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Angaende granskningen

Revisionsuppdraget ar ett kommunalt fértroendeuppdrag och revisorerna ar direkt
ansvariga infér kommunfullmaktige och darmed indirekt infor medborgarna genom
den representativa demokratin. Revisionen har uppdrag att granska de verksamheter
som styrelser, namnder och kommunala bolag bedriver.

| formell mening ar varje revisor en egen myndighet, men i det praktiska revisions-
arbetet sker arbetet gemensamt.

Ytterst syftar revisionen till att underséka om verksamheten bedrivs i enlighet med
uppstallda mal och pa ett fran ekonomisk synpunkt tillfredsstallande satt.

Revisorernas uppdrag regleras i kommunallag, aktiebolagslag, god revisionssed,
agardirektiv och reglemente.

Revision ska utféras pa ett oberoende sétt.

Revisorerna genomfor grundlaggande granskning, granskning av delarsrapport och
arsredovisning och fordjupade granskningar.

Revisorerna ska darfor objektivt, opartiskt och sakligt, sjalvstandigt granska den
verksamhet som styrelse, namnder och beredningar bedriver. Revisorerna ska ocksa
beddma om de fortroendevalda ledaméterna i namnder och styrelser har tillrécklig
styrning och kontroll 6ver verksamhetens ekonomi, prestationer och kvalitet.

Revisorernas uttalanden och beddmningar finns i revisionsberéattelser och
granskningsrapporter. En ambition i revisorernas arbete &r att deras
rekommendationer i samband med granskning ska kunna anvandas av
verksamheterna for att astadkomma effekter i deras forbattringsprocess.

Kontaktuppgifter

Om kommunrevisorernas uppdrag
kommunrevisionen@umea.se

Om innehallet i denna granskning
Anneth Nyqgvist
anneth.nyqvist@kpmg.se

Ordforande i kommunrevisionen
Ewa Miller, ordférande
ewa.miller@umea.se
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Sammanfattning

Vi har av Umea kommuns revisorer fatt i uppdrag att dversiktligt granska kommunens
lonepolitik och I6nebildning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2019.

Syftet med granskningen ar att bedéma om personalndmnden sakerstéallt en tillracklig
styrning, uppfdljning och kontroll av kommunens l6nepolitik och I6nebildning samt att
bedoma hur namnder och styrelser sékerstallt att 6vergripande mal, strategier och
ovriga styrdokument avseende I6ner och l6neséttning efterlevs.

Var sammanfattande bedomning utifrdn granskningens syfte ar att personalnamnden i
huvudsak har sakerstéllt en tillracklig styrning, uppfdljning och kontroll av kommunens
I6nepolitik och 16nebildning. Nar det galler ndAmndernas ansvar ser vi en viss
problematik d& kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet och har det 6vergripande
ansvaret for personalpolitiken. Anstallnings- och l6nefragor har delegerats till chefer
inom kommunen. Namnderna har darmed inte nagot inflytande géallande l6nefragor
trots att de har budgetansvaret och I6neutvecklingen ska rymmas i ndAmndens budget.

Utifran granskningen har vi inte noterat att det skulle finnas nagra storre brister i
efterlevnaden av styrdokumenten men vi ser positivt pa att det finns planer pa att gora
mer uppféljningar pa forvaltningsniva.

Bedomningarna grundar sig pa foljande iakttagelser och bedémningar:

- Det finns tillrackliga styrdokument inom omradet. ”Umea kommuns I6nepolitik”
ar fran 1998 och aven om innehallet inte ar féraldrat menar vi att det kan finnas
anledning att se 6ver och fornya detta dokument.

- Ansvaret géllande I6nesattning har fortydligats i den nya delegationsordningen
som antogs av kommunstyrelsen i oktober 2019.

- Det finns gemensamma Ionekriterier for kommunen som anvands vid I6nesamtal.

- Det finns en tydlig struktur géllande 16nebildning som foljer styrdokumenten. Den
ar aven kopplad till kommande behov av kompetensforsorjning.

- Det finns en medvetenhet kring och det gors analyser avseende svarrekryterade
grupper.

- Det finns krav pa att dialog ska genomféras vid hoga I6ner men det finns inget
formellt krav pa dialog vid lI6neséttning utanfor I16nebox.

- Detfinns en tydlig process for I6nedversyn och det finns en koppling till den totala
budgetprocessen.

- Det gors analyser av loneskillnader och atgarder har vidtagits i form av att I6nen
har hojts for vissa grupper medan det for andra grupper finns en tidsatt plan for nar
[6nedversyn ska goras.
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Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och granskade
namnder att:
— Séakerstalla att nAmndernas roll i I6nepolitik och I6nedversyn fortydligas.

— Séakerstalla att rutiner fortydligas avseende uppféljning av Ibneprocessen och den
genomférda I6nedversynen.

— Séakerstélla att rutiner utarbetas for uppfoljning av efterlevnad av ovan namnda
rutiner.

— Sakerstalla att krav pa dialog vid lI6nesattning utanfor I1onebox formaliseras.
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Inledning/bakgrund

Vi har av Umea kommuns revisorer fatt i uppdrag att dversiktligt granska kommunens
lonepolitik och I6nebildning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2019.

| kommunens 6vergripande kompetensforsorjningsplan framhalls att kompetenta och
engagerade medarbetare & Umed kommuns viktigaste resurs och kompetens-
forsorjningen ar en av kommunens och dvriga arbetsgivares storsta utmaningar de
narmaste aren. For att hantera denna utmaning ar lIonebildningen en angelagen fraga
for att rekrytera och behalla medarbetare och vara en attraktiv arbetsgivare.

Lonebildning ar ett strategiskt styrmedel fér verksamheten. Lonen ska vara individuell
och differentierad utifran ansvar, resultat och maluppfyllelse och goda prestationer ska
belénas. Pa sa satt kan duktiga medarbetare sporras och bidra till att verksamheten
utvecklas.

| den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen framgar att Umea kommun behover
fortsatta att utveckla arbetet med I6nebildning for att vara en attraktiv arbetsgivare och
kunna konkurrera om den framtida arbetskraften. Ansvaret for arbetet ar fordelat
mellan personalndmnden och 6vriga namnder. Personalnamnden svarar for att det
finns en enhetlig och sammanhallen I6nepolitik i kommunen. Personalndmnden
beslutar &ven i strategiska arbetsgivarfragor, dvs. personalpolitik och l16nebildning
Respektive ndmnd ansvarar i sin tur for sin forvaltning, dess organisation och
arbetsmiljé samt kompetensférsorjning medan forvaltningen har det operativa
personalansvaret.

Med anledning av ovanstaende drar kommunens revisorer slutsatsen i sin riskanalys,
att kommunens I6nepolitik och 16nebildning behdver granskas.

Syfte, revisionsfraga och avgransning

Granskningens overgripande syfte ar att beddma om personalndmnden sakerstallt en
tillracklig styrning, uppféljning och kontroll av kommunens Iénepolitik och 16nebildning.

Granskningen syftar aven till att bedéoma hur namnder och styrelse sakerstallt att
overgripande mal, strategier och 6vriga styrdokument avseende I6ner och I6nesattning
efterlevs.

Granskningen ska besvara foljande revisionsfragor:

— Vilka styrande- och stodjande dokument finns avseende l6nebildning och
l6nepolitik?

— Hur séakerstalls att namnderna forhaller sig till och arbetar efter de beslutade
styrande dokumenten?

— Hur arbetar ndamnderna med l6nebildning och dess koppling till
kompetensforsorjning?

— Finns det en &ndamalsenlig och effektiv process for lonerevisionsarbetet?

— Hur sakerstélls att processen for Ionerevisionsarbetet efterlevs?
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— Hur identifieras och analyseras oskaliga lI6neskillnader? | vilken utstrackning

atgardas osakliga loneskillnader?

Granskningen avgréansas till att omfatta personalnamnden, kommunstyrelsen, tekniska

namnden samt for- och grundskolenamnden.

Revisionskriterier
Vi har bedémt om rutinerna uppfyller

— Kommunallagen 6 kap § 6
— Gallande lagar och rekommendationer avseende
— Tillampbara interna regelverk och policys

Metod
Granskningen har genomfdrts genom:

— Dokumentstudier av styrande och stdédjande dokument
- Lonepolitiskt program
- Strategisk plan 2016-2018
- Delegationsordning

— Intervjuer med
- Personaldirektor
- Forhandlingschef
- Utbildningsdirekttr
- Teknik- och fastighetschef
- Personalchef teknik- och fastighetsforvaltningen
- Personalchef utbildningsforvaltningen
- Ordférande personalnamnden
- Vice ordférande personalndmnden
- Rektorer inom grundskola och gymnasieskola

Samtliga intervjuade har givits mojlighet att faktagranska rapporten.
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3 Resultat av granskningen

3.1 Organisation

Den politiska organisationen avseende arbetsgivarfragor bestar av kommunstyrelsen
och personalndmnden. Kommunstyrelsen &r anstéllningsmyndighet for all personal i
Umeéa kommun och har darmed det yttersta arbetsgivaransvaret. Forvaltningarna har
det operativa ansvaret for personalfragor. Personalnamnden ar kommunens organ for
personalstrategiska fragor. Det finns en ambition att ordférande fér de mer personal-
intensiva namnderna ska inga i personalnamnden.

Forvaltningsorganisationen bestar av atta forvaltningar; stadsledningskontor, fritid,
kultur, samhéallsbyggnad, stéd och omsorg, teknik och fastighet, utbildning och
aldreomsorg. Da antalet forvaltningar ar farre an antalet namnder innebar det att en
férvaltning kan arbeta mot flera ndmnder, exempelvis arbetar utbildningsfoérvaltningen
mot bade for- och grundskolenamnden och gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden.

Personalfragor har tidigare varit organiserat under en central personalfunktion men
under 2019 har det skett ett arbete for att decentralisera delar av personalfunktionen.
Beslut har fattats av kommunfullmaktige i november 2019 och decentraliseringen borjar
galla from 1 januari 2020. Vid intervjuer framfors dock att det aven fortséttningsvis
anses viktigt att halla ihop personalfragor for hela kommunen.

3.2 Styrdokument

3.2.1 Delegationsordning i personal och organisationsfragor
Forutom delegationsordningen (KS 2019-10-15 § 168) regleras kommunstyrelsens och
personalndmndens uppgifter och befogenheter i dokumentet.

| kommunstyrelsens ledningsfunktion ligger att leda och samordna bland annat
personalpolitiken. Kommunstyrelsen ska vidare uppmarksamt félja att den kommunala
organisationen verkar for att jAmstélldhet mellan kvinnor och man framjas.

Personalnamnden ska:

- Verka och svara for utveckling i personalpolitiska fragor samt dari ge rad och
bitrade till 6vriga namnder och styrelser.

- Svara for en enhetlig och sammanhallen I6nepolitik.

- Samordna det systematiska arbetsmiljoarbetet och se till att verksamheten drivs
enligt arbetsmiljlagen och dess foreskrifter samt kommunens policy for hélsa,
arbetsmiljé och rehabilitering.

- Samordna kompetensforsdrjning och omstéalining.

- Svara for uppféljning av fullmaktiges personalpolitiska mal och uppdrag samt
tildampningen av arbetsrattsliga lagar och avtal.

- Utveckla arbetet med mangfald och integration i kommunens verksamheter.

Personalnamnden beslutar om strategiska arbetsgivarfragor, dvs personalpolitik,
I6nebildning och pensioner samt samordning och utveckling av kommun-
organisationen.
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Narmaste chef har delegation pa anstallning av personal utifran gallande kollektivavtal
och aven for I6nesattning vid nyanstallning. Om I6nenivan ar éver 60 000 kronor per
manad ska dialog ske med forvaltningschef. Aven beslut om &ndring av I6n i samband
med I6nedversyn avseende all personal har delegerats till ndrmaste chef. Daremot ar
det personalchef som beslutar om lonetillagg. Vidare framgar att forhandlingschef/-
forhandlare faststaller ingangsloner.

3.2.2 Umed kommuns lénepolitik

Kommunens évergripande principer for I6nebildning och lnepolitik regleras i "Umea
kommuns I6nepolitik” som faststélldes av kommunstyrelsen 1998-11-30 § 189. Dar
framgar att mal och utgangspunkter for Umed kommun &r att kommunen ska ha en
samlad och gemensam lonepolitik for alla kommunens anstéllda — "vara en
arbetsgivare”. Dokumentet anger ocksa att utvecklingen mot en decentraliserad
organisation kraver en tydlig policy i I6nefragor.

Vidare framgar att I6nepolitiken:

- Ar en del av Umed& kommuns personalpolitik.

- Ska utformas sa att den stimulerar medarbetarna till kvalitets-, produktivitets-
och effektivitetsférbattringar i verksamheten.

- Ska mojliggora att kommunen kan rekrytera, utveckla och behalla goda
medarbetare.

- Ska oka forutsattningar for att na det positiva sambandet mellan motivation,
resultat och 16n.

- Ska stimulera den anstélldes engagemang och vilja att utveckla kompetens for
arbetet.

- Ska medverka till jamstalldhet mellan kvinnor och méan.

- Ska bidra till en lénestruktur med en andamalsenlig I6nedifferentiering mellan
medarbetarna.

- Ska vara val kand for medarbetarna och ha legitimitet i organisationen.

| ovanstadende dokument fortydligas aven definitionen av 16n, rutiner for I6nesattning,
|Idnesamtal, utvecklingssamtal, I6nekriterier m.m.

Under 2019 har det pabdrjats ett arbete for att revidera Iénepolicyn. Férhandling och
arbetsratt, som sorterar under den centrala personalfunktionen, har haft ett antal
lonestrategiska seminarier med saval arbetsgivarforetradare som fackliga
organisationer. Vid intervjuerna framgick att beslut om ny Iénepolicy planerades att
faststéllas av personalndmnden i december 2019. Vi har noterat att &rendet inte fanns
med pad personalnamndens dagordning i december.

3.2.3 Lonekriterier

Av ”Mall l1onebeskedssamtal” framgar gemensamma lonekriterier:

- Har uppfyllt mal och aktiviteter i utvecklingsplanen
- Har bidragit till verksamhetens utveckling och framgang
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- Har arbetat aktivt med forbattringsarbete
- Har fokus pa uppdraget och de vi ar till for
- Yrkesskicklighet som omsatts i arbetet
- Har utdvat gott medarbetarskap och engagemang for helheten
Vid intervjuer framkommer att mallen anvands och att Ionekriterierna ar val kanda.

Ovriga styrdokument inom omradet:
Ledarpolicy, kommunstyrelsens personalutskott 2017-04-25.

| ledarpolicyn fortydligas chefernas ansvar, bl.a. att ledarskapet handlar om att se varje
enskild medarbetare och dennes prestation och det gemensamma resultatet i arbets-
laget.

Medarbetarpolicyn tydliggér hur Umea kommun vill utveckla medarbetarskapet for att
man som medarbetare ska kunna gora ett bra jobb, fa majlighet till utveckling och
kanna sig stolt 6ver att arbeta i Umea kommun. Den innehaller aven en vardegrund
och vilka férvantningar som finns pa medarbetarskapet.

Medarbetarpolicyn finns i ett litet hafte och intervjuade chefer anser att detta ar ett bra
hjalpmedel vid utvecklings- och lIénesamtal.

Beddmning

Vi bedomer att det finns tillrackliga styrdokument inom omradet. " Umeé kommuns
l6nepolitik” ar fran 1998 och dven om innehdllet inte ar foraldrat, anser vi att det kan
finnas anledning att se 6ver och fornya detta dokument da det nastan ar 20 ar
gammalt. En dversyn har gjorts och planerades att faststéllas av personalnamnden
under 2019. Detta ar dock inte genomfort vid tidpunkten for var granskning. Nar det
géaller delegationsordning menar vi att det ar positivt att ansvaret géallande lI6nesattning
har fortydligats i den nya delegationsordning som antogs av kommunstyrelsen i oktober
2019. Det finns &ven gemensamma lonekriterier for kommunen som anvéands vid
|dnesamtal.

Som framgar under bade avsnitt 3.1 och 3.2 & kommunstyrelsen anstallnings-
myndighet och har det 6vergripande ansvaret for personalpolitiken. Lonefragor har
delegerats till chefer inom kommunen. Namnderna har darmed inte nagot inflytande
gallande lonefragor trots att de har budgetansvaret och I6neutvecklingen ska rymmas i
namndens budget.

Lonebildning och kompetensfdrsorjning

Av dokumentet ” Lonebildning och prioriteringerar 2016-2019” framgar att
arbetskraftsbristen fortsatt kommer vara stor inom vard, omsorg och utbildning. Aven
vissa hantverkargrupper som elektriker, VVS-personal och malare identifieras som
bristyrken. Vidare framgar att det ar mycket viktigt att anvanda de kommande I6ne-
utrymmena for att kunna rekrytera, behalla och utveckla ratt kompetens i kommunen.
Dokumentet innehaller en genomgang av yrkesgrupper med goda rekryterings-
mojligheter respektive bristyrken de kommande aren.

10
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Kommunen har en kompetensférsérjningsplan som ska uppdateras infor 2020. Varje
namnd har aven en egen kompetensforsorjningsplan. Samtliga utgar fran SKL:s
(numera SKR) nio strategier for att lyckas med kompetensforsorjning. Den storsta
utmaningen anses vara att kunna konkurrera med naringslivet om medarbetarna.
Konkurrensen fran narliggande kommuner ses inte som stor. Istéllet &r konkurrensen
storre med andra storre kommuner i hela landet samt med regionen avseende
sjukskoterskor och underskoéterskor. Kommunen har hojt [6nerna i paritet med regionen
nar det galler sjukskaoterskor (4,5 % ar 2019) och avser att gora en liknande satsning
2020 for att mota konkurrensen. Vidare har en l6nelyftssatsning fér sommar-
vikarierande sjukskéterskor genomfdorts for att ticka semesterbehovet.

Vid intervjuer framgar att vid nyrekrytering finns loneboxar for olika befattningar. Varje
lonebox har ett lonespann som cheferna ska forhalla sig till. Om nagon chef vill erbjuda
en 16n utanfoér Ioneboxen ska motiv till detta anges och en dialog féras med personal-
chef pa respektive forvaltning. Dessutom maste chefen vara beredd att férsvara den
hdgre 16nen infér personalgruppen. Det férekommer att chefer inte kan erbjuda en 16n
som motsvarar krav fran sokande, bade utifran befintliga I6ner i personalgruppen men
aven utifran risken att driva upp lonenivan. Vid intervjuer har det framkommit att det har
inneburit att mindre kvalificerade stkande har anstallts. Vardering av tidigare
erfarenhet har vid flera intervjuer lyfts som en problematik.

Loneavdelningen kan signalera till forhandlingschef om de ser att ndgon medarbetare
har fatt en hdg ingangslon. Annars fangas en hog l6n upp forst vid nasta Ionedversyn
da en kartlaggning over alla I6ner genomfors.

Vid intervjuer framfors att det finns manga grupper som det kan finnas behov av att
prioritera. Samtidigt betonas att det inte gar att prioritera alla samtidigt. En utmaning ar
att yrkesgrupper med ett fatal medarbetare behdver prioriteras. Inom vissa yrkes-
grupper kan det finnas totalt 4-5 medarbetare i kommunen totalt jamfort med flera
tusen i andra yrkesgrupper.

| de analyser som kommunen har gjort framgar att lararna i Umea kommuns skolor har
en lagre léneniva an riksgenomsnittet. Samtidigt rader stor brist pa larare och hard
konkurrens fran andra aktorer. Framforallt fran friskolorna i kommunen men aven fran
andra storre kommuner. Det har darfor varit uttalat att lararloner ska prioriteras och
stora satsningar har gjorts. Det finns aven risker for intern konkurrens mellan olika
skolor och rektorsomraden. Forvaltningen har arbetat med att motarbeta detta, men
samtidigt upplevs det vara omgjligt att forhindra helt.

En annan problematik géllande larare &r de statliga medel som delvis har finansierat
"lararlonelyftet”. De statliga medlen har bidragit till att Inenivan har hojts totalt sett for
lararna.

Inom teknik- och fastighetsforvaltningen ar det framst kockar, teknisk personal och
olika IT-tjanster som &ar svarrekryterade. Konkurrensen kommer i férsta hand fran
naringslivet i kommunen och det géller att matcha I6ner for att tjansterna ska bli
attraktiva i forhallande till marknaden. Inom maltidsservice har det pagatt ett arbete
med validering for att uppfylla kraven pa kockutbildning.

Inom vissa personalgrupper har kommunen anvant en lénetrappa for att bade
underlatta vid rekrytering och for att behalla medarbetare. Lonetrappan innebar att
11
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medarbetare ska fa en tydligare bild av I6ne- och karriarutveckling och har anvants for
bl.a. socialsekreterare och I6nekonsulter.

Beddtmning

Vi bedoémer att det finns en tydlig struktur gallande 16nebildning som féljer styr-
dokumenten och aven &ar kopplad till kommande behov av kompetensforsorjning. Det
finns en medvetenhet kring och det gors analyser avseende svarrekryterade grupper.

Vid intervjuer framgar att chefer ska fora dialog om de gar utanfor loneboxar vid
nyanstéalining men i delegationsordningen &r det endast reglerat att dialog ska foras vid
loner Gver 60 000 kronor per manad. Vi menar att det aven borde regleras formellt att
en dialog ska foras nar I6nesattning sker utanfor I6nebox. Vidare anser vi att det bor
goras lopande kontroller av att I6nesattning sker inom lI6neboxarnas ramar.

Process for lOnerevisionsarbetet

Kommunen har tagit fram féljande arshjul for l6nebildning:

UMEA Arshjul I6nebildning — normalar generellt
IKOMMUN
. X Juni budget
April —maj Faststiills
Budgetberedning
Dialog fackl. org
April - Maj
Ny lon betalas ut
Apr - maj
Avstiimning fackl org
Mars -April
Lénebeskedssamtal Sep — okt
Feb — mars Verksamheter
Individuell budget och 16n
lonesiittning
chefer Okt — dec
Januari RU-samtal
Inledande Januari December November
overlsfggmng beriikning PU faststiiller Detaljbudget
Fackllga org I6nedversyn for  prioriterade L e A1
Umes budgetprocess grupper faststiills
Jan-Juni

Det finns &ven en beskrivning Over process Ionedversyn med aktiviteter och datum for
nar aktiviteten ska paborjas och vara avslutad samt vem som ar ansvarig.
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Nedan féljer en kort sammanfattning:
1. Behovsinventering och prioriteringar genomfors.
2. Behovsinventering och prioriteringar presenteras for personalndmnden.

3. UtifrAn personalnamndens forslag gors berakningar som presenteras for
budgetberedningen.

Budgetberedningen faststéller utrymmet for I6nedversynen.
Utrymmet faststalls av fullmaktige i juni.

Under hosten gor forhandlingschefen ett schema och tidplan for
Ibnedversynsprocessen.

7. Resultat och utvecklingssamtal ska genomféras mellan oktober och december.
Det finns en mall framtagen for I6nebeskedssamtal med bedémningsformular
som cheferna ska anvanda for att motivera ny 16n.

Inledande forhandling med de fackliga organisationerna genomférs i december.
Forhandlingschef skriver direktiv till personalcheferna.
10. Férhandlingscheferna kompletterar med lokala direktiv.

11. Respektive chef lagger forslag om ny I6n i februari och registrerar direkt i
férhandlingsmodulen.

12. Personalfunktionen och férhandlings- och arbetsrétt féljer upp och stammer av
om léneutrymmet anvants enligt direktiv och utifran Huvudéverenskommelse,
HOK, med I6neavtal. Lonerna faststélls med respektive facklig organisation i
Forhandlingsprotokoll avstamning I6nedversyn 2019.

13. De centrala avtalen ska féljas totalt for kommunen, det kan bli avvikelser pa
enskilda forvaltningar, avdelningar och enheter.

14. Ny I6n utbetalas, kan variera i tid beroende pa hur de centrala avtalen ser ut.

Anm. Budgetberedningen faststaller ett totalt utrymme for Il6netversyn. | detta ska
inrymmas bade arlig I6nedversyn och struktursatsningar.

Namnder och verksamheter tar utifrdn den 6vergripande processen och direktiven fram
egna direktiv som exempelvis:

e Direktiv I6nedversyn 2018 Aldreomsorg, Stéd och Omsorg
e Direktiv I6nedversyn 2018 Utbildning

o Direktiv I6nedversyn 2018 Stadsledning, Samhallsbyggnad, Kultur, Fritid,
Teknik- och Fastighet
Genomgangar och avstamningar pa forvaltningarna gors i ledningsgrupper pa olika
nivaer under hela Iénedversynsprocessen. Det gors jamforelser och fors diskussioner
mellan enheterna. Daremot goérs inte omférdelningar av I6neutrymmet mellan olika
enheter utan varje chef anvander oftast tilldelat |6neutrymme.
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Utbildningskontoret har tagit fram ett eget arshjul for Ioneprocessen och det pagar ett
arbete med att ta fram en processkarta for hela I6neprocessen. Vid intervjuer framfors
att det finns ett behov av att ta fram ett arshjul aven for teknik- och fastighet.

Chefer erbjuds utbildningar i I6netversyn och det finns &ven webbaserade utbildningar
dar man kan fa rad och tips infér Ionebeskedssamtalen.

Vid intervjuer framfors att verksamheten har haft méjlighet att komma med synpunkter
och inspel i genomférd dversyn.

Respektive forvaltning arbetar aktivt med att bryta ner de dévergripande I6nekriterierna
och utvecklingen har gatt fran detaljerade l6nekriterier till att bli mer allméant hallna.
Lonespridning ar reglerat i avtal samtidigt som det inte alltid ar lika accepterat i
verksamheten. Aven en mindre arlig I6nespridning innebar efter ett antal ar att
l6nespridningen mellan tva medarbetare kan bli stor, vilket i och for sig ar syftet med
I[6nespridning men kan bli kénsligt i personalgrupperna.

Ett av kommunfullmaktiges personalpolitiska mal ar att riktvardet for antal medarbetare
per chef ska vara 30, vilket bl.a. ska forbattra chefernas majligheter att arbeta med
lbnesamtal, lonekriterier och lonespridning pa ett mer individuellt plan. Vid intervjuer
har lyfts att for att kunna arbeta aktivt med individuella I6ner och I6nespridning krévs
det en viss kontinuitet bland cheferna. En ny chef har inte samma mdjlighet att bedoma
individuella prestationer innan man kanner verksamheten och individerna ordentligt.

Det upplevs finnas bra verktyg for Ionedversynen. Chefer har i det system som
anvands mojlighet att se varje medarbetares loneutveckling for de senaste fyra aren.

Uppfoéljning

Samtliga intervjuade anser att processen for I6nedversyn ar tydlig och kand i
organisationen. Bade den centrala personalfunktionen och personalfunktionerna pa
respektive forvaltning har ett ansvar for att processen foljs. Férhandlingschef har traffar
med personalchefer fran forvaltningarna varje manad vilket ar ett satt att samordna
processer och fa en bild av hur processen fungerar.

Férhandling gor en uppféljning av [6nedversynen. Dock har det vid intervjuer framforts
att det skulle behdva goéras mer uppfoljningar pa forvaltningsniva, vilket forvantas
underlattas med en decentraliserad personalfunktion.

Personalndmnden har for avsikt att begéra in en uppfdljning av genomford I6nedversyn
per forvaltning. Namnden far Idpande information om I6neprocessen och andra
uppféliningar, bade utifran initiativ fran personalfunktionen och fran namnden.

Den aterkoppling som gors till respektive namnd ar om léneutvecklingen ryms inom
budgetram. Vid intervjuer har det inte framkommit att processen inte efterlevs.

Beddtmning
Vi bedémer att det finns en tydlig process for I6nedversyn och att det finns en koppling
till den totala budgetprocessen. Vid intervjuer har det inte framkommit att det skulle
finnas nagra storre brister i efterlevnaden av loneprocessen men vi ser positivt pa att
det finns planer pa att géra mer uppfoljningar pa forvaltningsniva. Det ar darfor viktigt
att namnder och forvaltningar sakerstéller att denna uppfdéljning prioriteras. Vi har
tidigare belyst problematiken med att namnderna hamnar utanfor |6neprocessen, punkt
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3.2.4, och vi menar att det ar viktigt att fortydliga namndernas roll och ansvar i 16nebild-
ningsprocessen.

Lonekartlaggning

Under 2018 gjordes en analys av "likvardiga arbeten”. Nagra exempel fran analysen ar
att arkitekter jamforts med IT-system-/nattekniker. Specialister inom ekonomi samt
sjukskoterskor jamférs med hdgskoleingenjorer, IT-system/nattekniker och larare
gymnasium. Vardbitrade jamfors med fordonsforare, park-/idrottsplats-/anlaggnings-
arbetare samt vaktmastare.

| analysen finns det kommentarer per yrkesgrupp. De yrkesgrupper som har storst
I6neskillnad har lyfts in i handlingsplan fér jAmstéllda [6ner 2018—-2021. | denna
finns en tidsatt plan for nar de olika yrkesgrupperna ska atgardas eller ses over. For
drifttekniker har det framkommit att kvinnor har en lagre 16n a&h man och dar ska en
hojning goras for kvinnor till motsvarande mans I6neniva med likvardig erfarenhet.

Underskoterskor och enhetschefer har prioriterats i [dnedversyn 2019. Nar det géaller
arbetsterapeuter, fysioterapeuter och kuratorer framgar det att Ionelaget ses éver och
att en hojning gors 2019 men att en uppfdljning ska goras 2020-2021. For yrkes-
gruppen socialsekreterare ska lonenivan ses éver under kommande trearsperiod.

Inom vissa grupper ska det goras fordjupade jamforelser med andra IGnegrupper.
Psykologer ska ses dver i relation till specialistekonomer. Sjukskdterskor ska ses over i
relation till arbetsledare och larare i estetiska &mnen.

Arlig kartlaggning gors enligt diskrimineringslagen.
Vidare har ingangsloner faststallts for ett antal yrkesgrupper:

e Ingangslon for sjukskoterskor 2019 (se delegationsbeslut forhandlingschef
2018-01-23)

e Lagsta I6n for tjansteman fr o m 2019-01-01 (se delegationsbeslut
forhandlingschef 2019-01-04)

e Lagsta Ion for arbetstagare under 19 ar (se delegationsbeslut forhandlingschef
2018-06-19)

e Ingangsloner Kommunals avtalsomrade fran 2019-01-01, kock, kokerska,
underskoterska, vaktmastare (se delegationsbeslut forhandlingschef 2019-01-
24)

| huvuddverenskommelser har det faststéllts att medarbetare dver 50 ar sarskilt ska
beaktas.

Beddmning

Vi bedomer att det gors analyser av [6neskillnader och atgarder har vidtagits i form av
att Ionen har hojts for vissa grupper medan det fér andra grupper finns en tidsatt plan
for nar ldnedversyn ska goras.
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Slutsats och rekommendationer

Slutsats

Var sammanfattande bedomning utifran granskningens syfte ar att personalnamnden i
huvudsak har sakerstéllt en tillracklig styrning, uppfdljning och kontroll av kommunens
I6nepolitik och 16nebildning. Nar det galler ndmndernas ansvar ser vi en viss
problematik dd kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet och har det évergripande
ansvaret for personalpolitiken. Anstallnings- och lonefragor har delegerats till chefer
inom kommunen vilket innebar att namnderna inte har nagot inflytande gallande
lonefragor trots att de har budgetansvaret och Iéneutvecklingen ska rymmas i
namndens budget. UtifrAn granskningen har vi inte noterat att det skulle finnas nagra
storre brister i efterlevnaden av styrdokumenten men vi ser positivt pa att det finns
planer pa att géra mer uppféljningar pa forvaltningsniva.

Rekommendationer

Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och granskade
namnder att:

— Sékerstélla att namndernas roll i [6nepolitik och I6nedversyn fortydligas.

— Séakerstalla att rutiner fortydligas avseende uppféljning av lbneprocessen och den
genomférda I6nedversynen.

— Sékerstélla att rutiner utarbetas for uppféljning av efterlevnad av ovan namnda
rutiner.

— Sékerstalla att krav pa dialog vid I6neséattning utanfor I6nebox formaliseras.

Datum som ovan

KPMG AB
Anneth Nygvist Lena Medin
Certifierad kommunal revisor Certifierad kommunal revisor

Detta dokument har upprattats enbart for i dokumentet angiven uppdragsgivare och ar baserat pa det sarskilda uppdrag som &r avtalat
mellan KPMG AB och uppdragsgivaren. KPMG AB tar inte ansvar for om andra &n uppdragsgivaren anvander dokumentet och
informationen i dokumentet. Informationen i dokumentet kan bara garanteras vara aktuell vid tidpunkten for publicerandet av detta
dokument. Huruvida detta dokument ska anses vara allmén handling hos mottagaren regleras i offentlighets- och sekretesslagen samt i
tryckfrihetsférordningen.
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