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1. Sammanfattning

EY har p& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Lycksele kommun granskat kommun-
styrelsen i syfte att bedéma om styrelsen arbetar pa ett andamalsenligt satt for att uppfattas
som en attraktiv arbetsgivare bland de befintliga medarbetarna.

Granskningen har fokuserat pa arbetet med information, kommunikation och det I[6pande ar-
betet med att undersoka befintlig personals valméaende. Granskningsomradet valdes mot
bakgrund av att det i kommunen for narvarande pagar utredningar for att infora lagen om val-
frinetssystem (LOV) och konkurrensutsétta delar av gata-parkenheten. Revisorerna sag en
risk i att det kan finnas brister i den interna kommunikationen och informationen mellan ar-
betsgivare, fack och medarbetare i kommunen. Vidare finns en risk att personalens syn-
punkter inte tas tillvara pa ett tillrackligt satt och att detta kan inverka negativt pa medarbetar-
nas syn pa kommunen som arbetsgivare.

Efter genomford granskning ar var sammanfattande bedémning att kommunstyrelsen i stort
arbetar pa ett andamalsenligt satt for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare bland de be-
fintliga medarbetarna.

Vi bedomer daremot att utvecklingsarbetet utifrdn medarbetarundersdkningen och avgangs-
samtal kan utvecklas. Vi rekommenderar &ven att styrelsen utvarderar processerna for info-
randet av LOV och konkurrensutsattning och den kommunikation som har skett i samband
med dessa i syfte att dra lardomar fran arbetet.

For svar pa uppstallda revisionsfragor se avsnitt 4, Sammanfattande bedoémning.



EY

Building a better
working world

2. Inledning

2.1. Bakgrund och syfte

Behovet av arbetskraft forvantas generellt 6ka inom kommunala verksamheter pa grund av
demografiska férandringar. Det ar bland annat av denna anledning vasentligt att Lycksele
kommun uppfattas som en attraktiv arbetsgivare som kan attrahera och behalla sin personal
lange.

Kommunfullmaktige har formulerat mal och strategier for kommunens anstéllda i saval arliga
mal for ar 2020, lokal utvecklingsstrategi och -program som arbetsmiljostrategi. En av full-
maktiges dvergripande malsattningar ar att kommunen ska uppfattas som en attraktiv arbets-
givare.

Forskning visar att ett langt och hallbart arbetsliv bla kannetecknas av en god dialog och
kommunikation pa arbetsplatsen och Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och
social arbetsmiljo rekommenderar regelbunden dialog som ett satt att uppmarksamma och
ratta till eventuella problem i organisationen.

| kommunen pagar for narvarande en utredning for att eventuellt infora lagen om valfrihetssy-
stem (LOV) och konkurrensutsatta delar av gata-parkenheten. Revisorerna ser en risk i att
det kan finnas brister i den interna kommunikationen och informationen mellan arbetsgivare,
fack och medarbetare i kommunen. Vidare finns en risk att personalens synpunkter inte tas
tillvara pa ett tillrackligt satt och att detta kan inverka negativt pA medarbetarnas syn pa kom-
munen som arbetsgivare.

Revisorerna har mot bakgrund av ovanstadende beslutat att genomféra en granskning av hur
kommunstyrelsen arbetar med att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare fér medarbetarna i
kommunen.

2.2. Syfte, revisionsfragor och avgransning

Syftet med granskningen ar att bedoma om kommunstyrelsen arbetar pa ett &ndamalsenligt
satt for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare bland de befintliga medarbetarna. |
granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Finns en tydlig ansvarsfordelning samt planering och styrning av hur kommunikation,
information och dialog mellan chefer och medarbetare ska ske i kommunens verk-
samheter?

Finns forum och metoder for att kontinuerligt understka personalens maende och triv-
sel samt ta till vara pa deras asikter och synpunkter?

Finns dokumenterade rutiner for avgangssamtal? Foljs i sa fall dessa och genomférs
avgangssamtal i rimlig omfattning?

Sammanstalls och analyseras resultaten av genomférda medarbetarundersékningar
och avgangssamtal? Anvands i sa fall analyserna som en del i ett utvecklingsarbete?
Sker det en tillrAcklig uppféljning och utvardering av dialog, information och kommuni-
kation i organisationen?

Granskningen avser kommunstyrelsen. | tid avgrdnsas granskningen huvudsakligen till
verksamhetsar 2020.
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2.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses bedémningsgrunder som anvands i granskningen som utgangs-
punkt for analys, bedomningar och slutsatser. Revisionskriterierna kan hamtas ifran lagar
och forarbeten eller interna regelverk, policys och fullmaktigebeslut. Kriterier kan ocksa ha
sin grund i jamforbar praxis eller erkand teoribildning. | denna granskning utgérs de huvud-
sakliga revisionskriterierna av:

Kommunallagen

Arbetsmiljdlagen

Arbetsmiljoverkets foreskrift 2001:1

Gangse praxis

2.4. Genomfdrande

Granskningen har genomforts med hjalp av dokumentgranskning och intervjuer med nyckel-
personer (se bilaga 1). Vidare har ett stickprov genomforts bestaende av medarbetarsamtal
och avslutssamtal. Vi har d&ven genomfért en enkatundersékning bland chefer i kommunen.

Granskningen ar genomford augusti — oktober 2020 och samtliga intervjuade har beretts till-
falle att sakgranska rapporten.
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3. Granskningsresultat

3.1. Organisation och styrning

3.1.1. Organisation och ansvar for information och dialog i verksamheten

| kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsen &r kommunens centrala personalmyn-
dighet. Styrelsen ansvarar for det 6vergripande arbetsmiljoarbetet i kommunen och som
namnd har styrelsen det yttersta ansvaret for arbetsmiljdarbetet i sin verksamhet.

Det finns ett kollektivavtal som reglerar ansvaret for att sprida information samt hur informat-

ionsspridningen ska ga till pa tjanstemannaniva:
Resultat- och utvecklingssamtal (RUS), arbetsplatstraffar (APT) och samverkansgrup-
per ar forum for dialog och information mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Ansvarig chef ansvarar for att informera och behandla fragor i samverkan innan be-
slut fattas samt ansvarar for att RUS genomfors arligen och APT ca 1 gang/manad.
Samverkan och informationsspridning ska ske genom samverkansgrupper pa lokal-,
verksamhets- och forvaltningsovergripande niva.

I nedanstaende diagram framgar hur cheferna i var enkét har svarat att de upplever sitt an-
svar for information till medarbetarna samt vilken information de sjalva far om beslut som pa-
verkar medarbetarna.

Chefer om sitt ansvar och mottagande av information

70% 61%
60%

50%
40% 35%

0,
42% 38%

30%
20%

21%

10% 0% 4% 0%
0%
Upplever du som chef ditt ansvar som tydligt? Upplever du att du som chef far tillrackligt med
information om beslut som kan paverka dina
medarbetare?
B Instdmmer inte alls Instammer till viss del Instammer till stor del H Instammer helt

| enkatsvaren framgar att cheferna sjalva tar pa sig ansvaret for att halla sig uppdaterade
med information men att det finns flera olika informationskanaler och det kravs att de haller
sig uppdaterade inom alla t.ex. intranétet, ledningsgruppsmoéten, hemsida, e-post, diverse
protokoll och ledarforum.

Vidare upplever nagon chef att det ibland fattas beslut i styrelse och namnd utan féregaende
information och en annan uppger att det ibland inte &r avsaknaden av information som &r ut-
maningen utan det ar att skapa en forstaelse for besluten hos medarbetarna. En av cheferna
uppger ocksa att ansvaret ar tydligt men att det inte alltid &r genomforbart pa grund av att
denne har fér manga medarbetare.
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3.1.2. Beslut och information avseende konkurrensutsattning av gata-parkenheten

Vi har kontrollerat vilka formella beslut som fattats samt vilken samverkan som skett och vil-
ken information som lamnats nar det géller konkurrensutséttningen av gata-parkenheten.

Formella beslut

Fullmaktige gav i oktober 2018 i uppdrag till kommunstyrelsen och kommunchef att forbe-
reda konkurrensutséttning av delar av verksamheten inom omradet Teknik med start 1 juli
2020.

Kommunstyrelsens arbetsutskott har i mars 2020 behandlat en utredning med forslag pa
konkurrensutsattning av verksamheten. Av beslutsunderlaget framgar att ca 13 % av den
verksamhet som i dagslaget bedrivs i egen regi foreslas konkurrensutsattas, vilket motsvarar
2,5 arsarbetare vid gata-parkenheten. Detta forslag skulle innebéra att ca 52 % behalls i
egen regi och risken med detta forslag bedoms som relativt Iag. KsAu beslutade att uppdra
till kommunchef att komplettera férslaget med konkurrensutsattning av fler (strategiska) om-
raden.

Vid styrelsens behandling av arendet i mars aterremitteras arendet till KsAu for komplettering
med ett beslutsunderlag som inrymmer alla féreslagna omraden.

Styrelsen har behandlat arendet igen i juni 2020 och foreslar da fullmaktige att konkurrensut-
satta verksamhetsomraden inom gata-parkenheten enligt utredningens alternativ 2. Vid full-
maktiges behandling av arendet i augusti 2020 aterremitteras dock arendet. Av protokoll
framgar att det fortfarande finns osékerhet om hur stora kostnadsokningar konkurrensutsatt-
ningen kan komma att innebéra nar det galler utdkning av tjanster inom upphandling samt
bestéllare/kontrollfunktion. Vidare beslutar fullmaktige att det kravs ytterligare utredning med
syfte att redovisa sa exakta kostnader som majligt samt att enighet med de fackliga organi-
sationerna behdver uppnas.

Av underlaget till fullmaktiges beslut framgar bla att 41 % av gata-parkenhetens verksamhet

redan i dagslaget utfors av entreprendrer via ramavtal medan resterande 59 % (19 arsar-

beten) utfors i egen regi. | underlaget presenteras vidare tva forslag till konkurrensutséattning.
Alternativ 1 innebar att 29 % konkurrensutsatts motsvarande 7,5 arsarbeten.
Alternativ 2 innebar att 19 % konkurrensutsatts motsvarande 4,5 arsarbeten.

Gata/park Gata/park

m Egen regi

| Egen reg;

41% m Konkurrensutsattning

"m: 7 Entreprendrer via
‘ p,
4 ramavtal

>

8 Konurrensutsattning

Entreprendrer via ramavtal

Styrelsen har pa nytt, i september 2020, foreslagit fullmaktige att konkurrensutsatta verksam-
hetsomraden inom gata-parkenheten enligt alternativ 2. Arendet har annu inte behandlats av
fullméaktige.
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Samverkan och information

Enligt intervju med kommunchefen har denne det Overgripande ansvaret for utredningen. En
extern konsult har anlitats for vissa grundldggande delar i arbetet och resterande delar av ut-
redningsarbetet har darefter genomforts av verksamhetschef tilsammans med upphandlare,
ekonom och HR-chef. Medarbetarna har involverats i arbetet genom att en referensgrupp
skapades med 4 personer fran gata-parkenheten.

Uppdraget om konkurrensutsattning har i november 2018 tagits upp som en informations-
punkt i samverkansgrupp pa verksamhetsniva. Enligt protokoll har arendet darefter behand-
lats kontinuerligt i samverkansgruppen. Tva riskanalyser for inférandet av konkurrensutsatt-
ning har genomforts av fack och arbetsgivarrepresentanter i maj 2020 och ett antal risker
kopplat till arbetsmiljo och attraktiv arbetsgivare har identifierats. Samverkan har ocksa skett
i central samverkansgrupp i maj 2020 och september 2020. Kommunal och Vision har vid
bada dessa tillfallen forklarat sig oeniga till arbetsgivarens forslag bla eftersom de ser risker
med kostnadsfordyringar och ékad arbetsbelastning.

Av vara intervjuer med fackliga foretradare framgar att medarbetarna vid gata-parkenheten
inledningsvis fick information om att det var en mindre del av verksamheten som skulle kon-
kurrensutséttas och darfér upplevdes det som ett bakslag nar utredningen skulle utdkas till
att omfatta konkurrensutséttning av en storre del av verksamheten. Detta skapade oro och
irritation vilket ocksa resulterade i att nagra medarbetare (3-4 st) valde att ga vidare till annan
arbetsgivare.

| styrelsens protokoll framgar att beslut om bada férslagen skickats till verksamhetschef for
samhallsbyggnad och enhetschef gata-parkenheten. De har i sin tur informerat verksam-
heten genom olika informationstraffar (APT och personalméten), vilket vi kan styrka fran
APT-protokoll och informationsmaterial. Enligt intervju har utredningen dock kannetecknats
av langa perioder av tystnad da processen varit langdragen och det inte funnits nagon ny in-
formation att ge till medarbetarna. Tystnaden har for vissa medarbetare upplevts som stres-
sande.

3.1.3. Beslut och information avseende inforandet av LOV

Formella beslut

Fullmaktige gav i oktober 2018 kommunstyrelsen och kommunchef i uppdrag att férbereda
inférande av LOV inom delar av stdd, vard och omsorg. Enligt fullméaktiges beslut planerades
LOV att inféras den 1 januari 2020.

Styrelsen har i oktober 2019 foreslagit fullméktige att revidera tidplanen for inférandet och av
protokoll framgar att facklig part anser att det foreligger brott mot samverkansavtalet pa
grund av att samverkan inte skett avseende revidering av tidplan for inférandet.

Fullmaktige beslutar i oktober 2019 att, i enlighet med styrelsens forslag, revidera tidplanen
sa att valfrihetssystem inom hemtjanst infors frdn och med den 1 oktober 2020 och att valfri-
hetsystem inom daglig verksamhet infors fran och med den 1 januari 2021.

Socialnamnden beslutar i februari 2020 att stalla sig bakom forslaget att infora LOV inom
hemtjanst i Lycksele kommun fran och med 2020-10-01 och faststaller samtidigt en ny be-
stallar- och utférarorganisation i och med inférandet.
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Kommunstyrelsen foreslar i mars 2020 fullméaktige att inféra LOV inom hemtjanst fran och
med 2020-10-01.

Arendet behandlades av fullmaktige i april 2020. Fullmaktige beslutar dock att bordlagga
arendet till ndsta sammantrade.

Fullmaktige har i augusti 2020 beslutat att LOV inom hemtjanst infors fran och med 2020-10-
01. Fullmé&ktige uppdrar samtidigt till Socialndmnden att inféra LOV.

Samverkan och information

Enligt intervju med kommunchefen har denne det dvergripande ansvaret for utredningsar-
betet. En extern konsult har anlitats for delar av utredningen och @ven en marknadsanalys
har genomforts av konsulten.

Under processens gang har utredningen behandlats i samverkansgrupp pa central- och verk-
samhetsniva. Vid samverkan i september 2020 behandlas LOV som en informationspunkt
och fackliga foretradare framfor vid detta tillfalle att det kr&vs mer information till medarbe-
tarna inom hemtjanst och daglig verksamhet.

Central samverkan har genomforts i september 2019. Av protokoll framgar att de fackliga
parterna vid detta tillfalle stallde sig oeniga med arbetsgivarens forslag till reviderad konkur-
rensutsattningspolicy da denna inte samverkats i den centrala samverkansgruppen. Vidare
stéllde sig de fackliga parterna, som tidigare namnts, oeniga till den reviderade tidplanen for
inférande av LOV da samverkan inte hade skett i samtliga namnder.

I mars 2020 har en riskanalys genomforts med fokus pa arbetsmiljon med anledning av info-
randet av LOV. Riskanalysen har genomfoérts av arbetsgivare och fackliga representanter.
Den stdrsta risken som identifierats ar sdmre arbetsmiljo pga neddragningar.

| intervju med fackliga representanter fran Kommunal och Vision framkommer att de upplever
att facket inte fatt tillrackligt med information. Vidare upplever de att berérda medarbetare
inte fatt information om hur deras arbetssituation paverkas. Informationen har enligt dem fo-
kuserat pa sjalva processen och brukarnas perspektiv men inte medarbetarnas perspektiv.

Nar det galler information som lamnats till medarbetarna sa noterar vi att den konsult som
anlitats for utredningen av LOV har anordnat ett antal informationstréaffar riktade till berérda
medarbetare:
Oktober 2019: Bistandshandlaggare.
November 2019: Enhetschefer och personal inom hemtjansten, personal inom dag-
lig verksamhet, personal fran planeringsenheten, fackliga foretetradare och forvalt-
ningsstaben.
November 2019/Januari 2020: Hemsjukvardens personal, rehab och sjukskoters-
kor.

En informationstraff for de som missat ordinarie informationstraff var planerad till i februari
2020. Traffen blev dock installd p& grund av situationen med Covid-19. Information har istal-
let lamnats via en film som lades ut p& Youtube i juni 2020. Filmen informerar om att det pa-
gar forberedelser inom organisationen utifran forandrade roller och uppdrag hos kommunens
personal. | 6vrigt beskriver filmen kommunens roll och brukarens perspektiv.
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Enligt kommunchefen har processen varit langdragen och det forsta materialet fran konsul-
ten var klart forst i augusti 2019. Innan det forsta underlaget fran konsulten var klart sa fanns
ingenting att informera om och det ar darfér som forsta informationstraffen holls forst i okto-
ber 2019.

Kommunchef uppger att det har varit svart att informera hur inférandet av LOV paverkar
medarbetarna da detta annu inte varit klart. Det har gjorts en marknadsanalys om intresse
for etablering men det ar fortfarande svart att veta hur manga som kommer att etableras och
hur manga som kommer att valja annan utférare an kommunen. Det ar darfor inte i dagslaget
mojligt att avgora i vilken utstrackning personal kommer att bli 6vertaliga.

3.2. Arbetet i verksamheterna

3.2.1.Generella forum for dialog med medarbetare

I Lycksele kommun finns olika forum for att fora en dialog med medarbetare. Det finns Resul-
tat- och utvecklingssamtal (RUS), Arbetsplatstraffar (APT) och Medarbetarundersékningar.

Resultat och utvecklingssamtal: Enligt kollektivavtalet ska ett RUS genomfétras av
ansvarig chef med respektive medarbetare en gang per ar. Som stéd har kommu-
nen ifylinadsbara samtalsmallar med instruktioner for chef och medarbetare. Samta-
let ska resultera i en handlingsplan fér hur medarbetaren ska bidra till verksamhet-
ens mal och arbeta mot sina personliga mal. | var enkat uppger cheferna att RUS
utfors i genomsnitt med 90% av medarbetarna och 74% av genomforda RUS resul-
terar i en personlig handlingsplan. Se nedanstaende diagram.

Hur stor andel (%) av dina Hur stor andel (%) av genomforda RUS
medarbarbetare har du utfor RUS resulterar i en dokumenterad
med under det senaste aret? handlingsplan?

10,30%

26,50%

73,50%

@ Upprattad handlingsplan
WULrt RUS - MEj utfort RUS B Ej upprattad handlingsplan

Anledningen till att inte samtliga RUS genomforts och resulterat i en dokumenterad hand-
lingsplan varierar. Orsaker som namns i enkatsvaren &r bl.a.;

tidsbrist pa grund av att chef har for stort antal medarbetare,

sjukskrivingar och personal &r nara pension

vissa medarbetare vill eller vagar inte da de har dalig erfarenhet av RUS

det digitala verktyget som anvands vid RUS har strulat,

det upprattas bara handlingsplaner for de som har tydliga utvecklingsomraden och i

vissa fall uppréattas muntliga handlingsplaner.
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Vi har efterfragat ett stickprov pa 18 RUS-samtal. Pa grund av kansliga uppgifter i
materialet fick vi dock inte ta del av dessa. Vi bad d& HR-avdelningen att kontrollera
om det fanns dokumenterade RUS-samtal och dokumenterad handlingsplan fér 18
medarbetare som vi valde slumpmassigt. For att sedan kontrollera att HR-avdelning-
ens stickprovresultat stamde sa begérde vi in dokumentation for 2 av medarbetarna
som det enligt stickprovsresultatet skulle finnas dokumenterat RUS och handlings-
plan for. Denna kontroll visade dock att det saknades en handlingsplan fér en av
dessa medarbetare. Vidare var RUS-samtalet inte fullstandigt dokumenterat da
medarbetarens egen bedomning av arbetsformaga och lénestruktur saknades.

Arbetsplatstraff: APT ska enligt kollektivavtal for samverkan genomforas i snitt en
gang per manad. Enligt genomford enkét s haller 87% APT minst en gang per ma-
nad. APT ska enligt avtal fungera som ett forum fér dialog mellan medarbetare och
chef om forbattringsarbete, personalfragor, kompentensutveckling, arbetsmiljo och
hélsa. Det &r ansvarig chef som ansvarar for att APT genomfors.

Medarbetarundersékning: En medarbetarundersékning utfors vartannat ar i form
av en enkatundersokning. Den senaste undersokningen genomfordes ar 2018. Syf-
tet med enkaten ar att ta reda pa hur de anstallda upplever sitt arbete och vad de
anser om kommunen som arbetsgivare. Enkaten behandlar 4 huvudomraden, med-
arbetaren, arbetsuppgifterna och arbetssituation, arbetsgruppen och samarbetet, de
organisatoriska forutséattningarna for att gora ett bra arbete och ledarskap.

3.2.2. Avgangssamtal

Att en anstalld valjer att avsluta sin anstéllning kan bero pa flertalet faktorer, exempelvis kan
det bero pa en ny karriarmojlighet eller missforhallanden pa arbetsplatsen. | arbetet med att
uppfattas som en god arbetsgivare ar det darfor viktigt att genomféra avgangssamtal for att
utreda orsaken och for att ge mdjlighet till ett gott avslut.

Personalndmnden beslutade i maj 2013 att faststalla riktlinjer for avslut av anstallning. | rikt-
linjerna finns instruktioner for avslutningssamtal. Avslutningssamtal ska enligt riktlinjerna er-
bjudas till tillsvidareanstallda som avslutar sin anstéllning. Vidare beskrivs att avgangssamta-
let utg6r underlag for anstallningsbetyget.

Medarbetaren far sjalv avgora vem som ska utféra samtalet och om chef far vara med. | rikt-
linjerna uppges ett antal férslag pa fragor, t.ex.
Vad ar anledningen till att du slutar?
Skulle du rekommendera Lycksele kommun som arbetsgivare till en van/kollega?
Ge forslag pa forbattringar.

Har du fatt det stéd du har behdvt? Andel (%) av medarbetare som slutat
) under 2020 dar chef har hallit och
Ansvarig for att samtal sker &r chef och med- dokumenterat avgangssamtal
arbetaren.

| diagrammet till hoger framgar att avgang-
samtal enligt enkéatresultatet endast hallits och
dokumenterats for 64% av de medarbetare
som slutat under ar 2020. Var stickprovs-
granskning visar att avgangssamtal hallits och
dokumenterats i 40% av fallen. Anledningen till

B Avgangsamtal har genomforts

B Avgangsamtal har ej genomforts

10
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att avgangssamtal inte har hallits med samtliga medarbetare varierar. Orsaker som uppges
ar att medarbetare har avslutat sin heltidstjanst for att fortsétta som timanstalld, att medarbe-
tare har tackat nej till samtal, chef har inte prioriterat samtal p.g.a. resursbrist och chef visste
inte att avgangssamtal ska genomforas. Vidare uppger flera chefer att de hallit avgangsamtal
men att de inte dokumenterats.

3.3. Uppfdljning och analys av dialog, information och kommunikation

Det sker ingen uppfoéljning eller dvergripande analys av genomférda och dokumenterade av-
gangssamtal. Enligt intervju med HR-chef pagar dock ett arbete med att implementera en di-
gital enkat for avgangsamtalen som medarbetaren kan fylla i hemma och sedan diskutera
med sin chef. Dessa enkater kommer att skickas in till HR och mgjliggtra en dvergripande
analys framgent.

HR-enheten har sammanstallt resultatet av den senast utférda medarbetarundersdkningen i
oktober 2018 i en slutrapport. KsAu har tagit del av rapporten vid sitt sammantrade i april
20109.

Resultatet av medarbetarundersokningen visar pa ett Nojd Medarbetarindex (NMI) pa totalt
4,6 pa skalan (1-6). Samtliga verksamhetsomraden har ett NMI mellan 4,6 och 5,0. Lycksele
har valt att satta 4.0 som grans for ett bra varde.

Medarbetarenkaten behandlar specifika fragestallningar angaende information, dialog och
kommunikation. Till exempel innehaller enkaten féljande fragestalliningar/pastaenden:

Mitt senaste medarbetar-/utvecklingssamtal var givande.
Min chef har dialog med oss medarbetare sa att jag kanner mig delaktig i de beslut som fattas.
Jag ar valinformerad om det som ror mitt arbete.

Samtliga av ovanstaende pastaenden fick ett medelvarde éver 4,5 i NML.

En handlingsplan for forbattringsarbetet ska
upprattas av ansvarig chef utifran resultatet av
medarbetarundersdkningen. | diagrammet till
hoger framgar att 21% av cheferna uppger att
de bedrivit ett forbattringsarbete utifran resulta-
tet men det har inte dokumenterats. Ovriga 79% 0%

uppger att de genomfért och dokumenterat for- 4

Har din arbetsplats genomfort och
dokumenterat ett forbattringsarbete
utifran resultatet i den senaste
medarbetarundersokningen?

battringsarbetet.

B Ja OJa men det har inte dokumenterats B Nej
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4. Sammanfattande bedomning

Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen arbetar pa ett andamals-
enligt satt for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare bland de befintliga medarbetarna.
Granskningen har fokuserat pa arbetet med information, kommunikation och det lopande ar-
betet med att undersoka befintlig personals valmaende. Granskningsomradet valdes mot
bakgrund av att det i kommunen fér narvarande pagar utredningar for att infora lagen om val-
frihetssystem (LOV) och konkurrensutsatta delar av gata-parkenheten. Revisorerna sag en
risk i att det kan finnas brister i den interna kommunikationen och informationen mellan ar-
betsgivare, fack och medarbetare i kommunen. Vidare finns en risk att personalens syn-
punkter inte tas tillvara pa ett tillrackligt satt och att detta kan inverka negativt pa medarbetar-
nas syn pa kommunen som arbetsgivare.

Var sammanfattande bedomning ar att kommunstyrelsen i stort arbetar pa ett andamalsenligt
satt for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare bland de befintliga medarbetarna. Vi bed6-

mer daremot att utvecklingsarbetet utifran medarbetarundersékningen och avgangssamtal

kan utvecklas.

Var bedomning grundar sig pa foljande:

Revisionsfraga

Beddmning

Finns en tydlig ansvarsfordel-
ning samt planering och styrning
av hur kommunikation, informat-
ion och dialog mellan chefer och
medarbetare ska ske i kommu-
nens verksamheter?

Vi bedémer att det i allt vasentligt finns en tydlig ansvarsfordelning,
planering och styrning av hur kommunikation, information och dialog
mellan chefer och medarbetare ska ske i kommunens verksamheter.
Vi grundar var bedomning pa att kollektivavtalet mellan arbetsgivare
och fackliga parter tydliggor att det ar chef som &r ansvarig for att
sprida information och enligt enkatresultatet upplever en stor andel
av cheferna ansvaret som tydligt. Vidare reglerar kollektivavtalet hur
och nér kommunikation och information ska ske i organisationen. Dvs
genom arliga resultat- och utvecklingssamtal, manadsvisa arbets-
platstraffar samt samverkansgrupper pa olika nivaer.

Finns forum och metoder for att
kontinuerligt undersoka perso-
nalens maende och trivsel samt
ta till vara pa deras asikter och
synpunkter?

Vi bedémer att det finns forum och metoder for att kontinuerligt un-
dersoka personalens maende och trivsel samt ta till vara pa deras
asikter och synpunkter. Men de forum som finns kan anvandas i
storre utstrackning, t.ex. resulterar inte alltid genomférda resultat- och
utvecklingssamtal i en handlingsplan.

De fackliga organisationerna har uttryckt missnéjde med den inform-
ation som har lamnats i samband med inférandet av LOV. Vi ar med-
vetna att det inte med sakerhet gar att siga om och i vilken omfatt-
ning medarbetarna kommer att paverkas av beslutet. Av den inform-
ation vi tagit del av bedémer vi dock att informationen om medarbe-
tarnas férandrade roll och férutsattningar hade kunnat vara tydligare.

Finns dokumenterade rutiner for
avgangssamtal? Foljs i sa fall
dessa och genomfors avgangs-
samtal i rimlig omfattning?

Det finns dokumenterade rutiner for avgadngssamtal. Vi bedomer dock
att omfattningen av avgadngssamtal bor kunna 6ka och att genom-
forda samtal i storre utstrackning bér dokumenteras for att kunna ut-
gora underlag for ett utvecklingsarbete. Var granskning visar att av-
gangsamtal har hallits och dokumenterats for 64% av de medarbe-
tare som slutat under ar 2020.

Sammanstalls och analyseras

resultaten av genomforda med-
arbetarundersokningar och av-
gangssamtal? Anvands i sa fall

Vi bedémer att resultatet frdn genomforda medarbetarundersékningar
delvis sammanstalls och anvands i utvecklingsarbetet. Dock &r det
21% av cheferna som inte har dokumenterat forbattringsatgarder uti-
fran resultatet och det sker ingen analys av iakttagelser fran avgang-
samtal.
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analyserna som en del i ett ut-
vecklingsarbete?

Vi beddmer att det i stort sker en tillracklig uppféljning och utvarde-
ring av dialog, information och kommunikation i organisationen. Upp-
folining sker framst genom riktade fragor i medarbetarenkéaten.

Sker det en tillracklig uppfdljning
och utvardering av dialog, in-
formation och kommunikation i

organisationen? Vi rekommenderar dock att styrelsen utvéarderar processerna for info-
randet av LOV och konkurrensutsattning och den kommunikation
som har skett i samband med dessa for att dra lardomar fran arbetet.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Utvardera processerna for inférandet av LOV och konkurrensutsattning och den kom-
munikation som har skett i samband med dessa for att dra lardomar fran arbetet. Ut-
varderingen bor ske tillsammans med fack/medarbetare.

Sammanstall och analysera iakttagelser fran genomférda avgangssamtal for att ut-
veckla organisationen.

Sakerstall att arbetet dokumenteras i stoérre utstrackning (avgangssamtal, handlings-
plan utifran RUS och forbattringsarbetet utifran medarbetarundersokningen) i syfte att
mojliggora uppféljning och analys.
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner:

Kommunchef

HR-chef

Verksamhetschef samhéllsbyggnadsforvaltningen
Enhetschef gata-parkenheten

Facklig representant, Kommunal

Facklig representant, Vision

Dokument:
Arbetsmiljopolicy 2019-2022
Kommunstyrelsens delegationsordning (antagen februari 2019)
Reglemente for Lycksele kommuns styrelser och namnder (reviderad februari 2019)
Riktlinje for avtackning av anstalld
Introduktionsprogram foér nyanstallda chefer
Introduktionsprogram fér nyanstallda
Kollektivavtal for samverkan halsa och arbetsmiljo
Mallar for resultat och utvecklingssamtal
Uppféljning arbetsmiljdstrategin 2020-05-19
Slutrapport medarbetarenkét 2018
Kommunstyrelsens sammantradesprotokoll 2019-2020
Protokoll fran samverkansgrupper pa central- och verksamhetsniva
Informationsmaterial angaende inférandet av LOV
Informationsmaterial angdende konkurrensutséattning av gata-parkenheten
Risk- och vasentlighetsanalys for inférandet av LOV

Risk och vasentlighetsanalys for konkurrensutséattning av gata-parkenheten
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