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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Ostra Géinge kommun granskat
kommunens personal- och [6nepolitik. Syftet med granskningen har varit att bedéma
kommunstyrelsens styrning, uppféljning och interna kontroll avseende personal- och
I6nepolitiken i Ostra Géinge kommun. Dartill har en webenkéat skickats till samtliga
enhetschefer i kommunen i syfte att underséka i vilken man kommunens styrdokument pa
omradet ar kdnda i verksamheten och om de tillampas enhetligt.

Det finns en lang- och korsiktig strategi fér kommunens I[6nebildning &ven om
styrdokumenten inte beskriver det i dessa termer. Kommunens kortsiktiga prioriteringar
tydliggérs genom de prioriteringar av sarskilda grupper/befattningar som sker varje ar efter
beslut av ledningsutskottet. Framtagna regler for I6neséttning (motsvarande I6nepolicy) har
reviderats under aret och ger tydliga styrsignaler om inriktning och vilka regler som ska
atféljas. Utifran intervjuer och genomférd enkat bedéms styrdokumentet vara férankrat och
ként bland chefer och medarbetare.

HR-enheten arbetar fér narvarande med att uppdatera befintlig arbetsvéardering for samtliga
befattningar inom kommunen i syfte att bedéma svarighets- och kompetensgraden. Arligen
genomférs en kartlaggning for att utreda om det férekommer osakliga I6neskillnader mellan
kvinnor och man. Genom arbetsvarderingen skapas béattre underlag att i I6nekartlaggningen
tydliggéra om osakliga skillnader i lI6ner forekommer mellan kvinnor och man och om det
finns behov for justeringar infér kommande ars l6nedversyn. Av enkatsvaret forekommer
dock att informationen kring vilka kartldggningar som gérs och vilka atgarder som vidtas om
osakliga skillnader skulle uppsta tydligare bér kommuniceras till I6nesattande chefer i
férvaltningen.

Lonebildningen féljs upp regelbundet pa central niva genom HR-enheten samt av de fackliga
organisationerna. Processen fér den arliga Iénerevisionen &r tydlig och bedéms fungera val.
Infér varje Iénedversyn tar HR-enheten fram anvisningar som tydliggér vilka riktlinjer och
prioriteringar som ska atféljas i férhallande till centrala avtal och kommunicerad tidsplan.
Dock pekar enkétresultatet pa att det férekommer variationer huruvida cheferna tycker det
finns en tydlighet kring hur de olika delarna i I6nekriterierna ska viktas vid I6neséattningen. Av
granskningen framgar vidare att det saknas kartldaggning och strategier for att sakra
personal- och kompetensférsérjningen pa kort och lang sikt. Saledes &r det av vikt att
kommunstyrelsen tydliggér i en strategi inom vilka omraden och befattningar det kommer
kravas 6kad eller ny kompetens.

Vi har utifran granskningen identifierat féljande forbattringsomraden/rekommendationer:

»  Kommunstyrelsen bér kartldgga behoven och ta fram strategier som tydliggér hur
kommunens framtida kompetens- och personalférsérjningsbehov ska tryggas framaover.

» Kommunstyrelsen bér sékerstélla att det finns en férstaelse och gemensam samsyn kring
hur I6nekriterierna ska viktas vid I6nesattningen. Sambandet mellan verksamhetens mal
och den enskilda medarbetarens mal i [6neséttningsprocessen bor fortydligas.

» Kommunstyrelsen boér sakerstdlla att det kommundévergripande arbetet med
arbetsvardering fardigstalls fér att ddrigenom ge battre underlag vid I16nekartldggning och
analys av osakliga I6éneskillnader.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Ostra Géinge kommun star infér relativt stora pensionsavgangar de kommande aren och
bara under 2012 o6kade pensionsavgangarna med 56 procent jamfort med 2011.
Loénepolitiken ar ett strategiskt verktyg som férutom att bidra till att verksamheten ar effektiv
och nar sa langt som mogjligt i maluppfyllelse &aven kan bidra till att trygga
kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt.

Idag grundas lIéneavtalen i hég grad pa individuell och differentierad I6nesattning och
I6nepolitiken ska ange langsiktiga riktlinjer for l16nesattningen samt tydliggéra krav och
férvantningar, d.v.s. vad som varderas vid |6nebedomningen. Foér att kunna gora
I6nepolitiska prioriteringar fordras att verksamhetens resultat féljs upp och att det finns god
kdnnedom om rekryteringsbehovet. Harutdver ska l6nepolitiken sdkra att det inte finns
osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och man.

| Ostra Géinge kommun &r det kommunstyrelsen som ansvarar fér I6nepolitiken. Om I6nen
ska fungera som ett effektivt styrinstrument fordras ett aktivt arbete i organisationen dar mal,
krav och férvantningar kommuniceras och bryts ned fér varje medarbetare liksom att
I6nekriterierna premierar prestationer som bidrar till maluppfyllelse. Verksamheten har ocksa
att férhalla sig till kommunens mangfaldspolicy som definierar de grundvarderingar som
géller vid olikheter betraffande kén, alder, etnisk/kulturell bakgrund, religios trosuppfattning,
funktionshinder och sexuell laggning. Av policyn framgar bland annat att arliga mal ska
formuleras i samband med verksamhetsplaneringen innefattande konkreta atgarder inom
omradena: "Att inte diskriminera”, "Att vardesétta mangfald” och "Att hantera mangfald”.

Revisorerna i Ostra Géinge kommun har i sin risk- och vésentlighetsanalys identifierat
kompetensférsérjningen som en framtida utmaning fér kommunen. Revisorerna ser
I6nepolitiken som ett strategiskt viktigt verktyg for sédkerstdllandet av kommunens
kompetensférsérjning och har i sin revisionsplan beslutat att genomféra en granskning av
kommunens personal- och I6nepolitik.

2.2. Syfte och avgriansning
Granskningen syftar till att bedéma kommunstyrelsens styrning, uppféljning och interna
kontroll avseende personal- och Iénepolitiken i Ostra Géinge kommun.

Granskningen avser kommunstyrelsen. Granskningen avgransas till att belysa det
kommunévergripande arbetet med strategiska personal- och I6nefragor.

2.3. Revisionsfragor
| granskningen besvaras féljande revisionsfragor:
» Finns i kommunen faststalld personal-, jdmstalldhets-, och |6nepolicy?

» Har bedémningar och analyser gjorts betraffande kompetens- och personalférsérjningen
pa kort och lang sikt?
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» Kartldggs, analyseras och atgardas ej jamstallda arbetsférhallanden och jamn
kénsférdelning i kommunen?

» Genomfors |6nesamtal?
» Ar faststéllda I6nekriterier kdnda i verksamheten och tillampas de?

» Finns uppféljningsrutiner som sakerstaller en enhetlig tillampning av riktlinjer i
kommunen?

2.4. Revisionskriterier
| denna granskning utgérs de huvudsakliga revisionskriterierna av:

»  Kommunallag
» Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer
» Kommunens personalpolitiska program/riktlinjer och andra styrdokument pa omradet

2.5. Metod

Granskningen grundas pa intervjuer och dokumentstudier. Intervjuer har skett med
kommunchef, tillika HR-chef, och produktionschef. Kompletterande uppgifter har inhamtats
av HR-specialist pa HR-enheten.

Dartill har en webenkat skickats till samtliga enhetschefer i kommunen i syfte att undersoka i
vilken man kommunens styrdokument pa omradet &ar kdnda i verksamheten och om de
tillampas enhetligt. Enkaten har genomférts under perioden 31 januari-14 februari 2014.
Totalt har enkaten omfattat 29 fragor vilka varit uppbyggda utifran ett antal pastaenden.
Enkaten har skickats till totalt 28 personer varav 19 svar har erhallits. Av dessa avser 16 svar
fran Produktion, 1 svar fran Samhallsbyggnad och 2 svar fran Ledningsstéd och service.
Detta ger en svarsfrekvens om 68%. Var bedémning &r att en svarsfrekvens om 68% ger en
god indikation &ven om resultatet inte ska ses som heltdckande och utgéra grund for mer
langtgaende slutsatser. Det bér dven tydliggéras att enkatsvaren bygger pa enhetschefernas
uppfattning av arbetet vilket ytterligare bér vagas in i enkatresultatet. Resultatet fran enkaten
har integrerats |6pande i texten. Fér att se svaren i sin helhet se bilaga 1.

Samtliga intervjuade har beretts tillfalle att faktagranska rapporten.

3. Kommunfullmédktiges mal och riktlinjer

3.1. Kommunodvergripande fokusomraden

Vid granskning av kommunens mal- och resultatplan 2013-2015 framgar att "Arbete och
féretagande” utgoér ett fokusomrade. Av malformuleringen framgar bland annat att genom
gedigna utbildningsinsatser i samarbete med arbetsmarknadens olika parter skapas goda
villkor fér att sakerstalla tillgangen pa valutbildad arbetskraft. Genom att ha riktade insatser
inom olika utbildningsomraden kan det leda till individuell kompetenshéjning, som darigenom
kan starka foretagens konkurrenskraft och sakerstdlla en forbattrad kvalitet inom de
offentliga verksamheterna. B.la. anges féljande resultatmal:
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» Ar 2015 &r arbetskraftens kompetens férbattrad genom riktade insatser inom

vuxenutbildningen.

3.2. Mangfaldspolicy

Kommunens mangfaldspolicy definierar de grundvéarderingar som galler vid olikheter
betraffande kon, alder, etnisk/kulturell bakgrund, religiés trosuppfattning, funktionshinder och
sexuell laggning. Av policyn framgar att arliga mal ska formuleras i samband med
verksamhetsplaneringen vilka ska innefatta konkreta atgarder inom omradena nedan (ett
urval av malen anges i nedanstaende tabell). Av intervjuerna med HR-enheten anges att

mangfaldspolicyn aven inkluderar kommunens motsvarighet till jamstalldhetspolicy.

Att inte diskriminera

Att virdesatta mangfald

Att hantera mangfald

Arbetsférhdllandena ska lampa sig for
bade kvinnor och mén.

Det &r vardefullt for den kommunala
verksamheten i Ostra Géinge kommun
att ha en personal som representerar
en bred mangfald avseende kén, alder,
etnisk/kulturell bakgrund, religiés
trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell ldggning.

Alla processer i den kommunala
verksamheten ska anpassas for
mangfald.

Likvardiga arbetsvillkor (t.ex.
anstallnings-, utbildnings- och
karridarmdjligheter) oavsett kén, alder,
etnisk/kulturell bakgrund, religids

Den mangfald av erfarenheter,
kunskaper och férmagor som varje
medarbetare medfér &r en tillgang for
den kommunala servicen.

Eventuella hinder for mangfald ska
undanrgjas.

trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell ldggning.

Vid rekrytering och utbildning
efterstravas en 6kad mangfald.

Efterstrdva en jamnare fordelning av
kvinnor och mén i alla yrken.

Utjamna I6neskillnader pa grund av
kon, dlder, etnisk/kulturell bakgrund,
religids trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning.

4. Lonesattningsprocessen

41.

Kommunstyrelsen ansvarar enligt reglementet' for att leda och samordna kommunens
personalpolitk och &r anstéllningsmyndighet for chefer och andra anstallda.
Kommunstyrelens ledningsutskott som &r organiserad under kommunstyrelsen ansvarar fér
personalfragor, personalpolitik och I16nepolitik.

Roll- och ansvarsférdelning

Av kommunens regler fér I6nesattning® framgar att det d&r kommunstyrelsens ledningsutskott
som har huvudansvaret for I6nebildningen. | budgetbeslutet som kommunfullmaktige antar i
juni faststélls vilken summa som ska avsattas for I6neékningar nastkommande ar. Chefer
med rétt att satta |6n svarar for I6neavtalets tilldmpning samt for individuell 16neséttning. HR-
enheten ansvarar for att infér I6nedversynen géra en analys av det befintliga I6nelaget.
Utifran genomférd analys tillsammans med behov och forutsattningar samt géllande avtal
presenteras ett forslag till ledningsutskottet, vilka &r de som tar stallning om eventuella

' KF 2012-05-24, § 45
2 Regel for l6nesattning, KS 2013/134.019
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prioriteringar. Kommunchefen beslutar sedan hur stor del av denna summa som ska
anvandas utifran de avtal som tecknats och utifran eventuella anpassningar och
prioriteringar.

HR-enheten ansvarar infér varje I6nedversyn om att informera chefer om vilka forutsattningar
som géller utifran avtal, lokala prioriteringar samt tidsplan. Dartill &r HR-enheten behjélplig
och utgér stdéd for cheferna i olika personal- och Iénefragor. Av HR-enhetens
verksamhetsplan 2013-2014 framgar att féljande omraden kommer att prioriteras under aret:

» Anstallningsprocess — rekrytering, introduktion, anstallning, mentorskap
» Lénepolitik — I6nedversyn, I6nekartldggning, arbetsvardering, villkorsfragor
» Arbetsgivarpolitik — arbetsrattsfragor, kollektivavtalsfragor, FAS 05°

» Kompetensutveckling — kompetensinventering, kompetenssystem/modul,
chefsutveckling, chefsutbildning

» Ovrigt — diskrimineringsfragor, Employer Branding/ Marknadsféring

Av tidplanen och prioriteringslistan fér HR-enheten 2014 framgar att enheten kommer att
fokusera pa I6neprocesen, utbildning i arbetsratt, diskriminering och kompetensinventering.

Inom Ostra Géinge kommun finns vid granskningstillfillet 28 enhetschefer, tre
avdelningschefer och tva verksamhetschefer (inom produktion). | chefsbefattningen aligger
personal- och budgetansvar samt genomférande av arbetsmiljduppgifter enligt delegation.
Foér narvarande ar kommunchefen aven tillférordnad HR-chef.

4.2. Regler for I6neséittning

Kommunstyrelsen har antagit regler for I6nesattning vilka tydliggér de rutiner som ska
atféllas under I6nesattningsprocessen och de Iénekriterier som &r styrande vid
I6bnesattningen. Av intervjuerna framgar att reglerna motsvarar kommunens I6nepolicy.
Rutinerna har enligt intervjuerna reviderats i samband med I6neéversynsprocessen i fjol. Av
kommunchefen framgar att HR-enheten har arbetat aktivt med att se dver processer och
styrdokument i syfte att tydliggdéra I6narbetet.

| styrdokumenten anges att I6neéversynen ska omfatta alla tillsvidareanstallda saval fackligt
organiserade som oorganiserade men dven de medarbetare som &r franvarande, exempelvis
foraldralediga, sjukskrivna och tjdnstlediga. Lonesattningen ska utga fran vad den
franvarande personen har presterat tidigare. Vidare poéngteras att I6nen ska vara individuell
och differentierad och ska utgéra ett verktyg och styrmedel fér att mojliggéra sa att Ostra
Goinge kommun kan rekrytera, utveckla och behalla medarbetare pa ett framgangsrikt satt.
Saledes ska extra goda prestationer belénas genom stérre héjning av manadslénen inom
ramen for tilldelat utrymme. Lénedkningsutrymmet ska darmed foérdelas med stora skillnader
istallet for att "férdelas ut lika éver alla” vilket ska borga fér en 6kad |6nespridning.

Dartil har HR-enheten tagit fram styrdokument/mallar som har béring pa
granskningsomradet. Exempelvis finns en mall féor genomférande av medarbetarsamtal

% FAS star for fornyelse, arbetsmiljé och samverkan. Det ar ett centralt avtal (FAS 05) som slutits
mellan Sveriges Kommuner och Landsting och centrala fackliga organisationer inom den kommunala

sektorn.
6
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inklusive mall fér handlingsplan, uppdragsbeskrivning fér olika chefsnivaer (finns
motsvarande fér enhetschef, verksamhetschef och avdelningschef), chefspolicy,
rutinbeskrivning kring rekryteringsprocessen samt pensionspolicy.

Av enkatsvaret framgar att 63% instammer helt och 32% instammer delvis, att innehallet i
kommunens regler foér loneséattning ar kdnda inom deras verksamhetsomrade/enhet.
Enkatresultatet indikerar aven att cheferna arligen gér en genomgang av innehallet i reglerna
inklusive I6nekriterierna med alla medarbetare inom deras verksamhetsomrade/enhet. |
jamférelse instdmmer endast 11% att innehallet i kommunens mangfaldspolicy ar kand av
medarbetarna, varav 68% instdmmer delvis. Genomgang av styrdokumenten sker
féretradesvis i samband med arbetsplatstraff och vid medarbetar- och I6nesamtalet.

4.3. Kriterier for Ionesattning

Ostra Goéinge kommun har tagit fram kriterier for I6neséattningen vilka ar uppdelade i tva
huvudgrupper — gemensamma |6nekriterier samt verksamhetsspecifika mal. Lonekriterierna
ska enligt reglerna fér |6nesattning vara kdnda av alla medarbetare och ska syfta till att
tydliggéra de férvantningar som arbetsgivaren har pa medarbetaren i férhallande till
verksamhetens mal. Utéver en bedémning av kriterierna nedan ska narmsta chef dven géra
en beddmning av hur medarbetaren lever upp till de allmédnna skyldigheter som ett
anstalliningsférhallande innebar.

» Gemensamma I6nekriterier for alla medarbetare

= Medarbetarens prestation
» Formaga till skicklighet i yrket
> Formaga att I6sa problem/svarigheter sjalvstandigt eller i grupp
» Formaga till att ta eget ansvar for sina arbetsuppgifter

=  Medarbetarskap
> Formaga att bemota kunder/kollegor pa ett professionellt satt
» Formaga att bidra till en positiv stamning pa arbetsplatsen

> Formaga att anpassa sig efter andrade omstandigheter. Kan snabbt &ndra sitt
synsatt och férhallningssatt. Ser maojligheter i férandringar.

= Aktivt forbattringsarbete
> Formaga att leverera ratt kvalitet i ratt tid

» Formaga att vara positivt installd till nya idéer samt bidra aktivt med nya forslag
i forbattringsarbete

» Formaga att ha ordning och reda inom sitt arbetsomrade

= Ledarskap (endast chefer/ledare)
» Genomfor arbetsplatstraffar och samverkan
» Genomfér medarbetar- och I6nesamtal
» Aktivt Lean- och vardegrundsarbete
> Utvecklar sin verksamhet och levererar resultat

» Verksamhetsspecifika mal
= Specifika mal for varje verksamhet/enhet kopplade till medarbetaren
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HR-enheten har tagit fram en blankett/mall som ska utgéra stéd vid bedémningen och
dokumentationen av uppfyllelsen av |6nekriterierna. Bedémningsunderlaget ar uppdelat pa
tre nivaer utifran nivaerna minskat, oférandrat, utékat och mycket utokat.

Alla chefer har i december manad genomgatt utbildning kring I6nesamtal och hur
kommunens |6nekriterier ska tillampas. Av kommunchefen anges att HR-enheten inte
genomfér nagon intern uppféljning av hur cheferna tillampat I6nekriterierna i praktiken. Dock
anges att HR-enheten gér en avstdmning innan Iénerna faststalls dar avstdmning sker att
strukturen ser rimlig ut och att I6nerna ar i enlighet med faststéllda kollektivavtal for att
sakerstalla att kommunen som arbetsgivare garanterar den niva som faststallts i avtal.

Av enkétsvaret framgar att en Overvdgande del av svaren (83%) instammer helt att
kommunens I6nekriterier och tillhérande blankett fér bedémningsunderlag anvands och
dokumenteras for respektive medarbetare i samband med |6neséattningen. 17% instammer
delvis vilket indikerar att I6nekriterierna &r kanda bland cheferna. Dock framgar av
diagrammet nedan att det férekommer variationer huruvida cheferna tycker det ar tydligt hur
respektive del i I6nekriterierna ska viktas vid |6nesattningen.

Det ar tydligt hur respektive del i I6nekriterierna (befattningsdel, gemensamma
I6nekriterier och verksamhetsspecifika mal) ska viktas vid I6neséttningen.

63% av cheferna instdmmer att det finns framtagna verksamhetsspecifika mal fér deras
verksamhetsomrade/enhet, varav 26% instdmmer delvis. 53% instdmmer helt att malen ar
kdnda av alla medarbetare inom sitt verksamhetsomrade/enhet. Noterbart ar att en person
(5%) helt tar avstand fran pastaendet att det finns framtagna verksamhetsspecifika mal for
sitt verksamhetsomrade/enhet.

4.4. Lonekartlaggning

Arligen underséker arbetsgivaren, Ostra Géinge kommun, léneférhallandena i
organisationen. Detta sker genom en lI6nekartlaggning dar férekomsten av osakliga
I6neskillnader mellan man och kvinnor analyseras. | analysen ingar ocksa att utreda om det
férekommer |6neskillnader mellan exempelvis olika befattningsgrupper och i férhallande till
den omgivande marknaden. Kartldggningen gérs genom att gruppering sker utifran olika
befattningar dar en jamférelse och analys gérs av hur Iénestrukturen ser ut. Syftet ar att
belysa och utreda huruvida det férekommer strukturella skillnader mellan kvinnor och man.
Aven om skillnader kan férekomma ska de vara sakligt grundade. HR-enheten ansvarar fér
kartldggningen med stéd av verksamheterna varav en redogérelse presenteras for
ledningsutskottet.

Av kommunchefen framgar att HR-enheten fér narvarande arbetar med att kartldgga och
gbra en arbetsvardering utifran varje enskild befattning inom kommunen som ska inrymma
bade svarighetsgrad samt kompetenskrav. Arbetet férvantas vara fardigt under aret. Nar
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arbetsvarderingen &r klar férvantas det finnas ett mer tillférlitligt underlag att genomféra den
arliga l6nekartlaggningen. Den senaste arbetsvarderingen genomférdes i bérjan av 2000-
talet. Eftersom arbetsvéarderingen inte uppdaterats kan det framéver finnas behov att géra
justeringar om det framkommer att det finns obalans och strukturella skillnader som inte ar
befogade.

Av enkatsvaren framgar att det férekommer varierade svar huruvida enhetscheferna har
kdnnedom kring vilken kartlaggning och analys av e jamstéllda arbetsférhallanden och ej
jamstallda I6ner som genomférs. Av enkatsvaren framgar att endast 21% instdmmer helt och
21% instammer delvis att det arligen genomférs en kartlaggning och analys av ej jamstallda
arbetsférhallanden och ej jamn kénsférdelning i kommunen. Motsvarande siffra ar 26%
respektive 32% avseende pastaendet om ej jamstallda I6ner arligen kartlaggs och
analyseras. Vid fragan avseende om lénediskriminering férekommer (oavsett kén) svarar
32% att de instammer delvis, 21% tar delvis avstand medan 32% ej vet om det férekommer
I6nediskriminering. Av sammanstéllningen nedan tydliggérs att 32% instdmmer helt samt
26% instammer delvis att atgarder vidtas om strukturella skillnader i I6nekartlaggningen
mellan kvinnor och mén identifieras. Noterbart ar att 32% ej vet om detta gors.

Atgérder vidtas om strukturella skillnader i I6nekartliggningen mellan kvinnor och
maén identifieras

Instammer delvis, 26%:

Eftersom HR-enheten ansvarar fér I6nekartlaggningen och analysen av ej jamstallda
I6ner/arbetsforhallanden kan det utgéra en forklaring till varfor svaren bland enhetscheferna
varierar.

4.5. Behovsinventering - prioriteringar

Kommunstyrelsens ledningsutskott beslutar om vilka grupper/befattningar som ska
prioriteras vid I6nedversynen. Det kan avse jamstalldhetssatsningar, struktursatsningar etc.
Om det infor den arliga I6nedversynen har identifierats att det finns sarskilda behov i en
specifik verksamhet/enhet ska det i samband med att féregdende I6nedversyn avslutas
meddelas HR-enheten. HR-enheten ansvarar sedan for att framféra redovisade behov till
ledningsutskottet dar beslut slutligen fattas av fullmaktige i samband med att budgeten
faststalls.

4.6. Lonedversyn
Lénedversynsprocessen kan i korthet sammanfattas i féljande steg:

Steg i processen Ansvar

1. | Analys, kartldaggning och stdllningstagande inf6r I6neéversyn | Kommunstyrelsen/Verksamhet/HR-enheten

2. | Administrativa forberedelser Verksamhet/HR-enheten

3. | Overldggningar med arbetstagarorganisationer HR-enheten
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4. | Avtalsgenomgdng/information till I6nesittande chefer HR-enheten

5. | Lénesamtal och I6neséattning Lénesdttande chef
6. | Besked om ny l6n Lénesdttande chef
7. | Avstdmning —avslut av I6nedversyn HR-enheten

For att tydliggéra processen har HR-enheten tagit fram ett dokument som beskriver
kommunens l6nedversynsprocess 2014*. Av dokumentet framgar att en Iénedversyn
genomférs arligen med hjalp av I6nekartlaggningen och inventering av behov och
l6nestruktur for olika yrkesgrupper. | 16neavtalen (HOK) finns grundlaggande férutsattningar
fér I6neséattningen.

4.6.1. Anvisningar infér I6neéversyn 2014

| samband med arets I6nedversyn har HR-enheten tagit fram anvisningar som tydliggér vilka
riktlinjer som ska atféljas. Av dem framgar tidplan fér [6neéversynen samt innehall i centrala
avtal. Enligt kommunstyrelsens beslut ska féljande riktlinjer atféljas infor 2014 ars
I6nedversyn:

» Lénesamtal &r en obligatorisk uppgift foér saval chefer som medarbetare.

» Lénesattning ar ett verktyg for att styra verksamheten.

» Medarbetares extra goda prestationer ska belénas. Larare, HSL-personal samt
socialsekreterare ska sarskilt uppmarksammas.

» Okad Iénespridning efterstravas.

» Lonedversynen omfattar samtliga medarbetare, dvs. dven de som inte ar i tjdnst
(féraldralediga, tjanstlediga och sjukskrivna).

» Osakliga skillnader i I6n mellan kvinnor och man utjamnas eller forhindras.

4.7. Loéneséttningsprocess
Av processkartlaggningen nedan ges en beskrivning av hur Iéneséattningsprocessen gar till.

ny lon
(from 1 april)

Lonesamtal

Medarb_efarsémtal‘ & \ !
g0 (december-februari)

(maj-oktober)

Processen startar med ett medarbetarsamtal dar medarbetarens mal for det kommande aret
diskuteras. Detta sker med medarbetarens narmsta chef i syfte att tydliggéra de viktigaste
malen foér den enskilde medarbetaren. Hur val malen har uppfyllts kommer sedermera ligga
till grund i bedémningen for [6nesattningen. Medarbetarsamtalet ska dokumenteras utifran en
framtagen mall dar respektive chef ansvarar for att arbetet gérs. Av enkatsvaren bekraftas av
samtliga svar att medarbetarsamtal genomférs arligen. 50% av de svarande anger att mal
arligen formuleras fér den enskilde vilka utgar fran de mal som finns fér verksamheten. 39%
instdmmer delvis, varav 11% delvis tar avstand fran pastaendet’.

4 Ostra Goinge kommuns I6nedversynsprocess 2014, 2013-08-28.
® Fraga 14 i enkaten: Arligen formuleras mal for arbetet for den enskilde som utgar fran de mal som

finns fér verksamheten.
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Av reglerna framgar att I6nesattningen ska frdmja goda arbetsinsatser och viljan/férmagan
att ta pa sig storre bredd av och/eller mer krédvande och ansvarsfulla arbetsuppgifter. Vidare
framgar att det ar individens arbetsresultat som ska utgéra den huvudsakliga grunden for
Ibneutveckling. Genom ett attraktivt [6neldge betonas att det finns méjlighet att attrahera och
rekrytera personal.

Av kommunchefen betonas att I6nen ar till for att styra verksamheten dar énskade insatser
och goda resultat ska premieras fér att darigenom bidra till en 6kad |6nespridning. Arbetet
med att framja 6kad individuell I6neséattning har pagatt under nagra ar och kommunchefen
anser att vissa férandringar skett men att det fortfarande finns utveckling for att i 6kad
utstrackning utga frAn medarbetarens prestation istéllet for en traditionell I6nedialog mellan
de fackliga organisationerna och arbetsgivaren. Av enkatsvaret framgar att 83% av cheferna
tilldmpar individuell [6neséattning, varav 17% instammer delvis.

Infér varje I6nerevision tilldelas varje chef en "ram” vilken de far disponera utifran de riktlinjer
som finns. Vissa mindre enheter slas samman for att fa en stérre effekt.

4.8. Lonesamtal

Av styrdokumenten framgar att I6nesamtalet syftar till att utvardera medarbetarens
arbetsprestation i jamférelse med senaste [6nedversynstillfallet. Medarbetaren ska i samtalet
ha méjlighet att ge sin syn pa sin prestation. Det poangteras att I6nesamtalet inte &r en
férhandling utan snarare ett satt fér arbetsgivaren att inhdmta information och tydliggéra
bedémningen av medarbetarens prestation. Infér samtalet aligger det I6neséttande chef att
samla in fakta och fundera igenom erfarenheter av medarbetaren sedan féregaende
I6nedversyn. Dessa ska utga fran medarbetarsamtalet och de mal som faststallts dar. Det
ska finnas en tydlig koppling mellan medarbetarsamtal, I6nesamtal och I6nemeddelande, da
férslaget om ny I6n inklusive motivering presenteras. Vidare betonas att det ar av vikt att
I6nesattande chef dokumenterar vad som sags bade under medarbetarsamtalet samt under
I6nesamtalet. De medarbetare som har en svag eller ingen Iéneutveckling ska om behov
finns erbjudas en handlingsplan i syfte att skapa férutsattningar fér en sund Iéneutveckling
framdver. Feedback ska ges till de medarbetare som vid féregaende I6nedversyn fick en
handlingsplan.

Av enkatresultatet bekraftas att [6nesamtal genomférs arligen (94%). Merparten av svaren,
78%, instdmmer helt samt 22% instdmmer delvis att en bedémning gérs av medarbetarens
prestation i férhallande till de I6nekriterier som finns. Av enkédten framgar dven att 78%
instdmmer helt att maluppféljning och uppnadda resultat diskuteras i samband med
[6nesamtalet. En svarande (6%) tar delvis avstand ifran att en diskussion kring
medarbetarnas maluppféljning och resultat goérs. | ett av enkatsvaren framgar att vissa
|6nekriterier ar otydliga varav det kan férekomma svarigheter att tydliggéra hur medarbetaren
har levt upp till kraven.

4.9. Uppfdljning

Loénebildningen f6ljs upp regelbundet pa central nivd genom kommunstyrelsens
ledningsutskott och HR-enheten samt av de fackliga organisationerna. Av intervjuer och
enkatsvaret understéds att HR-enheten bedéms utgéra ett fungerande stéd i
|6nesattningsprocessen. Overviagande del av svaren 83% instammer helt eller delvis att HR-
enheten féljer upp att kommunens regler fér [6nesattning efterlevs inom férvaltningen.
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5. Kompetens- och personalférsérjning

5.1. Behovs- och kompetensinventering

Av styrdokumentet avseende rekryteringsprocessen® framgar att syftet med behovs- och
kompetensinventeringen ar att kartldgga vilket behov som finns i verksamheten och hur det
kommer att se ut framéver. Av styrdokumentet framgar att kartldaggning ska ske vilken
kompetens som behévs for verksamhetens uppdrag men att koppling aven ska ske till malen
fér verksamheten i ett lange perspektiv, dar stallning ska tas till hur verksamheten kommer
se ut om ett antal ar, vilka férédndringar som ar pa gang, vilken personal som kommer ga i
pension etc. Dartill arbetar kommunen med strategiska rekryteringar i de fall en sarskild
kompetensprofil efterfragas.

Av kommunchefen framhalls att insatser gérs men att arbetet kan utvecklas ytterligare. |
dagslaget saknas en detaljerad kartlaggning kring kommunens framtida kompetens- och
personalférsérjningsbehov och inom vilkka omraden. Av intervjuerna anges aven att det
behovs gora en analys av hur pensionsavgangarna kommer att férandras framéver och hur
det kommer att paverka kommunens kompetens-och personalférsérjning. Av enkéatsvaren
befasts att det finns en otydlighet kring vilka bedémningar som gjorts betraffande kompetens-
och personalférsérjningen pa kort och lang sikt och om behoven har kartlagts och
dokumenterats. Endast en svarande (6%) instdmmer helt i pastaendet att behoven har
kartlagts och dokumenterats varav 39% ej vet om detta har gjorts.

Beddmningar har gjorts betrdaffande kompetens- och personalférsérjningen pa kort och lang sikt
inom mitt verksamhetsomrade/enhet

[nstammer helt, 22%:

Vidare framgar i diagrammet nedan att 39% ej vet om kommunen faststéllt strategier for att
sdkra den framtida kompetens- och personalférsérjningen inom kommunen. | jamférelse
instammer 33% delvis att detta har gjorts, varav endast 6% instammer helt.

o Rekryteringsprocessen i Ostra Géinge kommun, skapad 2012-05-28, personalenheten
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Strategier har faststallts for att sikra den framtida komptetens- och
personalférsoérjningen inom mitt verksamhetsomrade/enhet

Enligt HR-enhetens verksamhetsplan for 2014 ingar kompetensutveckling som ett prioriterat
omrade. Vid granskningstillfallet bedéms personalstyrkan vara férhallandevis stabil. Tidigare
fanns flera personalféréndringar inom framférallt socialtjansten. De arbetsgrupper dar det
beddms finnas behov framéver &r bland annat férskollarare samt underskéterskor inom vard
och omsorg.

5.2. Nuvarande insatser

Det finns en stor inflyttning till kommunen och en positiv befolkningsutveckling vilket borgar
fér en god framtida personalférsérjning. | dagslaget finns en underskéterskeutbildning som
anordnas vid Géinge utbildningscenter vilket enligt kommunchefen bér nyttjas i 6kad
utstrackning i syfte att skapa fler arbetstillfallen inom vard och omsorg. Ett annat
utvecklingsomrade ar att kommunen tillsammans med arbetsférmedlingen kan utveckla ett
koncept for svenskundervisning fér nyanldnda tillsammans med omsorgsundervisning i syfte
att framja etablering i samhallet och 6kad arbetskraft.

Av intervjuerna framgar att det finns utrymme for att utveckla samarbetet med Kristianstad
hogskola. | dagslaget tar kommunen emot studenter for praktikplatser etc. Dock medges att
arbetet kan systematiseras ytterligare. Samarbete finns dartil med Region Skane dar
diskussioner pagar kring inférandet av ’super-bussar” som kommer skapa
pendlingsméjligheter fran Ostra Géinge till Aimhult dar IKEA &r en attraktiv arbetsgivare.

Ett annat viktigt omrade enligt kommunchefen &r att jobba med Employer Branding i syfte att
bli en attraktiv arbetsgivare. | arbetet betonas vikten av att fortsatta det arbete som pabérjats
vad galler att tydliggéra hur kommunens arbetsorganisation och ledningsfilosofi ser ut och
vilka karridr- och utvecklingsmdéjligheter som finns inom kommunen. Genom att skapa ett gott
rykte bedéms det finnas goda méjligheter att attrahera ny personal.
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6. Sammanfattande bedémning

6.1. Bedomning utifran revisionsfragorna

Finns i kommunen faststélld personal-, jamstélldhets-, och I6nepolicy?

Kommunstyrelsen har tagit fram regler fér |6nesattning vilket motsvarar kommunens
I6nepolicy. Reglerna tydliggér de principer som ska atféljas vid 16nesattningsprocessen och
de l|6nekriterier som ar styrande vid I6neséttningen. Dartill har HR-enheten tagit fram
styrdokument/mallar som har baring pa kommunens arbete med personal- och I6nepolitiska
fragor sdsom chefspolicy, rutiner fér rekryteringsprocessen, pensionspolicy etc.

| kommunens mangfaldspolicy, som &ven inkluderar kommunens jamstalldhetspolicy,
definieras de grundvéarderingar som galler vid olikheter betraffande kon, alder, etnisk/kulturell
bakgrund, religiés trosuppfattning, funktionshinder och sexuell laggning. Av policyn framgar
att arliga mal ska formuleras i samband med verksamhetsplaneringen som b.la. ska omfatta
konkreta atgarder i syfte att arbetsférhallandena ska lampa sig for bade kvinnor och man och
att I6neskillnader pa grund av kén, alder, etnisk/kulturell bakgrund, religios trosuppfattning,
funktionshinder och sexuell Iaggning ska utjdmnas.

Var bedémning ar att det finns en lang- och korsiktig strategi for kommunens |6nebildning
aven om styrdokumenten inte beskriver det i dessa termer. Framtagna regler for [6nesattning
(motsvarande Iénepolicy) har reviderats under aret och ger tydliga styrsignaler om inriktning
och vilka regler som ska atféljas. Kommunens kortsiktiga prioriteringar tydliggérs genom de
prioriteringar av sarskilda grupper/befattningar som sker varje ar efter beslut av
ledningsutskottet. Utifran intervjuer och genomférd enkét bedéms policyn vara férankrad och
kénd bland chefer och medarbetare. Merparten av de intervjuade instdmmer att reglerna och
|6nekriterierna gas  igenom  arligen med alla medarbetare inom  deras
verksamhetsomrade/enhet. Dock instdmmer endast 11% helt att kommunens
mangfaldspolicy &r kdnd av medarbetarna, varav 68% instammer delvis. Detta indikerar att
det finns behov av att tillse att policyn och de arliga malen for arbetet tas fram och férankras
hos medarbetarna.

Har bedémningar och analyser gjorts betrdffande kompetens- och
personalférsérjningen pa kort och lang sikt?

Vid granskningstillfallet saknas en heltédckande analys och kartlaggning kring kommunens
framtida kompetens- och personalférsériningsbehov. Av kommunchefen anges att
bedémningar och insatser gérs men att arbetet kan systematiseras. Det finns en
medvetenhet om att kommunen star infér stora pensionsavgangar och att kommunen
kommer vara i behov av utbildad personal inom framférallt férskola, skola och vard och
omsorg. Kompetens- och personalférsérjningen drivs i dagslaget utifran HR-enheten och pa
en kommunévergripande niva. Enligt HR-enhetens verksamhetsplan fér 2014 ingar
kompetensutveckling som ett prioriterat omrade dar férhoppningen &ar att kommunen till 2015
har genomfért en kompetensinventering av framtida behov. | arbetet ndmns &ven att
kommunen bér systematisera arbetet med Employer Branding i syfte att marknadsféra
kommunen som arbetsgivare och darigenom attrahera ny personal.
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Var bedémning ar att den heltdckande behovsbilden saknas pa kommundvergripande niva
och enhetsniva vilket dven enkatsvaren indikerar. | det fortsatta arbetet bor strategier tas
fram som tydliggér hur kommunens framtida kompetens- och personalférsérjningsbehov ska
sékras framdver. | det avseendet finns dven utveckling att tydligare kommunicera och
uppmuntra medarbetarna om de utvecklings- och Kkarridarméjligheter som finns inom
kommunen.

Kartldaggs, analyseras och atgidrdas ej jamstéllda arbetsférhallanden och jamn
konsférdelning i kommunen?

HR-enheten arbetar fér ndrvarande med att uppdatera befintliga arbetsvérderingar for
samtliga befattningar inom kommunen och bedéma svarighets- och kompetensgraden.
Arbetsvarderingen kommer sedermera ligger till grund foér den l|6nekartlaggning som
genomfors varje ar.

Arligen genomfér HR-enheten en kartlaggning for att utreda om det férekommer osakliga
I6neskillnader mellan kvinnor och méan. Av enkatsvaret framkommer variationer i svaren
huruvida cheferna har kdnnedom kring vilka kartldggningar som gérs och vilka atgarder som
vidtas om osakliga I6neskillnader skulle uppsta. Noterbart &r aven att 32% av de svarande
instdmmer delvis att I6nediskriminering forekommer (oavsett kén). For att tydliggéra arbetet
och vilka atgarder som vidtas bér HR-enheten tydligare kommunicera resultatet av
kartlaggningen till I6nesattande chefer i férvaltningen. Genom arbetsvérderingen skapas
dven battre underlag att i kartlaggningen tydliggéra om osakliga skillnader i I6ner
férekommer mellan kvinnor och méan och om det finns behov for justeringar infor kommande
ars lénedversyn.

Genomfors I6bnesamtal?

Lénesamtal genomfors arligen vilket dven understédjs av enkatsvaret. | enlighet med
kommunens styrdokument och intentioner framgar att individuell I6netillsattning tillampas
vilket borgar fér en 6kad I6nespridning.

Ar faststéllda I6nekriterier kdnda i verksamheten och tillimpas de?

Det finns faststéllda |6nekriterier som ar gemensamma fér alla verksamheter. Kriterierna ar
uppdelade i tva huvudgrupper — gemensamma lénekriterier samt verksamhetsspecifika mal.
Som stéd i tillampningen av kriterierna har HR-enheten tagit fram ett bedémningsunderlag
som ska anvandas vid bedémningen i samband med |6neséattningen.

Av enkatsvaret framgar att en Overvdgande del av svaren (83%) instdmmer helt att
kommunens |6nekriterier och tillhérande blankett fér bedémningsunderlag anvands och
dokumenteras for respektive medarbetare i samband med |6neséattningen. 17% instammer
delvis, vilket indikerar att I6nekriterierna éverlag ar kdnda och tillampas av cheferna. Det ar
dven positivt att granskningen visar att samma rutiner och kriterier tillampas fér de
medarbetare som &r franvarande exempelvis vid foérdldraledighet, tjanstledighet och
sjukdom. Dock pekar enkétresultatet pa att det forekommer variationer huruvida cheferna
tycker det finns en tydlighet kring hur de olika delarna i Iénekriterierna ska viktas vid
I6bnesattningen. | detta avseende framgar aven att det finns utveckling for att tillse att alla
medarbetare kanner till de verksamhetsspecifika mal som finns for verksamheten vilket ar en
forutsattning for att darigenom kunna ta fram mal fér den enskilde. Enkatresultatet visar att
mal fér den enskilde tas fram och att en bedémning av maluppféljning och uppnadda resultat
diskuteras i samband med |6nesamtalet.
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Var bedémning &r att kommunstyrelsen genom HR-enheten bér sékerstilla att det finns en
forstaelse och gemensam samsyn kring hur I6nekriterierna ska viktas vid I6nesattningen. Det
bér dven sakerstéllas att det finns ett tydligt samband mellan verksamhetens mal och de mal
som faststélls for den enskilde i syfte att fanga upp det som &r vasentligt fér verksamhetens
maluppfyllelse och utveckling.

Finns uppféljningsrutiner som sé&kerstéller en enhetlig tillampning av riktlinjer i
kommunen?

Processen for den arliga I6nerevisionen framgar tydligt i styrdokument och bedéms fungera
val. Infér varje I6neéversyn tar HR-enheten fram anvisningar som kommuniceras till cheferna
vilka tydliggér riktlinjer och prioriteringar som ska atféljas i férhallande till centrala avtal och
kommunicerad tidsplan. Lénebildningen féljs upp regelbundet pa central nivd genom
kommunstyrelsens ledningsutskott och HR-enheten samt av de fackliga organisationerna.

Av intervjuer och enkatsvaret understdds att HR-enheten bedéms utgéra ett fungerande stéd
i I6nesattningsprocessen. Overvdgande del av svaren (83%) instammer helt eller delvis att
HR-enheten féljer upp att kommunens regler for I6nesattning efterlevs inom férvaltningen.

6.2. Identifierade férbattringsomraden/rekommendationer
Vara identifierade forbattringsomraden/rekommendationer ar enligt féljande:

» Kommunstyrelsen boér kartldgga behoven och ta fram strategier som tydliggér hur
kommunens framtida kompetens- och personalférsérjningsbehov ska tryggas framéver.

» Kommunstyrelsen bér sékerstélla att det finns en férstaelse och gemensam samsyn kring
hur I6nekriterierna ska viktas vid I6neséattningen. Sambandet mellan verksamhetens mal
och den enskilda medarbetarens mal i [6neséttningsprocessen bér fértydligas.

» Kommunstyrelsen bér sakerstdlla att det kommunévergripande arbetet med
arbetsvérdering fardigstalls fér att darigenom ge béttre underlag vid I6nekartlaggning och
analys av osakliga I6neskillnader.

Broby den 3 mars 2014

Ida Bro‘rsson
EY
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Kallférteckning

Intervjuer:

» Jonas Rydberg, kommunchef, tillika tf HR-chef
» Katarina Brannlund, personalspecialist HR-enheten

» Bengt Gustafson, produktionschef

Dokument;

» Mal- och resultatplan 2013-2015

» Arsredovisning 2012

»  Anvisningar infér I6nedversyn 2014

> Regler for I6nesattning, KS 2013/134.019

» Ostra Géinge kommuns Iénedversynsprocess 2014, 2013-08-28
» HR-enhetens verksamhetsplan 2013-2014

» Mall medarbetarsamtal, 2011-10-26

» Mangfaldspolicy

» Blankett, bedémningsunderlag vid |6neséattning

» Mall, uppdragsbeskrivning, 2010-09-06

» Chefspolicy for Ostra Géinge kommun, 2001

» Rekryteringsprocessen i Ostra Géinge kommun, 2012-05-28

» Pensionspolicy fér Ostra Géinge kommun, antagen av KS 2009-08-12
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Bilaga 1

Nedan presenteras resultatet fran genomférd webbenkat. Enkaten har skickats ut till
kommunens samtliga enhetschefer 28 stycken, varav 19 svar har erhallits. Perioden for
enkatutskicket har varit mellan 31 januari-14 februari 2014.

1. Vilken av foljande avdelningar tillhor du?

Antal svar Svari%
Produktion 16 84%
Sambhillsbyggnad 1 5%
Ledningsstdd och service 2 11%
19
2. Hur manga medarbetare har du personalansvar for?
1. 16
2. 3
3. 38
4, 15
5. 30
6. 14
7. 33
8. 15
9. 100
10. ca 50
11. 37
12. Strax éver 50
13. 35
14. 32
15. 53
16. 26
17. Ca 40
18. ca 60
19. 28
3.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Innehallet i kommunens regler | 0% (0) 5% (1) 32% (6) 63% (12) 0% (0) 19
for 16nesattning ar kdnda inom
mitt verksamhetsomrade/
enhet
4.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Arligen sker en genomgéangav | 0% (0) 5% (1) 26% (5) 68% (13) 0% (0) 19

innehallet i Idnepolicyn
inklusive I6nekriterierna med
alla medarbetare inom mitt
verksamhetsomrade/enhet.
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5. Om du instammer, ange i vilket forum detta gors

1. Enskilda samtal resp APT

Tas upp i medarbetar- och I6nesamtalen, men skulle kunna bli &nnu tydligare.
Enhetsmdéte - uppdatering i samband med I6nesamtal

Medarbetaresamtalet

Pa chefsméten, via HR-avd genom méte och mailkommunikation om vad som giller.
Chefsdag

Lénesamtalet

Vid APT samt komplement infokanal via mejl.

. APT, medarbetarsamtal, I6nesamtal

10. Medarbetarsamtalet och till viss del pa APT.

11. Pa personalmdote samt individuellt.

PNV AW

12. APT
6.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Det finns framtagna 5% (1) 5% (1) 26% (5) 63% (12) 0% (0) 19
verksamhetsspecifika mal for
mitt verksamhetsomrade/
enhet
7.
Tar helt Tar delvis Instdmmer | Instimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Det verksamhetsspecifika 5% (1) 5% (1) 37% (7) 53% (10) 0% (0) 19
malen dr kdnda av alla
medarbetare inom mitt
verksamhetsomrade/enhet
8.
Tar helt Tar delvis Instdmmer | Instammer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Innehallet i kommunens 5% (1) 11% (2) 68% (13) 11% (2) 5% (1) 19
mangfaldspolicy dr kdnd inom
mitt verksamhetsomrade/
enhet
9.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instammer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Arligen sker en kartliggning 5% (1) 32% (6) 21% (4) 21% (4) 21% (4) 19
och analys av ej jamstallda
arbetsférhallanden och e jamn
kénsférdelning i kommunen
10.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Arligen kartldggs och 11% (2) 16% (3) 32% (6) 26% (5) 16% (3) 19
analyseras ej jdmstdllda [6ner
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11.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Lonediskriminering 16% (3) 21% (4) 32% (6) 0% (0) 32% (6) 19
férekommer (oavsett kén)
12.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Atgirder vidtas om strukturella | 5% (1) 5% (1) 26% (5) 32% (6) 32% (6) 19
skillnader i I6nekartldggningen
mellan kvinnor och méan
identifieras
13.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Arligen genomfors 0% (0) 0% (0) 0% (0) 100% (18) | 0% (0) 18
medarbetarsamtal med alla
medarbetare inom mitt
verksamhetsomrade/
enhet
14.
Tar helt Tar delvis Instammer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Arligen formuleras mal for 0% (0) 11% (2) 39% (7) 50% (9) 0% (0) 18
arbetet for den enskilde som
utgar fran de mal som finns f6r
verksamheten
15.
Tar helt Tar delvis Instdmmer | Instammer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Maluppféljning och uppnadda | 0% (0) 6% (1) 17% (3) 78% (14) 0% (0) 18
resultat diskuteras i samband
med I6nesamtalet
16.
Tar helt Tar delvis Instdmmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Information ges av HR-enheten | 0% (0) 0% (0) 6% (1) 94% (17) 0% (0) 18
infor respektive I16nedversyn
om vilka forutsattningar som
galler for I6nesattningen
utifran avtal, lokala
prioriteringar samt tidsplan
17.
Tar helt Tar delvis Instdmmer | Instaimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Loénesamtal genomfars arligen | 0% (0) 0% (0) 6% (1) 94% (17) 0% (0) 18
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18.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
En bedémning gors av 0% (0) 0% (0) 22% (4) 78% (14) 0% (0) 18

medarbetarens prestation i
forhallande till de I6nekriterier
som finns

19. Om du instimmer, pa vilket sdtt gors detta?

1. Genom utvdrdering vid I6nesamtal och vid medarbetarsamtal

2. Vid medarbetarsamtal och I6nesamtal

3. Stdammer av mot I6nekriterierna tillsammans med medarbetaren. Vissa kriterier &r otydliga och svara att
veta hur man ska leva upp till dem sa darfor blir mitt svar "instimmer delvis".
Handlingsplanen i medarbetarsamtalet - [6nekriterierna, i samband med |6nesamtalet
| Idnesamtalet fére I6nesdttningen

Diskussion om uppnadda resultat i Ionesamtalet och medarbetarsamtalet
Bade chef och medarbetare gér en bedomning i férvag och sedan diskuterar vi skillnader och likheter vid

4
5.
6. Detta skeril6nesamtalet
7
8

det personliga motet

9. Vihar en mall som bedémningsunderlag dar jag fyller i min bedémning av medarbetarens prestation i

forhallande till de olika kriterierna. Sedan diskuteras denna bedémning med medarbetaren i

I6nesamtalet och dven i medarbetarsamtalet.
10. En samlad bedémning gors av enhetschef utifran samtal med den enskilde.

11. Nagra lonekriterier ar utformade pa sadant satt att de inte kan vara |6nekriterier sdsom ansvar.

12. Genom de mallar vi har som kopplas till verksamhetsmalen.

20.
Tar helt Tar delvis Instammer | Instimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Det ar tydligt hur respektive 11% (2) 39% (7) 39% (7) 11% (2) 0% (0) 18
del i I6nekriterierna
(befattningsdel, gemensamma
I6nekriterier och
verksamhetsspecifika mal) ska
viktas vid I6nesadttningen
21.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Framtagen blankett for 0% (0) 0% (0) 17% (3) 83% (15) 0% (0) 18

beddmningsunderlag som
anger |6nekriterierna anvdnds
och dokumenteras for
respektive medarbetare inom
mitt
verksamhetsomrade/enhet i
samband med |6nesdttningen
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22.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Individuell I6nesdttning 0% (0) 0% (0) 17% (3) 83% (15) 0% (0) 18
tilldmpas inom mitt
verksamhetsomrade/enhet
23.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Samma rutiner och kriterier for | 0% (0) 0% (0) 11% (2) 89% (16) 0% (0) 18
I6nesédttning tilldimpas for de
medarbetare som ar
franvarande (vid
fordldraledighet,
tjdnstledighet, sjukdom)
24,
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Jag informerar HR-enheten om | 0% (0) 17% (3) 22% (4) 56% (10) 6% (1) 18

det finns sarskilda behov inom
mitt verksamhetsomrade/
enhet som ska prioriteras infor
ndstkommande I6nedversyn

25. Om du instdmmer, pa vilket satt kartldggs vilka grupper som ska prioriteras?

1. Mina medarbetare jobbar pa ett sdtt som inte gar att jimfora med ndgot annat yrke i kommunen. De &r i
huvudsak underskéterskor men jobbar tvérs 6ver alla avdelningar inom kommunens flesta verksamhet.
Genom att skapa en ny befattning - bemanningsteamare och vardera arbetsinnehallet efter vad de
sysslar med, lagga till yrkeskaren i arbetsvarderingen sa skapas forutsattningar for ratt 16n fér gruppen.

2. Genom HR pa grundval av lamnade uppgifter fran enhetschefer

3. Jamfér med kringliggande kommuners och likvardiga arbetens I6nenivaer och hur tillgangen pa

arbetskraft ser ut.

4. Det drinte kdnt fér mig att detta kan goéras, har gjort det vid nagot tillfdlle men da har det handlat om

enskild person (ex.snedsits)

Jamforelse sker med omvdarlden samt med nyrekryterade
Genom en analys som gors av HR-enheten och en dialog med verksamhetschefen.
Min kartldggning eller den kommundvergripande? Otydlig fraga.
Jamférelse mellan uppdrag, resultat och I16n mellan medarbetare
Det g6r HR enheten baserat pa de uppgifter de far fram och i samverkan skulle jag tro.

© 0N W®

10 Lonesatter i stort sett endast en yrkeskategori.

26.
Tar helt Tar delvis Instémmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
HR-enheten féljer upp att 0% (0) 0% (0) 22% (4) 61% (11) 17% (3) 18

kommunens regler for
I6nesdttning efterlevs inom
mitt verksamhetsomrade/
enhet
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27.
Tar helt Tar delvis Instammer | Instammer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Bedémningar har gjorts 0% (0) 6% (1) 44% (8) 22% (4) 28% (5) 18
betraffande kompetens- och
personalférsérjningen pa kort
och lang sikt inom mitt
verksamhetsomrade/
enhet
28.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instdmmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Behoven har kartlagts och 6% (1) 22% (4) 28% (5) 6% (1) 39% (7) 18
dokumenterats
29.
Tar helt Tar delvis Instimmer | Instimmer | Vet ej Antal
avstand avstand delvis helt svar
Strategier har faststallts for att | 6% (1) 17% (3) 33% (6) 6% (1) 39% (7) 18

sdkra den framtida
komptetens- och
personalférsérjningen inom
mitt verksamhetsomrade/
enhet
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