelningen ar tydlig och att alla i organisationen arbetar efter detta.

De synpunkter vi fatt fran ett flertal av de intervjuade om att det finns en otydlighet mellan politi-
ker och tjansteméan anser vi &r en allvarlig signal. Vi menar att en otydlighet géallande ansvar och
uppdrag skapar osédkerhet i hela organisationen och undergréaver den formella styrningen och an-
svarfordelningen. Vi ser darfor att det har finns ett behov av att fortydliga rollférdelningen mellan
fortroendevalda och tjanstemén och att det ar av storsta vikt alla &r lojala med denna férdelning.

| detta sammanhang vill vi sérskilt betona att kommunstyrelsen har ett évergripande ansvar for
styrning och uppfoljning av arbetsgivarfragorna vilket vi anser bor starkas (se kap. 10.1). Ansva-
ret for att verkstalla beslut, t.ex. hantera enskilda personaldrenden, ar férvaltningens uppdrag.

Vi ser att det finns ett behov av att kommunen genomfor en utbildning for fértroendevalda och
chefer for att belysa dessa fragor.

Vid vara intervjuer efterfragar flertalet av de intervjuade cheferna mer ledarskapsutbildningar och
forum for att diskutera ledarskapsfragorna. Vi anser att stodet till chefer i kommunen ar av storsta
vikt for att kunna rekrytera och behalla chefer och att det darfor bor tas fram en planering for hur
detta ska kunna utvecklas pa kort och Iang sikt i kommunen.

De signaler som kommer fran fackliga foretradare om att samverkansarbetet inte fungerar som
avsett samt att det ar bristande dokumentation ar ocksa allvarliga signaler som vi menar att kom-
munstyrelsen bor utreda vidare.

KPMG, dag som ovan

Karin Helin Lindkvist
Certifierad kommunrevisor
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