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Stadsrevisionen Boras stad

Revisionsrapport angaende Boras stads Personalpolitiska
Program

Boras stads revisionskontor har granskat stadens personalpolitiska program (PP) och
sammanstillt en revisionsrapport som skickats ut till nimnderna f6r kommentarer.

Inledning

I stadsrevisionens rapport dras slutsatsen att Bords stads personalplitiska program till
storsta delen dr dndamalsenligt i sig. Daremot anser stadsrevisionen att den
genomforda personalpolitiken i vasentliga delar inte nar upp till malsittningarna i
personalpolitiska programmet.

Servicenimnden kommenterar nedan forst, i del 1, stadsrevisionens bedomningar
(kapitel 3 i rapporten) och sedan mer specifika fragestallningar och synpunkter i
ovrigt, i del 2, i rapporten.

Servicenamndens kommentarer
Del 1: (kommentarer till Stadsrevisionens bedémningar i kapitel 3 i rapporten)
Punkt 3.2 Personalpolitikens styrning och ledning

Stadsrevisionen skriver att det inte finns nagon férvaltningsovergripande strategi for
hur personalpolitiken ska drivas sa att malsittningarna 1 PP nas. En orsak till det
menar stadsrevisionen ar att Kommunstyrelsen har svart att géra det dels fOr att
styrningen dr otydlig och dels p.g.a. knappa personalresurser. Servicendimnden delar i
stort stadsrevisionens slutsatser 1 rapporten.

e Stadsrevisionen anser i rapporten att det saknas forvaltningsovergripande
strategi for hur personalpolitiken ska drivas i riktning mot att malen i PP nas.
Servicenimnden anser att det ar mycket viktigt att det finns centrala strategier
kring personalpolitiken. Vi tycker ocksa att det dr bra att stadskansliets



personal- och férhandlingsenhet arbetar fram material som cheferna kan
anvinda praktiskt i sitt arbete. Samtidigt dr det ocksa viktigt att den praktiska
tillimpningen av strategierna, hur man konkret arbetar med dem, tas fram
lokalt. Ett exempel pa det dr hur férvaltningen arbetar med sjukfranvaro och
hilsa. Sjukfranvaron ser olika ut pa de olika forvaltningarna och inom de olika
verksamheterna, dirfor maste ocksa dtgirderna variera.

Vi ser att det saknas uppfoljning av nimndernas arbete med PP. Ett exempel
ar rekrytering. 2013 anordnade personal- och férhandlingsenheten en
endagarsutbildning i rekrytering, nirmare bestimt i hur man rekryterar
strukturerat och kompetensbaserat. Varje forvaltning hade en plats pa
utbildningen och budskapet var att den metodik som visades skulle tillimpas i
staden. Efter det har ingen av oss kind uppfoljning gjorts av hur det arbetet
fortsatt. Vi kinner dock till att det funnits en arbetsgrupp som har tittat pa
rekryteringsfragorna, men inte heller hir har nagon egentlig aterkoppling
gjorts till var forvaltning,

Vi vill ocksa passa pa att kommentera Boras stads Personalekonomiska
bokslut. Det ar intressant med ett sidant niar Boras stad vill kunna jamfora sig
med andra kommuner eller med sig sjilv 6ver tid. Men vissa fragestillningar
maste brytas ner. Det giller t.ex. sjukfrinvaro, rekrytering och
personalomsittning. For att kunna arbeta proaktivt med dessa fraigor maste
man ga djupare in i statistikuppgifterna for att se de bakomliggande orsakerna.
Om t.ex. personalomsittningen varit hog ar det intressant ur ett generellt
perspektiv. Vill man sedan arbeta konkret med fragan maste en djupare analys
gOras for att ritt dtgirder ska kunna vidtas. Det arbetet bor ske bade lokalt,
ute pa forvaltningarna, och centralt pa stadskansliet.

Punkt 3.3 Konkurrenskraftiga anstillningsvillkor

Stadsrevisionens rapport visar att I6nelaget i Boras stad ligger ligre f6r pafallande
manga yrkesgrupper om man jimfér med andra kommuner. De f6rmaner man har
som anstalld 1 Boras stad menar stadsrevisionen ar konkurrenskraftiga till vissa delar
och staden haller pa sa vis en god niva dar. Servicenimnden delar stadsrevisionens
slutsatser i stort aven har.,

Stadsrevisionens rapport visar att I16nelaget i Boras stad ligger ligre f6r manga
yrkesgrupper om man jamfér med andra kommuner. Stadsrevisionen har
enbart gjort jimforelser med andra kommuner, pa liknande sitt gor dven
personal- och férhandlingsenheten. Servicenamnden anser att denna
omvirldsbevakning behéver utokas pa sa vis att man identifierar vilka
“konkurrensytor” de olika yrkena i Boras stad har. Vir forvaltning, t.ex.,
upplever ett mycket hogt konkurrenstryck fran det privata niringslivet f6r
flertalet av de yrken vi har. Forvaltningen gor en egen lonekartliggning varje
ar och i den vigs dven denna parameter in. Vi anser att det vore Onskvirt att
en liknande analys skulle gbras centralt sa att staden har ett samlat grepp 6ver
l6neldgena och konkurrenssituationen for samtliga olika yrken i staden.

Som Servicenimnden ser det behéver en central, strategisk funktion ha en
mycket god kinnedom om l6nestrukturerna for alla yrken som finns i
kommunen, dven de tekniska. Vi ser inte att det finns i dagsldget i ndgon
hégre utstrickning och anser att for att skapa det krivs ytterligare resurser pa
torhandlingssidan pa Stadskansliet.



e Som Stadsrevisionen patalar saknar forvaltningarna i betydande delar mandat
att sjalva paverka lénenivderna vid rekrytering. De forordar att Kommun-
styrelsen ska ange ramarna for lonesittning och lénedversyn, och att
nimnderna med denna utgangspunkt sjilva ansvarar for 16nebesluten utifran
sin budget. Servicendmnden anser att detta ar ett bra forslag, men vill
samtidigt papeka att de Gvergripande, strategiska stillningstagandena anda
maste goras centralt. Staden maste ha en I6nepolitik som omfattar alla
yrkesomriden/yrken och som utgar frin de aktuella konkurrenssituationerna,
se aven punkt ovan. Det innebir ocksa att ekonomistyrning och l6nepolitik
maste harmoniera med varandra. Servicenimnden anser ocksa att en
decentralisering av l6nebesluten inte ska innebira att varje chef sjilv sitter
l6nerna. Varje chef skulle ha svart, for att inte sdga omoijligt, att bevaka
16nestrukturerna ur ett 6vergripande perspektiv. Aven om lénebesluten
decentraliseras kravs samordning och vi anser att HR-funktionen pa
respektive forvaltning ska ansvara f6r den samordningen.

Punkt 3.4 Chefskap och medarbetarskap

I rapporten foljer Stadsrevisionen upp granskningsresultaten fran 2013:
“Forutsattningar for ledarskap 1 Boras stad”. I den rapporten konstaterar
Stadsrevisionen bl.a. att det fortfarande finns stora skillnader i antalet understillda per
chef i staden, 1 vissa fall har antalet t.o.m. Okat. Stadsrevisionen patalar ocksa att
forutsittningarna for chefer inte har férandrats pa nigot genomgripande sitt sedan
granskningen 2013. Servicendmnden har inga synpunkter pa Stadsrevisionens
slutsatser, men vill ianda kommentera fragan.

e Antal medarbetare en chef kan ha under sig, kontrollspann, dr en fraga som
lyfts fram i rapporten. Som Stadsrevisionen konstaterar kan antal understilld
personal variera mycket mellan olika verksamheter. Servicendimnden ser att
det ar naturligt eftersom antal understilld personal varierar pa grund av
flera olika faktorer, t.ex. vilken typ av verksamhet det handlar om och vad
chefsuppdraget innehéller. Att som i personalekonomiska redovisningen ta
fram nyckeltal f6r hur manga understillda en chef har 1 genomsnitt i Boras
stad ger ingen rittvis bild av hur verkligheten ser ut. Hir ir ytterligare ett
exempel pa dir det maste goras en djupare analys. (Se dven nedan, i del 2)

e Aven om antal understillda kan variera mellan olika verksamheter anser
Servicenamnden att det vore 6nskvirt att diskutera ett slags ”6vre grins”, rent
generellt. Ar det rimligt att en chef har 60-80 (eller fler) medarbetare direkt
under sig? Vilket stdd behover den chefen 1 sé fall ha?

Punkt 3.5 Idéer, innovationer och stindiga forbéttringar

I rapporten konstaterar Stadsrevisionen att stadens intentioner i PP for idéer,
innovationer och stindiga forbittringar dr bra, men att man i stora delar inte nar dem
i praktiken. Stadsrevisionens bedémning ir att man i vissa delar har ett andamals-
enligt arbete, men att chefer och medarbetare har f6r begrinsad tid f6r reflexion och
dialog. Det 1 sin tur har en negativ inverkan pa det kreativa klimatet. Servicendimnden
delar i stort Stadsrevisionens bedémningar.

e Som en kommentar till Stadsrevisionens slutsats att det saknas tid for
reflexion och dialog vill Servicenimnden betona vikten av att det finns
utrymme fOr detta. Servicenimndens verksamheter bedrivs enligt



ekonomistyrningsmodellen bestillar-utférarkonceptet. Det innebar bland
annat att verksamheterna ar konkurrensutsatta i olika grad. Det leder pa ett
naturligt sitt fram till att det hela tiden krivs att det utvecklas nya arbetssatt
och metoder sa att verksamheten dr konkurrenskraftig. Servicenimnden anser
att detta givetvis borde gilla alla verksamheter, oavsett ekonomistyrnings-
modell.

Del 2: (Servicenimndens synpunkter i vrigt)

I del 1 har Servicenimnden kommenterat Stadsrevisionens sammanfattande slutsatser
1 kapitel 3 1 rapporten. I del 2 tas upp sadant som Servicenimnden finner vardefullt
att kommentera och som framkommit i kapitel 1-2 i rapporten.

Vid intervjuerna med personalansvariga om styrning och ledning framkommer bl.a.
att det finns otydligheter inom omradet och kring vem som har vilket mandat och hur
rollférdelningen mellan Stadskansliet och férvaltningarna ser ut. Servicenimnden
anser att detta behover fortydligas s att det inte rader nagra tveksamheter om 1 den
fragan.

Nir det giller uppfoljningar som Stadskansliet ansvarar for ser vi att det bor goras
delvis annorlunda jamfort med idag. Ett exempel dr det den kalender som tagits fram
for det systematiska arbetsmiljé-arbetet (SAM). Servicendimnden anser att det dr
positivt att en SAM-kalender ér utarbetad och att vi nu kommer att gora
uppféljningarna 1 Stratsys. Det ger chefer en bra 6verblick och det bli litt att f6lja upp
pé olika nivéer. I SAM-kalendern finns varje aktivitet knuten till en viss period under
aret och det ér lika for alla verksamheter. For vissa delar dr det givetvis en
nodvandighet. Till exempel maste ett Ilonesamtal genomforas vid en viss tidpunkt
under dret. Vissa aktiviteter finns det ocksa ett virde i att genomféra samtidigt
eftersom man déd ocksa kan f6lja upp dem samtidigt. Det kan t.ex. gilla riktlinjer for
olika fragor. Dir finns ett stort virde av att férvaltningen (och staden) har lite extra
fokus pa den fragan samtidigt.

Men detta giller langt ifran alla aktiviteter i SAM-kalendern. Det hir férhallandet
anser vi ger ett onddigt stort fokus pd formen (d.v.s. tidpunkten) till nackdel f6r
innehallet, och det tycker vi 4r olyckligt. I vissa fall 4r det dessutom klart olimpligt.
Ett exempel pa det ar arbetsmiljoronder. I SAM-kalendern anges att dessa ska
genomféras under mars manad, lika for alla verksamheter i staden. Om vi nu tar var
fordonsverkstad som exempel ser vi att det under just den perioden pagar ett mycket
intensivt arbete med dackbyten pa Boras stads ca 800 bilar. Av det skalet har
fordonsverkstaden sedan lang tid tillbaka gjort sina arbetsmiljéronder i juni méanad.
Det passar verksamheten allra bist. Det finns skal att anta att det finns fler
verksambheter i staden ddr man gjort liknande stillningstaganden. Servicenimnden
anser att det dr viktigare att arbetsmiljoronden blir utférd med en god kvalitet 4n vid
vilken tidpunkt den utfors. Pa sa sitt blir innehéllet (hur man arbetar med fragan
m.m.) viktigare dn formen (ndr man gor det). Risken dr annars att chefer ”g6r som de
blir tillsagda” dven om de rent objektivt borde prioriterat det som verksamheten vid
den aktuella tidpunkten kriver.

Servicendmnden har tidigare kommenterat personalpolitisk styrning och ledning och
vill tilligga nagra ytterligare reflektioner. Stadsrevisionen siger 1 rapporten att
“uppfoljningen [personalpolitiska programmet] saknar till betydande del analys,
atgirder och styrning.” Servicenimnden delar i stort den uppfattningen. Stadskansliet
har som regel ingen dialog med férvaltningarna om hur personalfragorna drivs vid
forvaltningen, t.ex: Vilka prioriteringar har gjorts, varfor har de gjorts, hur blev



utfallet?”. Nir dessa fragor inte stalls blir det naturligtvis svart att gora anvindbara
analyser som sedan kan ligea till grund for atgirder. Ett exempel ér dterigen den
Personalekonomiska redovisningen. Varje forvaltning rapporterar in svar pa fragor
om t.ex. arbetsskador och tillbud. (Dessa gar inte att fa fram ur personalsystemet.)
Forvaltningarna anger da antal och typ av skada/tillbud, férdelat pa kon. Nagon
ytterligare information efterfrigas inte frin Stadskansliet. Aven om ansvaret for
arbetsmiljon dr delegerat ner i organisationen anser Servicenimnden att det viktigt att
den typen av uppfoljning gérs mer utforligt an 1 nuldget.

I rapporten framkommer att personalansvarigas uppfattning ar att Stadskansliet
startar grupper fOr att titta pd olika strategiska personalfragor. Ofta dr gruppernas
mandat och ansvar otydligt formulerade och det hinder ocksa att fragor “rinner ut i
sanden”. Servicenimnden anser att i den man detta forekommer behéver
fortydliganden goras sa att dessa processer blir mer effektiva.

Till sist vill Servicenimnden passa pé att kommentera frigan om antal understalld
personal. I revisionsrapporten hanvisar Stadsrevisionen till en rapport fran
Arbetsmiljoverket (rapport 2014:3). I den rapporten, som f.6. ar mycket intressant,
konstateras bl.a. att det ar skillnader i forutsittningar f6r chefer i typiskt manliga
respektive typiskt kvinnliga verksamheter. Skillnaderna giller arbetsinnehall,
arbetsuppgifter, finansieringsformer m.m. Till det kommer, enligt arbetsmiljoverkets
rapport, strukturella monster som traditioner, foérhallningssatt och virderingar.
Servicenimnden anser att fragan dr mycket viktig. De genusmonster 1 arbetsmiljon
som rapporten belyser (s 19) behover studeras nirmare. Vi kan se att det idag ofta
saknas nyansering nir frigan om antal understillda kommer upp. Lite “slarvigt” gors
kopplingen enbart till genus och pa sa sitt “tappar” man helhetsbilden.

Vi har sett att amnet kommer pa tal i olika sammanhang och ofta diskuteras att det ar
Zorattvist” att chefer inom de tekniska omradena har fa anstillda under sig. Vad som 1
princip aldrig tas upp i de diskussionerna ar hur chefernas uppdrag ser ut i jimférelse.

Inom exempelvis avdelning Entreprenad ar verksamheterna till stor del
konkurrensutsatta eller bedrivs pa mycket konkurrensmassiga villkor. Detta innebir
att basen i verksamheterna utgors av olika typer av entreprenadprojekt.
Servicekontoret limnar anbud pa férfragningsunderlag fran bestillarférvaltningarna
pd samma sitt som vilken entreprendr i byggbranschen som helst. Chefen ar
involverad i arbetet med att uppritta kalkyler och anbudsunderlag tillsammans med
kalkylenheten. Chefen dr ocksa med i arbetet med forfragningar till olika material- och
tjansteleverantorer som ar uppgifter som ska vara med i anbuden eller vid inkop
under projektens genomférande. Nir ett projekt genomférs har chefen ansvar inte
bara for egen personal, utan dven for underentreprenorer. Chefen har ekonomiskt
ansvar for kostnader och intakter 1 projektet och att dessa foljer kalkylen till anbudet.
Chefen ansvarar for ink6p av material och tjanster i projektet, for kvalitetsplaner,
arbetsmiljéplaner och trafikanordningsplaner. Chefen har ocksa ansvar for tidplaner
och hur projektet fortskrider och gér uppfoljningar tillsammans med
bestillaren/kunden. Chefen har ocksa ansvar for de ekonomiska slutregleringar som
g0rs 1 projektet. Beroende pa storlek pa projekten kan en chef ansvara f6r 2-10 olika
projekt under ett ar. Det hir forhallandet dr likadant bland entreprenadféretag pa den
privata marknaden och alltsa inget unikt for Servicekontorets verksamhet.

Antal understillda har ocksa diskuterats i Stadsrevisionens rapport "Forutsittningar
for ledarskap i Bords stad” fran 2013. Servicenimnden vill hir referera till Kommun-
styrelsens yttrande 6ver rapporten. Kommunstyrelsen papekar att “Boras stad ska
som arbetsgivare ge enhetscheferna rimliga forutsittningar for att utéva sitt
ledarskap.” Detta gir ocksa igen i Chefsoverenskommelsen. I den tydliggors det
ansvar vatje chef har, men dven att det dr ’nddvindigt att bedéma och skapa forut-



sattningar for den enskilde chefen att klara sitt uppdrag.” Efter vad Servicenamnden
kan bed6éma finns det i Boris stad uttalat att varje chef ska ha rimliga foérutsattningar
tor att klara av just sitt chefsuppdrag. Som vi tidigare konstaterat kan
forutsittningarna variera beroende pa bl.a. vilken typ av verksamhet som ska ledas.
Om en chef skulle bed6ma att han/hon inte har rimliga férutsittningar maste denna
fraga lyftas sa att atgarder kan vidtas.
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