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Granskning av personalpolitiken

1. Inledning
1.1. Bakgrund

Personalen dr en avgorande resurs och forutsittning for att atagandet mot kommunens
medborgare ska kunna fullfoljas och att uppsatta mal nés. Brister i roller, ansvar, styrning
och kontroll pa det personalpolitiska omradet riskerar att organisationen inte fungerar
tillrackligt effektivt och att ohalsotalen stiger.

Revisorerna har uppmarksammat personalomradet i sin risk och vasentlighetsanalys.

1.2, Syfte och Revisionsfraga

e Bedriver kommunstyrelsen en &ndamalsenlig personalpolitik och med en tillrack-
lig intern kontroll?

1.3. Revisionskriterier
e Arbetsrittslagstiftning

¢ Kommunstyrelsens reglemente avseende personalpolitik

e Av kommunfullmiktige antagna styrdokument avseende det personalpolitiska om-
radet

1.4. Kontrollmal
¢ Finns gillande och uppdaterade styrdokument inom det personalpolitiska omra-
det?

¢ Finns en Andamalsenlig organisation, med tydliga roller och ansvar, for att hantera
det personalpolitiska omradet?

e Bedrivs det personalpolitiska arbetet i enlighet med de styrande dokumenten?

e Utovar kommunstyrelsen i rimlig grad styrning och kontroll inom omradet?

1.5. Avgrdansning och metod

Granskningen avgrinsas till kommunstyrelsens arbete och ansvar for kommunens perso-
nalpolitik enligt gdllande reglemente.

Granskning har skett genom dokumentstudier och intervjuer med kommunstyrelsens
ordforande och forste vice ordférande, kommunchef, personalchef, t f personalchef, HR-
specialist, ett urval av kommunens chefer, samt fackliga representanter.
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Granskning av personalpolitiken

2., Iakttagelser och bedomningar

2.1. Styrdokument inom det personalpolitiska omradet

2.1.1. Iakttagelser

I kommunstyrelsens reglemente behandlas personalpolitiken. Av reglementet framgar att
kommunstyrelsen har det 6vergripande ansvaret for kommunens lone- och personalpoli-
tiska inriktning. Kommunstyrelsen leder och samordnar planeringen och uppfoljningen
av kommunens ekonomi och verksamheter. Den ska bland annat leda och samordna
personal-, l6ne- och arbetsmiljopolitiken.

Kommunstyrelsen ska sarskilt verka i frdgor som ror personal- och chefsforsorjning, per-
sonal- och chefsutveckling, arbetsmiljo, foretagshalsovard, mangfald och medinflytande.

Vidare framgar av reglementet att kommunstyrelsen ingar kollektivavtal som reglerar
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare, samt att kom-
munstyrelsen avgor fragor om tolkning och tillampning av lagar, avtal och andra bestam-
melser rorande forhéallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.

De overgripande styrdokumenten inom det personalpolitiska omradet foljer i nedansta-
ende:

2.1.1.1. Kommunfullmiktiges budget for ar 2016

Budgeten for ar 2016 innehaller 6vergripande strategiska mal och uppdrag som ar kopp-
lade till kommunens personalpolitik. De 6vergripande strategiska malen ar i samman-
hanget:

« Kommunens medarbetare dr delaktiga och ansvarstagande for kvalitet och effek-
tivitet i kommunens verksamheter.

« Kompetenta ledare och medarbetare som fokuserar pd kommunens mdl och
uppdrag genom stdandiga forbdttringar skapar h6g mdaluppfyllelse.

Som matbara indikatorer anges:
« Vid ndsta medarbetarenkt ska organisationsindex ligga over 55.

Indexets innebord forklaras inte narmare. Men av budgeten framgar att indexet
successivt ska 6ka under planperioden.

« Total sjukfranvaro av sammanlagd arbetstid ska minska.

Som indikator for ar 2016 anges 5,0 %, att jamforas med 7,4 % ar 2014 (som ut-
gjort utgangsar for bestimmande av indikatorns ambitionsniva).
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Granskning av personalpolitiken

Inom kommunkoncernen, till samtliga namnder och bolag, har kommunfullmaktige un-
der rubriken "Medarbetare” gett foljande uppdrag:

» Genomfor kompetensutveckling och processledning i standiga forbdttringar.

» Fortsatt implementering av ledar- och medarbetarpolicy.

2.1.1.2. Policydokumenten och riktlinjer

Ledar- och medarbetarpolicy ”Vi ir till for kommuninvanarna”

Policyn dr antagen i kommunfullmiktige i mars 2015 och tar upp vad som forviantas av en
ledare och medarbetare i organisationen. Att arbeta for kommunens bésta till gagn for
kommuninvénarna lyfts fram. Policyn betonar att ledaren dven ar medarbetare. Delaktig-
het, engagemang och kompetens betonas. Arbetsgivaren ska skapa forutsattningar vad
avser arbetsmiljon, kompetensutveckling, flexibla arbetsvillkor nar si ar mojligt, samt
anstallnings- och lonevillkor i relation till uppgift och ansvar.

En rad forvantningar lyfts fram under rubrikerna:
- Idinroll som anstilld
- I din roll som kollega
- Iden roll som kommunikator

Arbetsmiljopolicy

Arbetsmiljopolicyn ar antagen i kommunfullméaktige i mars 2015 och tar upp ett antal
ldngsiktiga mal. Det handlar bland annat om riskfria arbetsmiljoer, trivsel och delaktighet,
fortlopande utbildning inom omrédet, rehabiliteringsarenden ska handlaggas enligt reha-
biliteringspolicyn, tillgdng ska finnas till foretagshalsovard eller motsvarande, samt att
konkreta mal bor utformas inom varje forvaltning med rapportering till personalenheten.

Kortsiktiga mal tas fram inom ramen for samverkansavtalet. Ansvarsfordelningen for ar-
betsmiljoarbetet regleras i policyn.

Rehabiliteringspolicyn ir ursprungligen antagen i kommunfullméktige ar 2002, men
har reviderats under ar 2009. Rehabiliteringskedjan beskrivs och rollerna i rehabilite-
ringsarbetet klargors. Foretagshilsovardens roll som resurs i arbetet beskrivs, samt bland
annat rutiner for arbetsprovning pa annan forvaltning. Av policyn framgar vikten av att
dokumentera alla dtgarder som genomfors. Vidare vikten av det forebyggande arbetet pa
respektive arbetsplats. Avslutningsvis behandlar policyn uppsagning pa grund av person-
liga skal. Beslut om uppsigning ska fattas av kommunstyrelsens personalutskott.

I november 2015 fattade kommunfullmaktige beslut om riktlinjer avseende tobak.

Kommunstyrelsen har fattat beslut om ett antal riktlinjer inom det personalpolitiska
omradet. Under de senaste tre dren har féljande beslut fattats:

Bisyssla, tillitna och fortroendeskadliga bisysslor behandlas. Bisyssla ska anmaélas till
arbetsgivaren. Personalutskottet fattar beslut i friga om bisyssla.
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Granskning av personalpolitiken

Riktlinjer for distansarbete, arbetstagares majligheter till distansarbete och vad som
galler avseende utrustning, arbetsmiljo m m regleras i riktlinjen. Personalutskottet fattar
beslut i frdgor om distansarbete.

Sociala medier, forhallningssatt for anvandning av sociala medier i tjinsten behandlas.

Vald och hot, varje forvaltning ska ha vil fungerande och dokumenterade rutiner for att
hantera hot- och véldssituationer. Varje chef bar ansvar for att riktlinjer finns och att de
fungerar i praktiken. Handlingsplaner ska sdndas in till personalavdelningen.

Aldre riktlinjer/policys ér foljande:

Riktlinjer och rutiner vid rekrytering och introduktion, riktlinjens malsattning

ar att for varje befattning tillfora den basta kompetensen”. Processen behandlas fréan at-
garder fore annonsering till introduktion, dar en introduktionsansvarig ska utses. Nyan-

stillda ska tillstallas en sarskild information om att vara anstalld i kommunen.

Droger och missbruk, policyn tar upp ett antal mal, samt beskriver vilka atgiarder som
ska vidtas vid olika situationer, allt frdAn misstanke om problem till rehabilitering.

Handlingsplan etnisk méangfald, planen behandlar bland annat etniska trakasserier
och ett malinriktat arbete for att frimja etnisk mangfald.

Krankande siarbehandling, alla anstilldas ansvar betonas. Chefer och arbetsledares
ansvar klargors. Policyn innehaller rad och anvisningar med definitioner och exempel.

Sexuella trakasserier, policyn tar upp Regelverk, handlaggning och dokumentation.

Det lokala samverkansavtalet reviderades i mars 2015. Medbestimmandelagen och
arbetsmiljolagen m fl lagar utgor en grund for samverkan. Samverkan ska bidra till ar-
betsklimatet, inflytande, delaktighet och utveckling. I avtalet framgéar vikten av dialog
mellan arbetsgivare och arbetstagare i verksamhetsfragor, méluppfyllelse och resurser.
Ledarskap med en helhetssyn betonas som en forutsattning, samt en vilja att fatta beslut i
samverkan. Vidare beskrivs hur samverkanssystemet ar uppbyggt. Medarbetar- och 16ne-
samtalet regleras i avtalet.

Kommunstyrelsen behandlade tidigare i ar frigan om bidrag till personalen for friskvard.
Maxbeloppet sattes till 1 500 kr. Aven trivselpeng har inforts for att frimja gemenskapen
inom arbetsgrupper.

Enligt diskrimineringslagen ska en jaimstalldhetsplan och lonekartldggning genomforas
vart tredje ar. Kommunen har genomfort och har rutiner for att genomféra lonekartlagg-
ningar. En aktuell jamstalldhetsplan enligt diskrimineringslagen saknas dock.

2.1.1.3. Pagaende Gversyn

Personalavdelningen har sedan en tid tillbaka arbetat aktivt med att skapa nya policys och
riktlinjer, samt revidera och uppdatera befintliga dokument. Det finns for narvarande ett
antal dokument som ar under framtagande, men beslut 4nnu inte fattats.
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Granskning av personalpolitiken

I intervjuerna lyfter ménga fram behovet av en kommungemensam personal- och kompe-
tensforsorjningsplan.

2.1.2. Bedomning

Vi anser att det saknas ett tydligt beredande arbete som ligger till grund for de indikatorer
som ska ge besked om maluppfyllelsen av de 6vergripande mél som ar kopplade till det
personalpolitiska omradet.

Vi konstaterar att det saknas en enligt diskrimineringslagen beslutad jaimstilldhetsplan.

Vi bedomer att det ar en brist att kommunstyrelsen inte sakerstéllt en mer frekvent och
systematiskt aterkommande 6versyn av de styrande dokumenten, med utviardering och
eventuell revidering.

For att skapa en helhet och grund for en tydligare styrning inom det personalpolitiska
omradet rekommenderar vi att det upprattas ett "personalpolitiskt program” som upp-
tar de viktigaste delarna i personalpolitiken, som ledarskap, medarbetarskap, arbetsmiljo,
jamstalldhet, 16nepolitik, kompetensutveckling och kompetensforsorjning. Programmet
styr sedan behovet av "underliggande” policys och riktlinjer.

2.2, Organisation, ansvar och beslutsordning inom
det personalpolitiska omradet

2.2.1. Iakttagelser

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att det inom kommunstyrelsen ska finnas ett
arbetsutskott och ett personalutskott. Personalutskottet ska bereda och lamna forslag
avseende overgripande personalpolicy- och organisationsfragor samt besluta i personal-
fragor enligt kommunstyrelsens delegation.

Av ndmndernas reglemente framgar att de har att f6lja de 6vergripande personalpolitiska
programmen.

Kommunstyrelsen ar anstiallningsmyndighet for personal inom respektive verksamhets-
omrade. Kommunstyrelsen anstiller forvaltningschefer inom samtliga forvaltningar, samt
ekonomichef och personalchef. I 6vrigt regleras delegationen f6r personaldarenden i kom-
munstyrelsens delegationsordning.

Ansvaret for arbetsmiljofrdgorna fordelas genom att namnderna delegerar till forvalt-
ningscheferna, som sedan delegerar vidare i organisationen.

Den delegationsordning som finns uppraittad inom personalomradet ar beslutad av kom-
munstyrelsen. Manga av fragorna inom personalomradet ar delegerade till tjainstemanna-
organisationen. Kommunstyrelsens ordforande forfogar 6ver vissa fragor rorande kom-
munchefen. Personalutskottet beslutar bland annat om forandringar av befattningsbe-
namning, ledigheter utan 16n 6verstigande sex ménader, uppsiagning pa grund av person-
liga skil, avsked, samt provning av bisyssla. Aven personalchefen forfogar 6ver vissa be-
slut, exempelvis faststilla 16n for samtlig personal vid nya eller andrade arbetsuppgifter,
samt uppsagning pa grund av arbetsbrist. Faststilla 16n dar riktlinje saknas ska ske av
forvaltningschef i samrad med personalchefen.
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Granskning av personalpolitiken

Av intervjuerna framgar att delegationsordningen upplevs fungera och ger tydliga roller i
beslutsprocessen. Det framkommer att vissa fragor, dar tjanstemannadelegation forelig-
ger, kan bli foremal for behandling i personalutskottet. Detta giller fall dar det kianns
principiellt viktigt att fa politikens syn pa saken.

Personalutskottet har varit delaktiga vid utformningen av personaldagar. Arendet har
darefter beslutats av kommunstyrelsen.

Av protokoll och intervjuer framgar att personalutskottet hanterar fragor inom ramen for
sin delegation samt erhaller information. Det strategiska inslaget har varit mer begréansat,
men att medvetenheten om behovet av att i storre utstrackning fokusera pa dessa fragor
har okat.

Det finns generellt ett intresse av att utveckla de personalpolitiska fragorna, fran saval
kommunstyrelsen som de ledande tjanstemannen, dir kommunchefen och personalche-
fen ar viktiga aktorer. Det finns en uppfattning att kommunstyrelsen genom sitt perso-
nalutskott har ett intresse for de personalpolitiska fragorna, men att det strategiska insla-
get behover 6ka. Det framkommer ocksé att de personalpolitiska fragorna borde upp-
mirksammas mer pa alla nivaer i organisationen.

Kommunchefen lyfter aterkommande upp strategiska personalfragor i chefsgruppen, samt
pa chefsdagar dar kommunens samtliga chefer deltar. Vidare har sarskilda personaldagar
for samtliga anstéllda arrangerats. P4 dessa dagar har bland annat personalpolitiken varit
pa dagordningen.

Cheferna i verksamheterna upplever generellt att stodet i kvalificerade personalfragor och
dartill hérande administration ar litet i forhallande till organisationens behov. Samtidigt
finns en realistisk syn pa vad den centrala personalavdelningen formar stodja med i kvali-
ficerade personalfragor. Inom ramen for resurserna upplever man stodet som bra. Avdel-
ningen har for stod i HR-fragorna forutom personalchefen, en tjanst som HR-specialist
och en personalsekreterare.

2.2.2. Bedomning

Vi bedomer med intervjuerna, reglemente och delegationsordningen som grund att orga-
nisation och ansvar for personalfragorna ar tydligt.

Vi bedomer att kommunstyrelsen genom personalutskottet ar aktiva i personalpolitiska
fragor, men behover ta en tydligare roll i de strategiska personalfragorna.

Vi anser att det i organisationen finns ett behov, och samtidigt ett intresse, av att utveckla
de personalpolitiska fragorna.

2.3. Bedrivs arbetet i enlighet med de styrande do-
kumenten

2.3.1. Iakttagelser

Av intervjuerna framgar att det finns en osédkerhet i vilken omfattning som policy- och
riktlinjer efterlevs och det finns en risk att de har for 14g inverkan pa den personalpolitik
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Granskning av personalpolitiken

som efterstravas. Foretradesvis ar cheferna hanvisade till egen informationsinhamtning
via intranatet.

Arbetsmiljolagen och medbestimmandelagen préaglar det personalpolitiska omradet.
Samverkansavtalet lyfts fram som fungerande for samverkan mellan arbetsgivare och ar-
betstagare. Inom rehabiliteringsarbetet har under senare ar en stor utveckling skett vad
avser att utveckla rutiner, systematik och dokumentation. Arbetet betecknas dock fortfa-
rande som ett utvecklingsomrade. For att ytterligare ge processerna stadga och kvalitets-
sakring arbetar personalavdelningen med en handledning tillginglig pa intranitet.

Inom vissa viktiga omraden har utbildningsinsatser genomforts. Den nya arbetsmiljopoli-
cyn har utgjort en grund for utbildningsinsatser for chefer och skyddsombud. Vidare har
utbildning skett avseende rehabiliteringsprocessen. Utbildningar i medarbetarsamtal,
resultat- och utvecklingssamtal, har genomforts.

Arbetet med att implementera den nya chefs- och medarbetarpolicyn har inte bedrivits
systematiskt. Information skedde i samband med chefstraff hosten 2015. Aktiviteterna har
darefter varit begriansade. Implementeringen har dock hammats av en stor chefsomsétt-
ning.

Det finns inga rutiner som sdkerstiller att policydokument implementeras pa ett systema-
tiskt sitt i organisationen. I kommunchefens ledningsgrupp forekommer dock frekvent
personalfragor pa agendan. Samtidigt upplevs manga av de dldre policydokumenten ha
tappat i betydelse.

Av intervjuerna framgar att processerna vad avser lonedversynsarbetet fungerar vil. En
synpunkt som lyfts i sammanhanget ar att det strategiska inslaget i 16neprocessen borde
vara storre, bland annat kopplat till strategier kring framtida kompetensforsorjning. Lo-
nekartlaggningar genomfors regelbundet.

Medarbetar- och I6nesamtal, "Resultat- och utvecklingssamtal”, genomférs kontinuerligt.
For samtalen finns en central styrning i form av en gemensam grund for strukturerade
samtal. Viss verksamhetsvis nedbrytning och anpassning har skett av frgestillningarna.
Modellen upplevs ge en tydlig struktur. Kvalitén pd medarbetarsamtalen uppges variera
och har paverkats av den stora omsattningen av chefer, samt att manga chefer har ett stort
antal understillda. Det dr dock fa samtal som helt uteblir.

Det finns en gemensam checklista for att sidkerstilla introduktion av nya medarbetare. Det
finns ingen sarskild checklista for chefsintroduktion. Enligt kommunens riktlinjer ska
varje medarbetare ha en introduktionsansvarig. Av intervjuerna framgar att det ofta bris-
ter i introduktionsarbetet utifran riktlinjernas intentioner. Detta géller savil chefs- som
medarbetarintroduktionen.

Utbildningsinsatser genomfors dir cheferna genomgar obligatorisk utbildning anordnad
av Regionférbundet. Personalavdelningen genomfor vissa utbildningar. Inom arbetsmiljo-
och rehabiliteringsomradet har flera utbildningar genomforts. For narvarande planeras
for en utbildning for rekryteringsarbetet. Motiven for att utveckla rekryteringen ar saval
verksamhetsmassiga som ekonomiska.
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Kommunen arbetar sedan en tid tillbaka med systemstod for anmélan av sjukfranvaron.
Dir chefen aktivt har att ta kontakt med medarbetaren vid franvaro. Aven detta arbete har
paverkats av hog chefsomsiattning och ménga medarbetare per chef.

Vikten av att generellt fokusera mer pa hilsofrimjande och forebyggande insatser lyfts
fram, inte minst vad avser psykosociala insatser. I ssmmanhanget framkommer att syn-
punkten att samverkan med foretagshilsovarden behover utvecklas.

Aterkommande i intervjuerna dr vikten av det nira ledarskapet. Av intervjuerna fram-
kommer att chefernas roll beh6ver uppmarksammas pa ett tydligare satt, utifran rollen att
kunna vara ledare. Saval chefer som medarbetare upplever brister i kommunikation och
aterkoppling mellan chef och medarbetare. Vikten av att kunna "se” medarbetarna lyfts
fram. Det finns flera chefer med ansvar for 40-70 medarbetare. Detta har uppméarksam-
mats och det finns en pagaende dialog dar mojligheten att organisera sa att antalet med-
arbetare reduceras.

Vikten och behovet av utvecklade strategier for kompetens- och personalforsorjning lyfts
tydligt fram i intervjuerna.

Trivselpengen for personalaktiviteter i arbetsgrupperna upplevs som positivt.

2.3.2. Bedomning

Vi bedomer att nuvarande policydokuments styreffekt ar begriansad. Det finns brister i
rutinerna for implementering. Vi anser att kommunstyrelsen aktivt borde sakerstallt en
struktur pa policydokumenten som framjar personalpolitikens genomslag i organisation-
en.

Vi anser att chefs- och medarbetarintroduktionen behover sakerstéllas genom att det all-
tid ar tydligt vem som ansvarar for introduktionen med en uppréttad planering och check-
listor. I samband med detta sker en introduktion i de viktigaste styrdokumenten inom det
personalpolitiska omradet.

Vi bedomer att det finns rutiner for att genomfora I6neprocesser, medarbetar- och 16ne-
samtal. Vi bedomer att modellen med resultat- och utvecklingssamtal ger en bra grund,
men att en "jaimnare” kvalité behover sakerstillas.

Vi rekommenderar att strategier utarbetas vad avser framtida personal- och kompetens-
forsorjning, dar strategierna foregas av en inventering av kritiska nuldgesfaktorer i den
egna organisationen och paverkande omvarldsfaktorer. Sddana strategier ar starkt kopp-
lade till personalpolitiken och fragor som "attraktiv arbetsgivare”.

Vi rekommenderar kopplat till det behov som framkommer om att utveckla chefs- och
ledarrollen att en inventering och avvagning genomfors av antalet anstéllda per chef.
Detta bor ske selektivt kopplat till innehall i medarbetarnas/arbetslagens arbetsuppgifter
och fysiska placering.

Vi rekommenderar ocksa att det som stod upprittas en kommungemensam planering for
de viktigaste processerna inom personalomradet som 16per under aret.
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Granskning av personalpolitiken

Vi rekommenderar for att fraimja personalpolitikens implementering och gemensam ut-
veckling att skapa tvarsektoriella chefsnatverk i organisationen.

2.4. Kommunstyrelsens styrning och kontroll

2.4.1. Iakttagelser

Kommunstyrelsens styrning och kontroll sker till stora delar genom kommunstyrelsens
personalutskott. Aterkopplingen till kommunstyrelsen 4r mer begrinsad. Det saknas ruti-
ner for att pa ett strukturerat satt f6lja upp hur arbetet bedrivs enligt policys och riktlinjer.

De mal som ror personalpolitiken och finns beslutade som kommunfullméaktiges 6vergri-
pande strategiska mal och dtaganden dsatts inga tydliga handlingsplaner och aktiviteter
med utviardering och analys.

Medarbetarenkater genomfors vart tredje ar. Resultatet rapporteras pa aggregerad niva
till personalutskottet. Det finns ingen 6vergripande utviardering med handlingsplaner
kopplat till resultatet av medarbetarenkiten. Resultaten hanteras lokalt.

Personalutskottet har rutiner for att hantera 16neprocessen, besluta om potter och sir-
skilda satsningar, efter foregdende beredning av tjainstemannaorganisationen. Personalut-
skottet erhéller aven en uppfoljning av lonerevisionens utfall.

Vidare finns rutiner for att genomfora lonekartlaggningar i syfte att identifiera osakliga
loneskillnader.

Arbetssituationen for socialforvaltningen har dterkommande behandlats som informat-
ionsarende i personalutskottet.

Kommunstyrelsen har via personalutskottet uppmarksammat en hég personalomsittning,
framforallt i chefsled. I augusti fattades beslut om att genomf6ra avslutsintervjuer for
samtlig personal som avslutar sin anstillning. I praktiken sker detta genom en enkit dar
mojlighet ges till ett samtal. Personalavdelningen genomfor i forekommande fall inter-
vjuer. Nagon aterkoppling till personalutskottet har dnnu inte skett.

2.4.2. Bedomning

Vi bedomer att det saknas tillrackligt med mal inom det personalpolitiska omréadet och
rutiner for en systematisk dterkoppling av hur arbetet inom det personalpolitiska omradet
bedrivs utifran mal- och policydokument. Exempel pad méitbara mal kan vara personalom-
sattning, sjukfranvaro, ofrivillig deltid, antal anstédllda med relevant utbildning, méatt pa
trivsel och attraktivitet som arbetsgivare.

Vi anser att kommunstyrelsen maste sdkerstilla implementeringen av styrande doku-
ment, samt systematiskt folja upp dokumentens efterlevnad och &terrapportera deras ef-
fekt. En sddan systematik ger ocksé en grund for eventuella behov av revideringar i befint-
liga dokument.

Vi anser att kritiska omraden som, resultat av medarbetarenkit, hog personalomsiattning
och hog sjukfranvaro tydligare skulle utvarderas och omsittas i handlingsplaner. For ini-
tiativet med avgangssamtal saknas dnnu en aterkoppling till personalutskottet.
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Vi anser att formerna for vad personalutskottet ska aterrapportera till kommunstyrelsen
behover bli tydligare och mer systematiskt.

Vi rekommenderar att utveckla arbetet med handlingsplaner for att 6ka méluppfyllelsen
inom det personalpolitiska omradet. Planerna bor tas fram med bred forankring i organi-
sationen.

Vi konstaterar samtidigt att aktiviteten i personalfragorna har okat dar initiativ har tagits
for en utveckling inom det personalpolitiska omradet.
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3. Revisionell bedomning

Bedriver kommunstyrelsen en dndamadalsenlig personalpolitik och med en tillrdcklig in-
tern kontroll?

Vi bedomer att kommunstyrelsen endast delvis bedriver en andamaélsenlig personalpolitik
och att den interna kontrollen &r otillracklig.

Bedomningen grundar vi pa att kommunstyrelsen inte i tillricklig omfattning sikerstiller
policydokumentens implementering och darmed inte har tillracklig kontroll 6ver doku-
mentens styreffekter. Vi bedomer att nuvarande policydokuments styreffekt ar begransad.
Malstrukturen ar svag inom det personalpolitiska omradet och det saknas rutiner for en
aterkoppling av méaluppfyllelsen, vilket ger en svag intern kontroll.

Vi bedomer att det dr en brist att kommunstyrelsen inte sdkerstillt en mer frekvent upp-
foljning och utvardering av de styrande dokumenten. Kommunstyrelsen ar genom perso-
nalutskottet aktivt i det personalpolitiska arbetet. Vi anser dock att kommunstyrelsens roll
i de strategiska personalfrdgorna behover utvecklas och bli tydligare. I detta ssmmanhang
har personalutskottet en viktig roll som beredande organ. Samtidigt behover formerna for
personalutskottets aterkoppling till kommunstyrelsen bli tydligare och mer systematiskt.

Vi anser att kritiska omraden som resultat av medarbetarenkit, hog personalomsittning
och hog sjukfranvaro tydligare skulle utvarderas och omsattas i handlingsplaner.

Vi bedomer att det finns rutiner for att genomfora loneprocesser, medarbetar- och lone-
samtal. Vi bedomer att modellen med resultat- och utvecklingssamtal ger en bra grund,
men att en "jaimnare” kvalité behover sakerstillas.

Vi konstaterar att aktiviteten i personalfragorna har 6kat. Vi bedémer att organisation och
ansvar for personalfragorna ar tydligt och att det finns ett intresse av att utveckla de per-
sonalpolitiska fragorna dar flera initiativ har tagits for en utveckling inom omradet.

3.1. Rekommendationer

Vi rekommenderar att det upprittas ett "personalpolitiskt program” som upptar de viktig-
aste delarna i personalpolitiken, som ledarskap, medarbetarskap, arbetsmiljo, jaimstalld-
het, 16nepolitik, kompetensutveckling och kompetensférsorjning. Programmet skapar en
helhet och styr darefter behovet av "underliggande” policys och riktlinjer. Ett exempel pa
ett sadant behov bedomer vi vara att arbeta mer 6vergripande strategiskt med personal-
och kompetensforsorjning, dar strategierna foregas av en inventering av kritiska nulédges-
faktorer i den egna organisationen och paverkande omvarldsfaktorer. Sidana strategier ar
starkt kopplade till personalpolitiken och fragor som "attraktiv arbetsgivare”.

Vi rekommenderar, kopplat till behovet om att utveckla chefs- och ledarrollen, att en in-
ventering och avvagning genomfors av antalet anstallda per chef. Detta bor ske selektivt
kopplat till innehall i medarbetarnas/arbetslagens arbetsuppgifter och fysiska placering.
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Vi rekommenderar ocksa att det som stod uppriattas en kommungemensam planering for
de viktigaste processerna inom personalomradet som 16per under aret.

Vi rekommenderar vidare, for att fraimja personalpolitikens implementering och gemen-
samma utveckling, att skapa tvarsektoriella chefsnatverk i organisationen.

2016-09-29

Jorn Wahlroth

Uppdragsledare och projektledare
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