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Sammanfattning

HR-enheten ar understalld kommunstyrelsen och hanterar
arbetsgivaruppgifter exempelvis anstallning och rekrytering
av personal pa uppdrag av forvaltningar, avveckling av
personal, utbildningsfragor, medarbetarundersékningar mm.

For att fa en bild av hur arbetet &r organiserat i kommunen
har revisorerna beslutat att éversiktligt granska hur arbetet
bedrivs.

Overgripande revisionsfrdga &r om HR-arbetet i kommunen
bedrivs systematiskt och effektivt?

Var bedémning &r att omrade HR till dvervdgande del bedriver
sitt arbete systematiskt men att forbattringar i rutiner kan
goras for att sammantaget dka effektiviteten.

Vi har féljande rekommendationer:

Kommunstyrelsen behdver bli tydlig med vilka uppdrag
som ska utféras och uppnas under aret och formellt
faststélla verksamhetsplanen (VP) fér omrade HR.

Se dver personalbemanningen utifran de uppdrag som
finns i verksamhetsplanen (VP). Det &r en dgarfraga
om omrade HR ska 6ka eller férdndra bemanningen for
att klara av rddgivning och stéd till majoritetsdgda
forbund.

Se dver delegationsordningen i samband med
inrattande av 2 nya utskott.

Se dver och uppdatera de olika policydokument och
riktlinjer som finns inom omrade HR. I dag finns ingen
beslutad rutin fér att halla dokumenten uppdaterade.
Ratt beslutsinstans ska besluta om dokumenten.

Infér en ny rutin for avgangssamtal.

Se dver om omrade HR:s tjanster ska vara kostnadsfria
for namnder och styrelse.

Ostersund 2018-11-20, DELOITTE AB Kjell Pettersson, Certifierad
kommunal revisor, Projektledare



1 Inledning

HR-enheten ar understalld kommunstyrelsen och hanterar
arbetsgivarfrdgor exempelvis anstéllning och rekrytering av
personal pd uppdrag av férvaltningar, avveckling av personal,
utbildningsfragor, medarbetarundersékningar mm.

For att fa en bild av hur arbetet &r organiserat i kommunen
har revisorerna beslutat att éversiktligt granska hur arbetet
bedrivs.

Overgripande revisionsfraga &r om HR-arbetet i kommunen
bedrivs systematiskt och effektivt?

Granskningen omfattar féljande fragor:

e Vilka uppdrag ligger pa enheten?

e Ar uppdragen tillréckligt definierade och tydliga?

« Vilka 6vergripande mal finns fér enheten?

e GOrs medarbetarundersdkningar regelbundet enligt
beslutad rutin eller bestaller férvaltningar “efter behov”?

e Genomfdrs avslutningssamtal vid avslut av anstéllning
enligt rutin?

e Hur aterrapporteras resultaten till nAmnder och
kommunstyrelsen?

Grund fér bedédmning utgérs framst av relevant lagstiftning,
exempelvis kommunallagen, samt interna styrdokument och
fullmaktigebeslut.

Granskningen avser kommunstyrelsens dvergripande HR-
arbete genom HR-avdelningen och &ar 6versiktlig.

Fragor stalls och kompletterande upplysningar i intervjuer och
relevant dokumentation hamtas in. Sammanfattande
iakttagelser, analyser och bedémningar utifran revisionsfragor
sammanstalls och delges kommunstyrelsen for yttrande i
skriftlig rapport. Granskningsresultaten utgér del av
revisorernas arliga ansvarsprévning for berérda namnder.



2 Resultat

Omrade HR ingar i kommunledningsférvaltningens
gemensamma stab som 1 av 7 omraden och svarar operativt
for insatser inom det personalpolitiska omradet.

I omrade HR:s verksamhetsplan (VP) for 2018 framgar bland
annat att uppdraget féor omrade HR &r att bista
forvaltningsledningar, chefer och kommunala férbund med
radgivning och stéd och att arbeta med strategiska fragor pa
uppdrag fran kommunstyrelsen (KS) och
kommunledningsgruppen. VP fér omrade HR &r ett internt
arbetsdokument och inte formellt faststallt av
kommunstyrelsen.

Omrade HR bestar av 17 5rs§rbetare inklusive HR-chef och
forhandlingschef férdelade pa féljande omraden:
HR-konsulter forvaltningsstdd: 7 tjanster

HR-konsulter 6évergripande: 3 tjanster

REHAB-gruppen: 4 tjanster

HR- chef och forhandlingschef: 2 tjanster
Administrator: 1 tjanst
Se bilaga 1 bild éver organisation.

Budgetmassigt finns ca 22 mnkr i omrade HR:s budget for
2018 varav ca 10,6 mnkr avser personalkostnader och ca 6,3
mnkr fackliga féretradare. For chef-och ledarutveckling
budgeteras ca 2,5 mnkr.

Det sker ingen intern fakturering fran omrade HR till évriga
styrelser och namnder nér deras tjinster ianspraktas utan
tjansterna ar kostnadsfria.

I budget fér 2018 “Kommunévergripande mal till
kommunfullmaktige” under 1.3.4 ekonomisk hallbarhet punkt
22 framgar féljande:

"Kommunen ar en attraktiv arbetsgivare och skapar
forutsattningar for ett hallbart arbetsliv. Sjukfr@nvaron ska
minska och understiga genomsnitt i riket ar 2020.”



Kommunledningsférvaltningen (KLF) har brutit ned de
kommunévergripande malen till:

e KLF:s sjukfrdnvaro ska arligen minska.

e KLF:s varde pd andel ambassadérer (for kommunen
som arbetsgivare) ska oka.

e Medborgarna uppfattar kommunen som en attraktiv
arbetsgivare. Vardet 6kar i forhallande till index 2014
(index 57 SCB).

e KLF:s varde pa hallbart medarbetarengagemang ska
bibehallas eller férbattras.

e KLF:s stressindex ska forbattras.

Omrade HR har samma mal som &vriga KLF.

I deldrsrapporten (DR) per 31 augusti féor 2018 redovisas de
22 kommundvergripande malen fér hela kommunen dar mal
nummer 22, "Kommunen ar en attraktiv arbetsgivare och
skapar forutsattningar for ett hallbart arbetsliv. Sjukfr@nvaron
ska minska och understiga genomsnitt i riket ar 2020”,
redovisas.

Under avsnitt 2.3. i “/Namndernas redovisning per sista
augusti DR 2018” sker en fordjupad redovisning av mal nr
22, dar sjukfranvaron beraknas sjunka fér hela kommunen.
Arbetet med att stirka arbetsgivarmérket Ostersunds
kommun fortsatter med gemensamma aktiviteter med
forvaltningsledningsgrupperna for att starka kulturen kring
karnvardena engagemang, omtanke och utveckling.

Medarbetar-och ledarutveckling pagar och totalt har ca 226
chefer genomgatt ett ledar och utvecklings program under
2014 - 2018. Aven ett utvecklingsprogram fér téankbara
ledare har genomférts och intresset ar stort till nasta
programtillfalle.

KLF:s sjukfr@nvaro &r ca 4 % jamfért med kommunsnittet ca
6,9 %. Stressindex och medarbetarengagemanget redovisas
heldrsvis och finns inte med i DR per augusti.

I kommunstyrelsens reglemente, senast reviderat KF
2017-03-16, framgdr kommunstyrelsens ansvar for
personalfrdgor under 5 §, dar "kommunstyrelsen ska ha hand
om dvergripande fragor som rér forhallandet mellan
kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare”.

I 6 § framgar kommunstyrelsens ansvar for
kommunledningsférvaltningens personal.
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I Ks delegationsbestammelser, senast reviderad KS 2018-
04-10, framgar bland annat att omradeschef beslutar i
organisationsférandringar som inte medfor férandring av mal
eller riktlinjer, tidsbegransade anstallningar,
tillsvidareanstallningar, 16ner fér understalld personal med
mera. For HR-chef anges sarskilt ratten att teckna
kommunoévergripande kollektivavtal, tvisteférhandlingar som
ror hela kommunen och forflyttning/omplacering av
arbetstagare inom kommunen.

I Verksamhetsplanen (VP) for 2018, som ar ett internt
arbetsdokument fér omrade HR, finns féljande mal: “standigt
forbattra och utveckla stodet till verksamheterna”. I évrigt har
omradet samma mal som beslutats fér KS i budget 2018, se
avsnitt 2.2.

I VP sid 8-9, beskrivs prioriterade aktiviteter och atgérder
fordelade pa olika &mnesoraden och ansvariga HR-konsulter.
Inom varje &mnesomrade finns ansvariga utsedda.

Formell lagstiftning styr till stor del omrade HR:s
handldggning. Nedan ges exempel pa nagra:

Lagstiftning som exempelvis styr rehabiliteringsarbetet ar:
Arbetsmiljélagen (AML), socialférsakringsbalken (SFB) och
lagen om anstallningsskydd (LAS) samt Arbetsmiljéverkets
rad och foreskrifter (AFS).

Féljande policydokument inom personalomradet finns pa
kommunens hemsida:

Arbetsmiljépolicy, chefspolicy, I6nepolicy, medarbetarpolicy,
miljépolicy, mangfaldspolicy, resepolicy, policy farliga
formaner - medarbetare och trafiksakerhetspolicy.

En gang per ar far alla manadsaviénade medarbetare i
kommunen svara pa en enkét (hallbart medarbetar-
engagemang, HME). Enkaten bygger pa SKL:s modell och
rapporteras in i kommun-och landstingsdatabasen (Kolada)
dar ca 3000 olika nyckeltal fér analyser och jamférelser finns
samlade.

Enkéaten ar en undersdkning som syftar till att pa
dvergripande och strategisk niva félja upp faktorer som
paverkar arbetsmiljé och hélsa som ar direkt kopplade till
nuvarande mal (indikatorer) som bestar av 3 delindex:
motivation, ledarskap och styrning. Redovisning av resultatet
sker pa kommun- och férvaltningsniva, samt pa sektors- och
omradesniva for interna jamfoérelser i férvaltningar med hog
sjukfranvaro. Ostersund har lagt till 2 index i det arliga
utskicket: stressindex och ambassaddrskap.
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Det finns aven mojlighet att bestélla férvaltningsspecifika
rapporter pa resultatet av enkéten av enhetschefer och
forvaltningschefer.

Det finns en rutin som innebar att narmaste chef har
avgangssamtal med b&de tillsvidare- och visstidsanstéllda
som slutar i kommunen efter minst sex manaders
sammanhangande anstéllning. Avgangssamtalet
dokumenteras i en sarskild mall. Rutinen har tillampats i flera
ar men det har varit problem med att fa in svar frdn cheferna.

Det finns férslag om att tilldmpa en ny rutin under 2019 som
innebér att alla medarbetare som sédger upp sig kommer att fa
en webbenkat dar medarbetarna svarar anonymt om bl.a.
orsaken till att de avslutar sin anstallning.

Betraffande mal i budget sker avrapportering per tertial och i
arsbokslut.

Formell avrapportering av resultaten fran avgangssamtalen
har gjorts en gang per &r i kommunfullméktige samt till
respektive namnd.

Resultaten fran hallbart medarbetarengagemang (HME)
redovisas arligen till kommunfullmaktige och respektive
namnd.

I kommunstyrelsens internkontroll plan fér 2018 finns en
process/rutin som rér KS maluppfyllelse betréffande vardet pa
andel ambassadoérer, HME och stressindex. Inom dessa
omraden planeras atgéarder for att forbattra laget.
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3 Revisionell
beddmning

Vi beddémer att uppdraget fér omrade HR &r tillréckligt
definierat och strukturerat i verksamhetsplanen (VP) for
omrade HR. Det finns uppdrag definierade med olika
aktiviteter med utsedda ansvariga for varje aktivitet. Vi
beddmer att VP formellt ska beslutas av kommunstyrelsen
eller dess arbetsutskott. I dagslaget ar VP ett internt
arbetsdokument beslutat av HR-chefen.

I VP for 2018 framgar under “Bakgrund” att HR &ven ska bistd
forbund med rddgivning och stéd. Enligt uppgifter fran HR-
chef har HR svart att i dagslaget hinna med att bista
exempelvis raddningstjanstférbundet med stéd och radgivning
vilket innebar att férbundet sjalv bygger upp egen kompetens
inom HR-fragor. I hégsta grad en resurs- och &garfradga for
kommunen.

Ekonomiskt &r tjansterna inom omrade HR kostnadsfria for
styrelse och namnder, vilket har b&de fér och nackdelar.
Férdelen ar att ingen av kostnadsskal ska undvika att
anvanda sig av HR:s tjanster. Nackdelen kan vara att det ar
en fri nyttighet som kan “6verutnyttjas”.

Det finns en tydlig struktur i kommunens malstyrningsprocess
och redovisning av denna for KLF:s del i DR 2018. Vi har inga
sarskilda kommentarer eller synpunkter pa mal och
rapportering utan malen &r konkret uppféljningsbara genom
hanvisning till olika index.

I kommunstyrelsens reglemente och delegationsordning
framgar tydligt ansvaret fér HR-fragor. Vi bedémer att
delegationsordningen behdver ses 6ver och uppdateras bland
annat betraffande arbetsutskottets framtida roll i HR-fragor.

Verksamhetsplanen (VP) fungerar i praktiken som ett
styrdokument men ar inte formellt antagen av
kommunstyrelsen, se kommentar 3.1.
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Vi har aven noterat att beslut om policys till vervagande del
fattas av KS och att riktlinjer beslutas av
kommunledningsgruppen (KLG).

Vid genomgang av HR-relaterade riktlinjer har vi noterat att
"Riktlinjer farliga formaner for tjainstemén och
fortroendevalda” &r framtagen av omrade HR men ingen
formell beslutsfattare har angivits och "“Riktlinjer for
minnesgava” ar beslutad av kommunfullmaktige. P3
"Medarbetarpolicyn” framgar ingen beslutsfattare.

Policyn “Farliga férmaner” &r beslutad av kommunfullméktige.

Sammantaget bedémer vi att de olika policydokument och
riktlinjer som finns inom omrade HR behéver ses dver och
uppdateras enligt sarskild beslutad rutin. I dagslaget finns
ingen beslutad rutin for att halla dokumenten uppdaterade.

Aven beslutsinstans for faststillande av styrdokument bér ses
dver sa att konsekvens rader.

Var beddémning &r att rutinen for medarbetarenkét i stort
fungerar bra med en hdg svarsfrekvens i kommunen, narmare
50 % och KLF 77 %, vilket &r ett hégt varde for
enkatundersokningar. Nedan redovisas dversiktligt siffror fran
2017 eftersom undersékning pagar for 2018. Ett hégre vérde
indikerar battre motivation, ledarskap, styrning och
ambassadorskap. Galler aven stress.

KLF avviker inte namvart fran évriga forvaltningar i
kommunen utan har varden for delindex motivation,
ledarskap och styrning som genomsnittet, ca 76-78 %.

Aven stressindex &r ungefdr detsamma fér hela kommunen,
ca 62 %.

Ambassaddrskapet &r nagot hogre for KLF jamfért med 6vriga
forvaltningar, ca 72 % for KLF jamfort med kommunsnittet ca
65 %.

Rutinen fér avg@ngssamtal anser vi behéver férdndras och en
ny rutin inforas. I dagslaget har narmaste chef ansvaret for
att genomféra avgadngssamtalet och som framgatt av avsnitt
2.5 har inte rutinen fungerat.

Méjlighet att svara anonymt i en enkat borde vara en
sjalvklarhet och det ar hog tid att inféra en ny rutin.

09



Den formella dterrapporteringen av olika uppdrag beddémer vi
fungerar enligt beslutade rutiner. Betraffande mal i budget
sker avrapportering per tertial och i arsbokslut.

For exempelvis hallbart medarbetarengagemang (HME) och
avgangssamtalen redovisas resultatet till fullmaktige arligen
samt till berérd namnd.

Vi har noterat att i kommunstyrelsens internkontroll plan fér
2018 finns en process/rutin som ror KS maluppfyllelse
betréffande vardet pa andel ambassadérer, HME och
stressindex, vilket ar bra och betonar betydelsen av tydliga
rutiner for aterrapportering till KS.

Som framgatt under avsnitt 3.1 bedémer vi att omrade HR:s
verksamhetsplan ska beslutas av kommunstyrelsen eller
arbetsutskottet och om s& sker ska dven 3terrappportering av
aktuellt 1age géras under aret till personalorganet.

Var bedémning &r att omrade HR till 6vervdgande del bedriver
sitt arbete systematiskt men att forbattringar i rutiner kan
goras for att sammantaget dka effektiviteten.

Vi lamnar féljande synpunkter och rekommendationer:

¢ Kommunstyrelsen behdver bli tydlig med vilka uppdrag
som ska utféras och uppnas under aret och formellt
faststélla verksamhetsplanen (VP) fér omrade HR.

« Se dver personalbemanningen utifran de uppdrag som
finns i verksamhetsplanen (VP). Det &r en dgarfraga
om omrade HR ska 6ka eller férdndra bemanningen for
att klara av radgivning och stéd till majoritetsdgda
forbund.

e Se Over delegationsordningen i samband med
inrattande av 2 nya utskott.

e Se Over och uppdatera de olika policydokument och
riktlinjer som finns inom omrade HR. I dag finns ingen
beslutad rutin fér att halla dokumenten uppdaterade.
Ratt beslutsinstans ska besluta om dokumenten.

« Infér en ny rutin fér avgangssamtal.

« Se dver om omrade HR:s tjanster ska vara kostnadsfria
for namnder och styrelse.
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Mary Lam Eriksson, HR-chef
Heléne Hagglund, HR-konsult
Linda Hagglund, HR-konsult
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