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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna granskat om kommunstyrelsen med
ledningsutskott har en andamalsenlig styrning och uppféljning av kommunens strategiska
personalarbete och det personalkonsultativa stédet till avdelningar/enheter.

Var bedémning ér att Osta Géinge kommun har en hég ambition att arbeta med kvalitetsfor-
battringar och effektivitet genom Géingemodellen. Vi kan se att HR-enheten har en ytterst
viktig uppgift i det arbetet genom att utveckla enhetliga HR-verktyg fér férvaltningsorganisat-
ionen. Sadana verktyg innebar att alla chefer far klargjort hur de ska arbeta med personal-
omradets huvudprocesser. Det skapar sékrare och effektivare personalhantering samtidigt
som tid kan frigéras fér kdrnverksamheterna.

Var bedémning &r att den nya organisationen i form av en HR-enhet har bidragit till ett posi-
tivt lyft av personalfragorna och en hég grad av professionalitet. HR-enheten gér en tydlig
markering att de &r en stddfunktion till cheferna i deras arbete med att na maluppfyllelse och
skapa viktiga varden fér medborgarna. Vi ser ocksa att utvecklingsarbete pagar inom HR-
enheten for att pa olika satt effektivisera och utveckla personalarbetet.

Kommunchefen har delegation i fragor som rér organisation, arbetssatt och intern arbetsfor-
delning och vi ser att kommunchefen och HR-specialisterna har bidragit till kraftfulla forbatt-
ringar i personalarbetet. Emellertid ser vi en svag styrning och uppféljning av personalpoliti-
ken fran kommunstyrelsens och ledningsutskottets sida. VVar bedémning &r att saval styrel-
sen som utskottet mer aktivt bor folja personalpolitiken aven om den utvecklas positivt inom
forvaltningsorganisationen. Skalet ar inte minst att det finns betydande effektiviseringsvinster
att hamta genom ett enhetligt personalarbete. Dartill har kommunstyrelsen ansvar fér en per-
sonalpolitik som berér ca 900 anstallda vilket kraver uppsikt.

Vi lamnar féljande rekommendationer betréffande férbattringsomraden:

Kommunstyrelsens och ledningsutskottets styrning och uppféljning av personalpoliti-
ken bor férbattras. Exempelvis bor ett personalbokslut tas fram i samband med ars-
redovisningen.

Ett dvervagande bor géras om delegation ska ges med férbehall. Det kan skapa otyd-
lighet betraffande vem som har delegationen.

Eftersom HR-enheten har den viktiga uppgiften att ta fram HR-processer och verktyg
bor kommunstyrelsen sékerstélla att de har tidsutrymme foér arbetsuppgiften. Det ar
sarskilt angelaget eftersom verktygen/processerna bidrar till effektivitet och kvalitets-
forbattringar.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Bakgrund

Kommunstyrelsen ska leda och samordna kommunens personalpolitik och vara anstall-
ningsmyndighet'. Ledningsutskottet ar ett av tre utskott under kommunstyrelsen. Utskottet
bereder arenden till kommunstyrelsen och har delegation att fatta beslut som rér personal-
omradet.

Kommunens férvaltning &r indelad i fyra avdelningar. Personalfragorna hanteras inom avdel-
ningen Ledningsstdd och service. Ledningsstdd och service har uppdraget att ansvara for
det interna stddet till saval férvaltningsorganisationen som den politiska organisationen.

Ostra Géinge kommun &r en stor arbetsgivare. Revisorerna konstaterar att kommunens HR?-
enhet har uppgifter som ar bade strategiska och operativa. Genom granskningen vill reviso-
rerna forvissa sig om att kommunstyrelsen/utskottet har en &ndamalsenlig styrning och upp-
féljning av saval kommunens strategiska personalfragor som av personalenheten som intern
stodfunktion.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Syftet ar att granska om kommunstyrelsen med ledningsutskott har en &ndamalsenlig styr-
ning och uppféljning av kommunens strategiska personalarbete och det personalkonsultativa
stédet till avdelningar/enheter.

| granskningen besvaras féljande revisionsfragor:

»  Hur styr kommunstyrelsen och ledningsutskottet kommunens personalpolitik?

»  Vilket uppdrag har kommunens HR-enhet?

» Vilket ansvar har enheten for strategiskt personalarbete?

»  Ar rollen som intern stédfunktion klargjord?

> Finns klargjorda processer och rutiner fér hur HR-enheten ska arbeta och samverka?
» Forser HR-enheten avdelningar och enheter med HR-verktyg?

»  Hur arbetar HR-enheten med effektivitet och fér att ha "néjda kunder”?

» Pa vilket satt féljer kommunstyrelsen/ledningsutskottet upp personalhanteringen?

2.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens ana-
lyser, slutsatser och bedémningar:

» Kommunallagen

» Reglemente fér kommunstyrelsen

! Enligt reglementet for kommunstyrelsen i Ostra Géinge kommun, faststallt av KF 2009-02-26, § 18
% HR, Human Resources, foretagets/organisationens méanskliga resurser
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» Delegationsordning

» Personalpolitiska styrdokument och mal antagna av
» Gdingemodellen

» Kommunstyrelsens och ledningsutskottets mal, direktiv, anvisningar och uppféljningar
betraffande personalomradet

»  Process- och rutinbeskrivningar samt egenkontroller och uppféljningar

2.4. Ansvarig namnd
Granskningen avser kommunstyrelsen och ledningsutskottet.

2.5. Metod och genomférande

Granskningen grundas pa dokumentstudier och intervjuer. Intervjuer har genomférts med
kommunchefen som tillika &r avdelningschef for Ledningsstéd och Service samt enhetschef
fér HR-enheten, HR-specialist, enhetschef Administration och utredning samt chefen fér av-
delningen produktion.

2.6. Projektorganisation och kvalitetssdkring

Granskningen har utférts av Iréne Dahl, certifierad kommunal yrkesrevisor. Fér kvalitetssak-
ring svarar Lars Eriksson, certifierad kommunal yrkesrevisor.

Utbver var interna kvalitetssakring har samtliga intervjuade fatt méjlighet att komma med
synpunkter pa rapportutkastet. Detta for att sékerstélla att revisionsrapporten bygger pa kor-
rekta fakta och uttalanden.
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3. Kommunstyrelsens och ledningsutskottets styrning av perso-
nalpolitiken

3.1. Den politiska organisationen

Under kommunstyrelsen finns tre utskott; individutskott, ledningsutskott samt omsorg och
utbildningsutskottet.

Ledningsutskottet bereder drenden till kommunstyrelen och har i vissa fall delegation att be-
sluta inom bland annat féljande omraden:

Ekonomi, budget, bokslut och upphandling
Personalfragor, personalpolitik och Iénepolitik
Férvaltningsorganisationen.

3.2. Reglemente fér kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen har ansvar fér personalpolitiken enligt regelmentet for kommunstyrelsen -
som &r faststallt av fullmaktige®. Féljande framgar av § 6 i reglementet:

"Kommunstyrelsen ska leda och samordna kommunens personalpolitik och vara anstallningsmyndighet fér chefer
och andra anstallda.

Kommunstyrelsen ar pensions- och organisationsnamnd.

Kommunstyrelsen skall ha hand om fragor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare och har darvid bland annat att
e med bindande verkan féor kommunen genom kollektivavtal reglera fragor rérande forhallandet mellan
kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare
e forhandla pa kommunens vagnar enligt gallande lagstiftning om férhandlingsratt
e besluta om stridsatgard
e avgora fragor om tolkning och tillampning av lag, avtal, andra bestammelser och fullméaktiges beslut ro-
rande forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och i anslutning hartill ut-
farda foreskrifter och allménna rad
e |amna uppdrag som avses i den kommunala Delegationslagen(1954:130).

Det aligger kommunstyrelsen att sjélv eller genom ombud féra kommunens talan i mal och drenden som rér fér-
hallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.”

Vid granskningstillfallet haller reglementet pa att omarbetas men enligt de intervjuade kom-
mer det inte att beréra kommunstyrelsens ansvar fér personalpolitiken.

3.3. Styrning genom vision, fokusomraden, resultatmal och personalpolitiska styrdo-
kument mm

Kommunfullméktige har antagit en vision fér Ostra Géinge kommun, ”15 000 stolta géingar”.
Till visionen &r kopplat dels en plattform och dels fyra fokusomraden. | plattformen uttrycks
grundldggande krav pa kommunens verksamhet; stabil ekonomisk hushallning, god livsmiljé
och langsiktigt hallbar utveckling, social trygghet, kommunal service med god kvalité och
starkt medborgarinflytande.

® KF 2012-05-24, § 45
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De fyra fokusomradena som tagits fram bedéms vara strategiskt viktiga for att astadkomma
tillvaxt. Fokusomradena ar:
e Boende

e Kommunikationer
e Arbete och féretagande
e Kunskap och kompetens

Fér varje fokusomrade finns en politiskt uttalad inriktning samt antagna resultatmal. Varken
fokusomraden, inriktningar eller antagna mal har koppling till kommunens personalpolitik.
Daremot finns det vid granskningstillfallet ett antal personalpolitiska styrdokument i form av
policies, riktlinjer och processbeskrivningar. Styrdokumenten ar antagna av fullméaktige eller
kommunstyrelsen, exempelvis:

e  Riktlinjer for [nedversyn 2014. Av riktlinjerna framgar exempelvis att I6nesattningen &r ett sétt att styra
verksamheten och att en ékad I6nespridning efterstréavas. Det framgar ocksa att I6nesamtal &r obligato-
riska.

e Arbetsmiljtpolicy fér Ostra Géinge kommun. Policyn beskriver hur arbetsférhallandena i arbetsgivarens
verksamhet ska vara for att ohalsa och olycksfall i arbetet ska férebyggas och en tillfredsstéllande ar-
betsmiljé uppnas. Arbetsmiljéverket genomférde 2012-12-12 en inspektion som resulterade i en rapport
2012-12-17 i vilken brister och krav redovisades. Som krav stélldes att kommunen ska ta fram skriftliga
rutiner for arlig uppfdljning av det systematiska arbetsmiljparbetet saval inom verksamheterna som i
kommunstyrelsen respektive i kommunfullméaktige. Som en del i detta har forvaltningen tagit fram ett for-
slag till en ny arbetsmiljépolicy, som ska ligga till grund fér kommunstyrelsens riktlinjer/strategier och for-
valtningens konkreta rutiner/regler. Policyn ar antagen av fullmaktige.

e  Riktlinjer fér arbetsmiljdarbetet. Kommunstyrelsen har utifran arbetsmiljépolicyn faststallt riktlinjer for ar-
betsmiljbomradet. Riktlinjerna utgar grund for uppdrag till kommunchefen att ta fram och besluta om reg-
ler och rutiner for forvaltningen.

e  Chefspolicy ar framtagen 2001.

e Allmanna uppdragsbeskrivningar har tagits fram for avdelningschef, enhetschef och samordnare.

Ett system har kdpts in som framéver effektivare ska méjliggora saval uppféljning av mal
som av olika styrdokument. Vid granskningstillfallet testas systemet.

3.4. Goingemodellen

Goingemodellen &r ett ytterst viktigt styrdokument i Ostra Géinge kommun och ska bidra till

visionen "15 000 stolta gdingar”. Syftet med modellen ar att samla alla krafter fér att paverka
utvecklingen i ratt riktning. Géingemodellen bygger pa fyra hérnstenar; en vision, en férvalt-
ning, en vardegrund och ett arbetsutskott.

Arbetssattet tar sin utgangspunkt i Lean-filosofin. Grundtanken i Lean &r att skapa flexibla
och effektiva I6sningar dar fel och brister kontinuerligt arbetas bort. Ledarskapets huvudsak-
liga uppgift ar att bygga en larande organisation och skapa goda méjligheter fér medarbetar-
na att fa bruk for sina kunskaper. Beslut ska fattas sa nara kunden som méjligt och varje
medarbetare har en viktig roll i att standigt forbattra arbetet utifran sin unika kompetens och
erfarenhet.
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Goéingemodellen klargér vad som menas med medarbetarskap respektive ledarskap i Ostra
Goinge kommun. Medarbetarskap innebar att ha "tva jobb”, dels det professionella uppdra-
get och del uppdraget att standigt arbeta med att férbattra och utveckla tjansterna fér kun-
derna. Chefen/ledarskapet ska vara en "méjliggérare” som coachar medarbetarna sa att de-
ras kunskaper kommer till nytta och kreativitet frigérs.

Goingemodellen lyfter fram processkartlaggning som ett angeldget omrade for att alla som
deltar i arbetet ska fa en helhetsbild och forstaelse for det totala flédet — inte bara fér sin
egen del. Processerna ska beskrivas pa olika nivaer beroende pa vilken process det handlar
om. Processkartlaggningen ska skapa forstaelse for hur arbetet I6per och ge méjlighet att
arbeta faktabaserat. Det framgar av Géingemodellen hur arbetet med processkartlaggning
kan genomféras.

Enligt intervju med kommunchefen pagar arbete med att utveckla en modell fér uppféljning
av Goéingemodellen. Grundtanken i Lean sammanfaller till stora delar med de krav som finns
pa systematiskt kvalitetsarbete inom skola, socialtjénst och halso- och sjukvard.

Goéingemodellen har implementerats i forvaltningsorganisationen genom ESF-projektet Go-
ingeLean och merparten av kommunens drygt 900 medarbetare har deltagit. Projektet avslu-
tades 2013 och darmed togs avstampet fér vardagsarbetet med sténdiga férbattringar — for-
ankrat i Géingemodellen.

3.5. Kommunstyrelsens delegationsordning

Kommunstyrelsen har genom en delegationsordning éverlatit beslutanderatten till utskott,
ordférande och tjansteman. Av kommunstyrelsens delegationsordning framgar exempelvis
att:
e Kommunchefen ar delegat i fragor som rér organisation, arbetssatt och intern arbets-
férdelning.

e Kommunchefen ar delegat for anstallning av chef produktion, chef Ledningsstéd och
service, utvecklingschef, samhallsbyggnadschef, naringslivschef, personal till Strate-
gisk utveckling och planering, beredskapssamordnaren samt stabstjanst. Darefter ar
det respektive 6verordnad chef som har delegat att anstélla person inom sitt an-
svarsomrade.

e Det kan konstateras att enhetschefen HR respektive férhandlingsstrategen &r delegat
att ta beslut i fragor som rér exempelvis tjanstledighet utéver lag/avtal samt l6n vid
sadan tjanstledighet, sarskild alderspension och avgangsbidrag, entledigande av per-
sonliga skal, entledigande arbetsbrist, disciplindra atgarder och drenden om férseel-
ser. Ersattare ar personalspecialist.

e Respektive dverordnad chef svarar for I6nesattning av personal och ledningsutskottet
I6nesatter kommunchefen. Av delegationsordningen framgar att i samband med 16-
nesattning ska samradsskyldighet ske med férhandlingsstrateg.

e Kommunchef, enhetschef HR och férhandlingsstrateg kan ta beslut i fragor som rér
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Det kan konstateras att delegationsordningen medger HR-chefen och férhandlingsstrategen
alternativt personalspecialist beslutanderatt i vissa fragor. Darmed gar den interna stédfunkt-

7
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ionen in i linjeorganisationen och tar beslut inom linjechefs ansvarsomrade och verksamhet
vilket kan skapa oklarheter.

Det bér 6vervédgas om samradsskyldighet ska skrivas in i delegationsordningen. Det kan
medféra otydlighet om vem som &r delegat. Underférstatt bér det vara sé att samrad ska ske

eftersom det finns specialister att tillga.
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4. HR-enheten

Vid granskningstillfallet &r kommunchefen saval avdelningschef for Ledningsstéd och service
som enhetschef fér enheten HR. Den I6sningen som gjordes for ett ar sedan nar tjansten
som personalchef blev vakant och ses som en tillfallig I16sning. Det &r kommunchefen som
har ansvar for det strategiska personalpolitiska arbetet kopplat till ledningsutskott och kom-
munstyrelse.

Inom HR-enheten finns tre medarbetare som har tydliga huvudansvarsomraden och som ska
arbeta inom férvaltningsorganisationen. Det uppges i intervjuerna att de arbetar "brett”, dvs.
éver ansvaromradena, och det eftersom kommun &r relativt liten. Enligt kommunchefen &r
tanken att varje medarbetare sa smaningom ska stiga in i sitt specialistomrade och som &r
féljande:

Arbetsgivarpolitik med arbetsratt och férhandlingsratt
HR-processer och kompetensutveckling

Arbetsmilj6, rehabilitering och friskvard

4.1. Verksamhetsplan 2014

Kommunchefen har uppdraget att arligen ta fram en verksamhetshetsplan som ska redovisa
vad férvaltningsorganisationen ska arbeta med fér att uppna de politiska intentionerna och
grundtanken i Géingemodellen. Verksamhetsplanen ar ett uppdrag fran kommunchefen till
férvaltningsorganisationen. Fér 2014 framhalla kommunchefen sarskilt foljande utvecklings-
omraden som viktiga:

Ytterligare utveckling och implementering av Géingemodellen. Bland annat ska det
interna arbetet avseende styrning och ledning fortsatta

Fokus pa kundnytta, minska sléserier, arbeta smartare.

Arbeta med att 6ka bade yttre och inre effektivitet.

Battre samordning av kommunkoncernen, se éver méjligheten till gemensamma stéd-
funktioner.

Okad samverkan med andra kommuner.

| verksamhetsplanen lyfter ocksd kommunchefen fram ” Att vaga ta egna initiativinom ramen
for gemensamma spelregler maste bli en levande del av var kultur’. Verksamhetsplanen in-
nehaller mal fér den interna férvaltningens arbete 2014:

Den totala genomsnittliga frisknérvaron vid férvaltningen ar minst 95 %.
Férvaltningens lednings-, karn- och stédprocesser ska definieras och kartlaggas.
Uppféljning av mal och ekonomi till grund fér utvardering pa alla beslutsnivaer i kom-

munen ska utvecklas.
9
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Den interna kommunikationen ska anpassas utifran ledningens och verksamheternas
behov.

Foérvaltningens chefer upplever att de far kvalificerat stéd i sina olika roller som ar-
betsgivarens féretradare.

4.2. HR-enhetens mal 2014

Kommunchefen och HR-enheten har med utgangspunkt fran kommunchefens verksamhets-
plan tagit fram mal fér HR-arbetet 2014. HR-enheten ska arbeta med féljande:

Utveckla koncept for arbetsmiljé och halsa (AMH) pa enhetsniva

Implementera anstéllnings-, rehabiliterings- och |6nedversynsprocess

Avtala om och implementera ny samverkansprocess till stéd for Géingemodellen
Skapa ny struktur fér den interna HR-kommunikationen

Utveckla en introduktionsprocess for alla nyanstéallda

Definiera personalnyckeltal fér verksamhetssystem

4.3. HR-enhetens ansvar, uppdrag och roll

Tidigare fanns en personalenhet men fér cirka 1,5 ar sedan ombildades den till en HR-enhet.
HR-enheten har uppgiften att stétta kommunens chefer sa att de kan uppna maluppfyllelse
och skapa viktiga varden till kommuninvanarna.

Specialisterna i HR-enheten har tilldelats tydliga huvudansvarsomraden. HR-enheten stéttar
och bitrader cheferna i deras uppdrag att vara arbetsgivarrepresentanter och i uppgiften att
hantera olika personalfragor. HR-enheten har ett konsultativt arbetssatt i forhallande till
kommunens chefer.

HR-enheten beskriver sin roll fér chefer och arbetsledare enligt féljande:

Arbetsgivareresurs
Chefernas viktigaste samarbetspartner

Enhetens uppdrag ar att stédja verksamheterna sa att de nar sina mal.

4.4. Processbeskrivningar/HR-verktyg

Inom HR-enheten pagar arbete med utveckla och ta fram processbeskrivningar som rér
kommunens personalarbete. Syftet ar att alla chefer ska arbeta pa ett enhetligt satt och félja
de olika processerna. HR-enheten ser att de har en viktig uppgift nar det galler att férse che-
fer med klargjorda processbeskrivningar/HR-verktyg. Bland annat har ett HR-verktyg tagits
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fram i form av en rekryteringsprocess. HR-enheten uppger att arbetet med att ta fram verkty-
gen tar tid och ar arbetskravande.

Det pagar dven arbete med att utveckla ett digitalt personalsystem som &r kopplat till I6npro-
cessen. Det &r ekonomienheten som ansvarar for arbetet. De intervjuade bedémer att andra
kommande utvecklingsomraden framéver ar bland annat digitala systemverktyg och kompe-
tenssystem.

4.5. Effektivitet och kundndjdhet

Inom HR-enheten finns en hég grad av medvetenhet om att Lean ska préagla verksamheten.
De intervjuades uppfattning ar att HR-enheten i hég grad bidrar till intentionerna i Lean ge-
nom att skapa férvaltningsévergripande och gemensamma processer och HR-verktyg. Det
innebar att alla chefer framéver kommer att arbeta med personalfragor pa ett enhetligt satt
vilket bland annat medfér positiva effekter i form av effektivitet, minskad risk fér omarbete
och éverarbete, 6kad kvalitet och snabbare hantering. Dessutom bidrar HR-specialisterna
med kompetens i olika fragor vilket ocksa ger stod.

HR-enheten informerar fortidpande verksamheterna om nyheter inom personalomradet ge-
nom ett nyhetsblad, vilket uppskattas i verksamheten.

Inom Ledningsstdd och service fors diskussioner om hur stédfunktionerna ska félja chefer-
nas nojdhet med stédet som ges fran de olika enheterna.

4.6. Chefers erfarenheter

Enligt intervjuade chefer har den nya HR-enheten medfért en pataglig modernisering och
skérpning av personalarbetet i kommunen. Bland annat framhalls att personalspecialisterna
gor ett bra arbete som stédfunktion i olika HR-fragor och de kommer direkt nar verksamheten
behdéver hjélp. Det &r en kompetent grupp som val lever upp till namnet som specialister och
rollen/uppdraget ar tydligt.

De intervjuade cheferna ser behov av kommungemensamma HR-verktyg som grund for ett

enhetligt HR-arbete inom alla verksamheter. Det ses positivt att arbete pagar med att ta fram
verktyg.
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5. Slutsatser och rekommendationer

Var bedémning &r att Osta Géinge kommun har en hog ambition att arbeta med kvalitetsfor-
battringar och effektivitet genom Goéingemodellen. Vi kan se att HR-enheten har en ytterst
viktig uppgift i det arbetet genom att utveckla enhetliga HR-verktyg fér férvaltningsorganisat-
ionen. Sadana verktyg innebdr att alla chefer far klargjort hur de ska arbeta med personal-
omradets huvudprocesser. Det skapar sakrare och effektivare personalhantering samtidigt
som tid kan frigéras for kdrnverksamheterna.

Var bedémning &r att den nya organisationen i form av en HR-enhet har bidragit till ett posi-
tivt lyft av personalfrdgorna och en hég grad av professionalitet. HR-enheten gor en tydlig
markering att de &r en stédfunktion till cheferna i deras arbete med att na maluppfyllelse och
skapa viktiga varden fér medborgarna. Vi ser ocksa att utvecklingsarbete pagar inom HR-
enheten for att pa olika satt effektivisera och utveckla personalarbetet.

Kommunchefen har delegation i fragor som rér organisation, arbetssatt och intern arbetsfor-
delning och vi ser att kommunchefen och HR-specialisterna har bidragit till kraftfulla forbatt-
ringar i personalarbetet. Emellertid ser vi en svag styrning och uppféljning av personalpoliti-
ken fran kommunstyrelsens och ledningsutskottets sida. Var bedémning &r att saval styrel-
sen som utskottet mer aktivt bér félja personalpolitiken &ven om den utvecklas positivt inom
forvaltningsorganisationen. Skalet ar inte minst att det finns betydande effektiviseringsvinster
att hamta genom ett enhetligt personalarbete. Dartill har kommunstyrelsen ansvar for en per-
sonalpolitik som berér ca 900 anstéllda vilket kréaver uppsikt.

Véra slutsatser betréffande revisionsfragorna:

»  Hur styr kommunstyrelsen och ledningsutskottet kommunens personalpolitik?

Var bedémning &r att kommunstyrelsen och ledningsutskottet har en svag styrning och upp-
foljning av kommunens personalpolitik. Fragan har till stora delar éverlamnats till kommun-
chefen att ta ansvar for. Vi ser att kommunstyrelsen och ledningsutskottet mer aktivt bor
styra och félja upp personalpolitiken — och det &ven om HR-frdgorna utvecklas positivt inom
forvaltningsorganisationen.

» Vilket uppdrag har kommunens HR-enhet?

Kommunens HR-enhet har ett tydligt uppdrag genom de mal och klargérande som tagits
fram for HR-enheten genom dokumenten HR-enheten 2013 — 2015 och Mal fér HR-enheten
2014. Det finns ocksa klargjorda ansvarsomraden for varje medarbetare inom enheten och
ett klargérande att HR-enheten &r en intern stédfunktion till kommunens chefer.

»  Vilket ansvar har HR-enheten for strategiskt personalarbete?

Maldokumentet for HR-enheten 2014 klargér att enheten ska definiera, utveckla och imple-
mentera olika koncept, strukturer och processer inom personalomradet. Det ska bidra till att
kommunens chefer arbetar med personalfragorna pa ett enhetligt satt vilket kan bidra till ef-
fektivitet och ett mer kvalitativt personalarbete.

»  Ar rollen som intern stédfunktion klargjord?
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HR-enhetens roll som intern stédfunktion &r tydligt klargjord i maldokumentet HR-enheten
2013 — 2015. Rollen ar att vara en arbetsgivareresurs, chefernas viktigaste samarbetspartner
och att stédja verksamheterna sa att de nar sina mal.

»  Finns klargjorda processer och rutiner fér hur HR-enheten ska arbeta och samverka?

Det finns inga specifikt klargjorda processer och rutiner i nulage fér HR-enhetens eget fortlé-
pande och inre arbete.

» Fdrser HR-enheten avdelningar och enheter med HR-verktyg?

HR-enheten har pabérjat arbete med att férse avdelningar och enheter med HR-verktyg. Ef-
tersom det tidigare inte har funnits sadana verktyg i kommunen &r det enligt var bedémning
angelaget att verktygen sa snart som mgjligt tas fram.

»  Hur arbetar HR-enheten med effektivitet och for att ha "n6jda kunder”?

Var sammanfattande bedémning &r att HR-enheten i hégsta grad bidrar till intentionerna i
Goingemodellen genom processbeskrivningar och verktyg. Klargjorda processer som majlig-
gor for cheferna att arbeta med personalfragorna pa ett enhetligt satt bidrar enligt var be-
démning till saval effektivitet som kvalitet.

Vid granskningstillféllet finns ingen uppféljning av hur néjda kommunens chefer &r med det
stéd som ges fran HR-enheten. Var bedémning &r att HR-enheten framdver behdver ta fram
ett system for att fortidpande félja upp chefernas néjdhet och om enheten har ratt arbetssatt.

De chefer som har intervjuats upplever att tillkomsten av HR-enheten har bidragit till kraftfulla
férbattringar inom personalomradet och ett professionelit stod.

> P4 vilket sétt féljer kommunstyrelsen/ledningsutskottet upp personalhanteringen?

Kommunstyrelsen och ledningsutskottet har en svag uppféljning av personalpolitiken. Vi ser
att kommunstyrelsen och ledningsutskott bér félja utvecklingsarbetet inom HR-enheten inte
minst eftersom utvecklade HR-processer och verktyg kan bidra till effektivitet. En effektiv och
kvalitativ personalhantering innebar att chefer far mer utrymme for att arbeta med sina karn-
verksamheter som &r riktade till medborgarna. Dartill har kommunstyrelsen ett personalan-
svar for ca 900 anstéallda vilket maste beaktas. | dagslage gors inget personalbokslut i sam-
band med arsredovisningen.

Vi ldmnar féljande rekommendationer betréffande férbéttringsomraden:

Kommunstyrelsens och ledningsutskottets styrning och uppféljning av personalpoliti-
ken bér forbattras. Exempelvis bor ett personalboksiut tas fram i samband med ars-
redovisningen.

Ett 6vervdgande bér géras om delegation ska ges med férbehall. Det kan skapa otyd-
lighet betraffande vem som har delegationen.

Eftersom HR-enheten har den viktiga uppgiften att ta fram HR-processer och verktyg
bér kommunstyrelsen sakerstélla att de har tidsutrymme for arbetsuppgiften. Det &r
sarskilt angeldget eftersom verktygen/processerna bidrar till effektivitet och kvalitets-
férbattringar.
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6. Kallor

6.1. Intervjuer

Jonas Rydberg, kommunchef, avdelningschef Ledningsstdd och service, enhetschef HR-

enheten

Katrina Brannlund, personalspecialist

Kerstin Wanstadius, chef fér Administration och utredning
Bengt Gustafsson, chef Produktion
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