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1 PROJEKTBESKRIVNING

1.1 Bakgrund till revisionens granskningsprojekt

En god personalpolitik dr en forutsittning for att det ska var mojligt att rekrytera, behalla och
utveckla kompetent personal och dirmed ocksa en férutsittning f6r en hég kvalitet 1 verksam-
heterna. Stora pensionsavgangar, 6kande behov i de kommunala verksamheterna och konkurrens
om arbetskraften medfor att personalpolitikens betydelse 6kar de kommande aren. Savil Kom-
munstyrelsen i Boras Stad som aktdrer som SKL framhaller att dessa framtida utmaningar med-
tor att personalforsorjningen och personalpolitiken dr centrala strategiska fragor.

Stadsrevisionen granskade ar 2013 foérutsittningar for ledarskap inom Boris Stads verksamheter.
I granskningen identifierades ett antal utvecklingsomriden f6r chefskap/ledarskap. Gransknings-
resultaten frin denna granskning f6ljs upp 1 foreliggande granskning.

Boras Stad har ett 6vergripande styrdokument f6r personalpolitiken i det personalpolitiska pro-
grammet. Detta innefattar Stadens viljeinriktningar och avsikter nir det giller personalfrigornas
hantering pa ett antal olika omraden, och utgér det primara revisionskriteriet i denna granskning.

1.2 Syfte och fragestallning

Mot ovanstaende bakgrund syftar projektet till att granska om Boras Stads personalpolitik sd som
den uttrycks i Boras Stads personalpolitiska program, och sia som den genomfors i verksamheter-
na, ir indamalsenlig. Utgangspunkten for en bedomning av indamalsenligheten ar om personal-
politiken dr utformad pa ett sitt som ar effektivt i férhallande till mélet att kunna rekrytera och
behalla kompetent personal.

1.3 Avgréansningar
Granskningen omfattar Boras Stads nimnder och Kommunstyrelsen, men inte de kommunala
bolagen.

1.4 Revisionskriterier

Revisionskriterier ar Boras Stads personalpolitiska program, nimndspecifika personalpolitiska
styrdokument, tillimplig lagstiftning och 6vriga relevanta styrdokument.

1.5 Resurser/granskningsansvariga
Granskningsledare dr Ola Sabel och granskningsmedarbetare Andreas Ekelund.

1.6 Metod

Granskningen bygger pa intervjuer, dokumentstudier och bearbetning av statistiska material him-
tat frin nationella databaser som SKIL, SCB, KOLADA och lokala data frin Boras Stad.
Personalansvariga vid samtliga férvaltningar har intervjuats, liksom personalansvariga vid Kom-
munstytrelsen/Stadskansliet samt fackliga foretradare f6r SACO, Kommunal, Vision och Lirar-
forbundet. Intervjuade har tillstillts rapportutkast for faktagranskning.

Jamstalldhetsperspektiv dr relevanta och beaktas i granskningen.



2 GRANSKNINGSRESULTAT

2.1 Inledning

Granskningens utgangspunkt 4r att en andamalsenlig personalpolitik priglas av att den ér effektiv
nir det giller att rekrytera, utveckla och behalla personal som utfor arbetet pa ett sitt som med-
ger att nimnderna nar verksamhetsmalen, samtidigt som personalen ges férutsittningar for ett

hallbart arbetsliv.

Opvanstaende definition rader en enighet om, och det rader ocksa en betydande enighet om att
det personalpolitiska programmet (nedan pp) uttrycker malsittningar som Stadens verksamheter
kan enas om i detta avseende. Den dominerande uppfattningen ar alltsa att pp 4r rimligt och bra,
men ocksa sa allmant hallet att det ar svart att inte hdlla med om innehallet. Implementeringen —
d.v.s. pa vilket sitt och i vilken grad pp férverkligas i genomford personalpolitik inom nimnder-
nas verksamhetsomraden — uppvisar dock en annan bild nir det giller indamalsenlighet. Gransk-
ningen visar att den genomforda personalpolitiken i betydande omfattning inte nar upp till de
personalpolitiska malsdttningarna.

En granskning av personalpolitik kan givetvis genomfdras pa olika sitt. I foreliggande granskning
utgor intervjuer med personalansvariga vid samtliga foérvaltningar och stadskansli de primara in-
formationskillorna. Detta innebir att perspektivet dr Gvergripande men ocksa att det ticker in
hela verksamheten i kommunen (ej bolagen). De intervjuresultat som presenteras bekriftas i till-
limpliga delar av den statistiska framstillningen.

Disponeringen av rapporten ir sidan att granskningsresultatet presenteras med utgangspunkt
fran de intervjuades uppfattningar om det personalpolitiska programmets olika delar och tillimp-
ningen av programmet. Resultatet fran intervjuerna redovisas under varje avsnitt i ordningen:
personalansvariga vid forvaltningarna, personalansvariga vid stadskansliet och slutligen fackliga
representanter. I intervjuredovisningen gor Stadsrevisionen inga egna bedémningar, och
uppfattningar som framkommer ir siledes uteslutande de intervjuades. Vidare anvinds
begreppet Staden i tillimpliga delar som ett sammanfattande begrepp f6r nimnder och
Kommunstyrelse med motiveringen att férenkla benimningen.

Stadsrevisionens bedomningar samlas i ett avslutande avsnitt. Till den fardigstillda rapporten
kommer att fogas ett rapportsammandrag i enlighet med Stadsrevisionens rutiner.

2.2 Styrning och ledning

2.2.1 Boras Stads personalpolitiska program

Det personalpolitiska programmet ar ett styrdokument som har beslutats om i Kommunstyrelse
och Kommunfullmaiktige, och det ir en del av stadens styr- och ledningssystem.

Enligt Boras Stads styr- och ledningssystem dr statusen fOr ett program att det dr ett styrdoku-
ment som karaktiriseras av att /... Program kan blanda lingsiktiga mal och dversiktliga med mer kon-
kreta”

Boras Stads pp reviderades i december 2014 och ir faststillt av kommunfullmiktige. Programmet
giller fran fastillandedatum till ar 2018. Intentionen i programmet ar att Boras Stad har ambit-
ioner att vara en attraktiv arbetsgivare med hilsosamma arbetsplatser som erbjuder viktiga och

! Bords Stads styr- och ledningssystem, 2014:9 och Boris Stads riktlinjer for styrdokument, 2014:3f



utvecklande jobb. Det uttrycks vidare att Staden ska ha vilja och f6rmaga att attrahera, rekrytera,
behalla och utveckla ledare, chefer och medarbetare samt att staden ska utmarkas av goda arbets-
platser med en hilsofrimjande arbetsmiljé som ger forutsittningar for medarbetarna att bidra till
verksamheternas resultat. Staden ska erbjuda konkurrenskraftiga arbetsvillkor, 16n och kompe-
tensutveckling som avgorande delar for att ha medarbetare med ritt kompetens i ritt tid. Enligt
pp ska Boras Stad ha en tydlig I6nepolitik och konkurrenskraftiga anstillningsvillkor for att siker-
stilla personal- och kompetensforsorjningen. Vidare konstateras att stindiga forbittringar idéer
och innovationer ar avgorande for Boras Stads kvalitetsutveckling, fornyelse och f6rmaga att ge
stod och service till innevanare och foretag. Chefer ska ge utrymme for kreativitet hos medarbe-
tare och stimulera idéer, stindiga forbattringar och innovationer.

2.2.2 Personalpolitikens styrning, organisation och uppféljning

Borias Stad har personalfunktioner bade centralt placerade vid stadskansliet under Kommunsty-
relsen, och lokalt placerade pa respektive forvaltning under varje nimnd. Ansvaret for personal-
politiska fragor regleras dels i reglementen f6r nimnderna i Boras Stad och dels i reglemente f6r
Kommunstyrelsen. Dir anges bland annat att Kommunstyrelsen ansvarar for att utforma och
utveckla kommunens personal-, 16ne- och arbetsgivarpolitik samt for att samordna kommunens
personaladministration och sirskilt verka f6r kompetensforsorjning, ansvara for ledarforsorjning
och ledarutveckling, arbetsmiljofragor, foretagshilsovard och jamstalldhetsfragor. Kommunsty-
relsen ska dven leda och samordna det systematiska arbetet med kvalitetsuppfoljning samt initiera
och samordna det administrativa utvecklingsarbetet, bland annat vad avser organisatoriska fra-
gor.

Ovriga nimnders ansvar ir att vara anstillningsmyndighet for personal vid sina forvaltningar med
undantag for foérvaltningschefer som anstills av Kommunstyrelsen. Ndmnderna har dven hand
om personalfrigor inklusive arbetsmilj6fragor inom sina respektive verksamhetsomraden, forut-
satt att inte Kommunstyrelsen tillagts sirskilda befogenheter enligt sitt reglemente. *

Kommunstyrelsen har sirskilda befogenheter avseende att vara central arbetsgivarpart, personal-
organ och kommunens pensionsmyndighet. Man har dven befogenhet i att med bindande verkan
t6r kommunen genom kollektivavtal reglera fragor gillande forhallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare i de fall beslutanderitten enligt fullmiktiges anvisningar an-
kommer pa annan. Man har med samma undantag ansvar i att pa kommunens vagnar forhandla
enligt vissa paragrafer av lag om medbestimmande 1 arbetslivet (MBL) och kollektivavtalet eller
pé annat sitt reglera frigor om forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dessa ar-
betstagare’. I Kommunstyrelsen har en sirskild forhandlingsdelegation utsetts for att utgora for-
handlingspart f6r kommunen. Delegationen bestir av fem politiska féretridare’. Befogenheter
inom personal och férhandlingsomradet regleras dven i Kommunstyrelsens delegationsordning’.

Uppfoljning av personalpolitiken i staden sker genom arlig personalekonomisk redovisning som
ska ligga till grund f6r kommunens strategiska arbete i personalpolitiska och arbetsmiljofrimjande
insatser’. Det dr Stadskansliet som faststiller vilka centrala uppfoljningar som ska goras under
aret’. Viss uppfoljning pa férvaltningsniva genomfors ocksa, och staden foljer dven utvecklingen

2 Boris Stads personalpolitiska program, 2014/KS 0600 20

3 Reglemente f6r kommunstyrelsen, Boras Stad 010:11: 2015§9

* Gemensamt reglemente f6r kommunstyrelsen och 6vriga nimnder, Boras Stad 010:5: 2015§3
5 Ibid 010:11: 2015§9 punkt 1-11.

% Utsedd 2014-10-27: dnr: 2014/KS0717 102

7 Kommunstyrelsens delegationer, Boris Stad 2014/KS0305 002

8 Personalekonomisk redovisning, 2014:2

% Boras Stads styr och ledningssystem 2014:17



av andel sjukfrinvaro, timavlénade och hilsa genom tre indikatorer'. I ”Plan fir lika réittigheter och

mdjligheter” ska forvaltningens arbete inom hilsa, arbetsmiljé och likabehandling samlas f6r en
helhetsbedomning. Planen for lika rittigheter och mojligheter gors for en tredrsperiod men f6ljs
upp arligen av respektive forvaltning''. Genom systematisk arbetsvirdering kartliggs och klar-
liggs eventuella 16neskillnader mellan olika yrkesgrupper. Utifrin arbetsvirderingen genomfors
arligen en central I6nekartliggning dar likvirdiga yrken jamfors bl. a ur ett jamstalldhetsperspek-
tiv. Det finns dven andra former for personalpolitisk uppfoljning pa forvaltningsniva.

Vidare har Boras Stad ett samverkansavtal med fackliga organisationer. Med samverkan menas
den dialog som kontinuerligt f6rs mellan arbetsgivarrepresentanter och arbetstagarrepresentanter.
For att anpassa samradsformerna har Boras Stad och de fackliga organisationerna tecknat ett
samverkansavtal. Malet med avtalet dr ett positivt arbetsklimat och en god arbetsmilj6 dir infly-
tande, delaktighet, ansvar och personlig utveckling dr rittigheter for alla medarbetare.™

Boras Stad genomfor medarbetarenkiter och den s.k. Kommunkompassen (SKIL) som redovisar
g p
personalindikatorer. Information frin dessa anvinds inte i granskningen.

2.2.3 Intervjuer med personalansvariga om styrning och ledning

Det rader en enighet om att det personalpolitiska programmet ér ett innehallsmissigt bra doku-
ment. Det ir en tydlig viljeinriktning med i huvudsak visiondrt innehéll som visar vad staden vill 1
sitt personalpolitiska arbete. Samtidigt 4r innehéllet i programmet sa allmint hallet att det ar svart
att inte halla med.

Organisationen av personalfunktionen varierar mellan férvaltningarna, och det férekommer sex
olika titlar pa personalansvariga. Detta forhéllande skapar otydlighet nar det giller ansvarsfordel-
ning och vilken roll personalansvariga ska ha vid férvaltningarna. Antalet anstillda pa forvalt-
ningarnas personalfunktioner varierar med forvaltningens storlek och organisation.

Nir det giller hur staden ska arbeta for att na fram till programmets lydelser i strategiskt avse-
ende, foreligger en avsaknad av sammanhallen strategi eller plan som ger vigledning till forvalt-
ningarna i hur arbetet ska bedrivas. Pa forvaltningarna férsoker man arbeta strategiskt med per-
sonalfragor tillsammans med férvaltningens ledningsfunktioner. Inte sillan hanteras de strate-
giska fragorna primirt av 6vrig ledning vid férvaltningen, och personalansvarigas roll 4r mer av
administrativ art, aven om de bistar ledningen med information i strategiska fragor. Det varierar
mellan forvaltningarna om personalansvarig dr med i férvaltningens ledningsgrupp.

Det saknas planer, policys, och i méanga delar riktlinjer m.m. som svarar mot pp. Det finns inte
nagon tydligt formulerad I6nepolitik f6r staden. Vid forvaltningarna behéver man till stor del
finna inriktningen fOr att na ambitionerna i programmet sjélva, och dirmed blir det variationer i
vilken personalpolitik som i praktiken bedrivs 1 staden. Det édr svart f6r den enskilde personalan-
svarige vid en forvaltning att redogora for hur styr- och ledningssystemet for personalpolitiken
ser ut. Det finns otydligheter inom omradet och kring vem som har vilket mandat och vilken roll
de sjilva och Stadskansliet egentligen har i det strategiska arbetet.

Det ar svart att bedriva ett strategiskt personalarbete. Det operativa personalarbetet kriver myck-
et arbetstid och tar 6ver pa bekostnad av strategiska fragor. De primara arbetsuppgifterna blir

10 Boras Stad, Budget 2015:27

" Boris Stad Sammanstillning av Plan f6r likabehandling 2011-2013 (utvirdering) och Plan f6r lika rittigheter och
mojligheter 2014-2016.

12 Fornyelse-Atbetsmiljo-Samverkan i Bords Stad, Lokalt kollektivavtal enligt f6rhandlingsprotokoll 120/07; 2007
(rev 2011).



operativt arbete sa som rehab och misskétsamhet hos personal. Det operativa kan inte prioriteras
bort, och det far konsekvenser for forutsittningarna att bedriva strategiskt arbete vid forvaltning-
arna.

Det dr svart att fa till en férvaltningsévergripande dialog och strategisk process som leder till be-
slut. Personalansvariga ar med 1 strategiska personalpolitiska arbetsgrupper som samordnas av
stadskansliet. Den strategiska dialogen i dessa grupper far inte nagon riktig héjd. Det dr oklart
med roller, mandat, ansvar och hur olika fragor kan drivas vidare. Samtidigt finns férvaltningso-
vergripande samarbeten inom flera omraden, men mycket sker pa férvaltningarnas egna initiativ.
Forvaltningarna far bra stod av Stadskansliet 1 operativa fragor, men strategiska fragor drivs inte i
nagon hogre grad dir heller. Det finns en tradition i staden av att se personalfunktionerna primart
som administrativa funktioner, och detta paverkar det strategiska arbetet.

Det finns i staden gemensamma och tydliga processer inom sarskilda omraden. Exempel pa detta
ar rekryteringsprocessen, Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och rehabprocessen. Har ar det
tydligt vem som gor vad och hur det ar tinkt att staden ska arbeta i dessa fragor. Mer av process-
arbete behovs dven inom andra personalpolitiska omraden, och den uppgiften behover skotas
centralt i staden med delaktighet fran forvaltningarnas personalfunktioner.

Uppfoljningen inom det personalpolitiska omradet sker frimst genom den érliga personalekono-
miska redovisningen (PEK), genom plan f6r lika rittigheter och méjligheter, genom indikatorer i
budget samt i samband med I6nerevision. Uppféljning sker dven pa férvaltningsniva och ser da
olika ut i férvaltningarna. Den personalekonomiska redovisningen beskriver var staden befinner
sig pa Boras Stad niva. Den ir intressant, men ger vildigt lite till f6rvaltningarna i termer av un-
derlag f6r egen uppfoljning eller underlag f6r att formulera lokala initiativ. Analyser och samlade
slutsatser om vilka atgarder som behovs for att komma till ritta med identifierade trender, ten-
denser och problem saknas i stor utstrackning. Vill férvaltningen ha sidant underlag far var och
en ta fram det sjilv. Den personalekonomiska redovisningen foljer upp det personalpolitiska pro-
grammet 1 vissa delar, men eftersom det saknas analys, styrning, atgirder och uppfoljning av vid-
tagna atgarder, har den en marginell betydelse.

2.2.4 Intervjuer med stadskansliet om styrning och ledning

Det personalpolitiska programmet ir ett bra dokument som det giller att implementera i staden.
Programet ramar in huvudomraden, men det gar inte att styra enbart utifrin programmet. Riktlin-
jer beh6vs. Har saknas fortfarande stora delar, exempelvis en tydlig 16nepolitik. Boras Stads stra-
tegiska styrning inom personalomradet finns i de fastslagna arbetsprocesser, riktlinjer och lathun-
dar som personalomradet har. I nuldget pagar arbete med en HR-handbok och en chefshandbok
dar personalfragor idr en del av innehallet.

Avdelningen arbetar kontinuerligt med kunskapséverforing och kunskapsutveckling hos férvalt-
ningarna for att dessa sjilva ska kunna hantera fler fragor. Man arbetar dven kontinuerligt med att
uppmirksamma frigeomraden och féra dialog med férvaltningarna, och man stéller samman
personalekonomisk redovisning, 16nekartliggning och annat material som ska ligea till grund f6r
strategiskt arbete. Man har dven dialoger med forvaltningarna om yrkesgrupper i staden dir det
finns svarigheter i kompetensforsorjningen. Inom jaimstilldhetsomradet sker med jimna mellan-
rum en kartliggning av stadens 16ner med hjilp av analysverktyget MIAwebb som tillhandahalls
av SYSARB pa konsultbasis, och som tillgodoser krav pa kommunen i diskrimineringslagen om
att kartligga och analysera om de 16neskillnader som finns mellan kvinnor och man har sin fo1-



klaring i medarbetarnas konstillhorighet eller om det finns andra sakliga forklaringar till varfor det
skiljer 116n. 13

De viktigaste strategiska fragorna ir att rekrytera, behalla och utveckla personal samt l16nebildning
och hilsa hos medarbetare. Férvaltningarna framfor ofta till avdelningen att det saknas tydliga
processer inom omradet. Men det finns sddana i vissa delar som exempelvis rehab och rekryte-
ring. Forvaltningar anser ocksa att styrningen inom personalomradet dr otydlig inom vissa omra-
den. Nir det giller styrning, ledning och strategi har personal- och férhandlingsavdelningen svirt
att racka till for att bedriva arbetet. Den 6vervigande arbetsuppgiften for avdelningens personal
inklusive chefer dr att bistd forvaltningarna i olika typer av operativa personalfrigor sa som att
vigleda i arbetsrittsliga fragor, fora dialog om 16n vid rekrytering och fraigor om rehab och annat.
Dirtill 4r avdelningen tjdnstedgare for en stor del av stadens I'T-system.

Personal och férhandlingsavdelningen har svarigheter att fa tid f6r mer strategiskt arbete, och
arbetet har en 6vervigande operativ pragel. Det finns inte stort utrymme for strategiskt arbete
med den bemanning man har idag, och manga av forklaringarna till detta finns i tidigare inrikt-
ningsbeslut 1 staden att stadskansliet ska vara bemanningsmissigt litet. F6ljden dr att arbete med
strategisk inriktning och samordning samt uppfoljning av arbetet i dessa fragor inte fullt ut blir
gjort. Vid ett tillfille har avdelningen utan framgang dskat ekonomiskt utrymme for rekrytering av
mer personal i detta avseende. Den spretiga titulaturen pa personalomradet ger en otydlighet f6r
roller och ansvar. 2011 gjordes ett forslag om att modernisera titlarna, men avdelningen och for-
valtningarna fick inte gehor for det.

Staden kommer att stéllas infér utmaningar inom personalomradet framoéver. Med radande per-
sonalférutsittningar har Personal och férhandlingsavdelningen stora svarigheter att ta sig an de
strategiska utmaningarna och att leva upp till mélsittningarna i pp.

2.2.5 Intervjuer med fackliga representanter om styrning och ledning

Det personalpolitiska programmet 4r i grunden ar ett bra dokument. Skulle Boris Stad leva upp
till Iydelsen i dokumentet skulle det vara mycket bra. De malsitningar som programmet ger ut-
tryck f6r kommer inte ut 1 verksamheterna. Den strategiska nivan dr otydlig och bland annat finns
stor efterfragan i forvaltningarna pa central sammanhallning och att staden centralt ska ge inrikt-
ning och kunskapsutveckling. Samtidigt ser man hur férvaltningarna gar sina egna vagar. Detta
innebir ocksa att stadens personalpolitik 1 praktiken ér olika fran férvaltning till f6érvaltning.

Forarbetet till programmet har varit improviserat da det saknas strategi eller plan f6r hur staden
ska nd fram inom dokumentets omraden. Det borde hir finnas en tydlig plan som svarar mot
programmet och en arlig utvirdering. Plan och utvirdering saknas. Staden féljer bara tre indika-
torer fOr personalpolitiken, vilket medfor att mycket inte f6ljs upp. Till exempel missar staden
helt personalomsittning hir. En del finns i den personalekonomiska redovisningen, men den
foljer inte upp programmets alla delar. Framfor allt gors ingen analys av de delar som f6ljs upp.
Den huvudsakliga roda traden i stadens personalpolitiska arbete ér att halla kostnaderna nere for
personalpolitiska atgirder och loner.

13 Diskrimineringslagen (DL) 2008:567§ 2,3,10,11



2.3 Konkurrenskraftiga anstallningsvillkor

I pp uttrycks att konkurrenskraftiga anstallningsvillkor, 16n och kompetensutveckling dr avgo-
rande delar i arbetet med personal- och kompetensforsorjning. Boras Stads formaga att langsik-
tigt mota invanarnas skiftande behov beror pa skickligheten att attrahera och rekrytera medarbe-
tare med ritt kompetens och att sedan behalla och utveckla dem. Ambitionen i pp dr att ha en
tydlig 16nepolitik och konkurrenskraftiga anstillningsvillkor."*

I syfte att préva dndamalsenligheten i det praktiska genomférandet av programmet delas redovis-
ning av granskningsresultat upp inom omradena l6nepolitik, férmaner, kompetensutveckling
och hallbart arbetsliv

2.3.1 LOonepolitik

I det personalpolitiska programmet uttrycks lonepolitiken som en del med avgorande betydelse i
att tillgodose stadens forsorjning av personal med ritt kompetens.

Redovisning av lonestatistik

I syfte att kartligga Boras Stads loneldge har statistiskt material samlats in och bearbetats. Kart-
liggningen syftar dven till att ge oberoende information omkring Boras Stads konkurrenskraft
inom omradet I6ner som en del av konkurrenskraftiga anstillningsvillkor.

Lonestatistiskt underlag for kartliggningen har samlats in fran SKL:s databas f6r personal och
l6nestatistik, l6nelinken och 16nestatistik i kommuner och landsting. Vidare har material inhdim-
tats frain SCB och kommundatabasen KOLADA. Stadskansliets personal- och férhandlingsav-
delning har varit behjilplig vid datainsamling.

Information om Boris Stads l6neldge har jimférts med atta kommuner bedémda som jamforbara
enligt storlek, befolkningsstruktur och andra variabler."” Erhallet material 4r kategoriserat genom
medianvirden for 10 percentilen (P10), median (7)) och 90 percentilen (Po) for olika befattningar
genom arbetsidentifikation (AID)"’. Material for denna jamforelse avser 2014 da 2015 ars datain-
samling vid bearbetning inte innu var fardigstilld".

Genom SKL:s statistiktjanst Ioneldnken har Boras Stads 16neldge kartlagts jamfért med andra
kommuner i niromradet'®. Detta for att skapa en bild av stadens lokala férutsittningar och kon-
kurrenskraft l6nemassigt. Material f6r denna jamforelse avser 2015 drs 16neldge, men medfor att
vissa personalkategorier enligt AID ej kan jamforas pa grund av i 6vriga kommuner f6r lagt in-
rapporterat underlaglg. Aven detta material 4r kategoriserat genom medianviarden pa samma satt
som ovan.

Det statistikunderlag som redovisas bygger pa att kommunerna sjilva rapporterar in underlag till
berorda databaser. Det innebar att det kan forekomma att det inrapporterats variationer som
kommer av att inrapporteringsinstruktionerna inte foljts eller att olika kommuner har gjort olika

4 Boras Stads personalpolitiska program; 2014:5f.

15 Jimforelsekommuner dr: Eskilstuna, Linképing, Jonképing, Helsingborg, Norrkoping, Uppsala, Visteras och
Orebro. Samtliga kategoriseras i KOLADAS jimférelsetjinst som Stérre Stider, liksom Boras Stad.

16 (AID) dr ett system for gruppering av arbetsuppgifter. AID 4r avsedd for att kunna analysera l6nebildningen pa
central och lokal nivd samt att ge underlag f6r viss planering.

17 Lonestatistik till I6nelinken sammanstills i november arligen:
http://skl.se/ekonomijuridikstatistik/statistiknyckeltaljamforelser/personalstatistik.269.html

18 Jimforelsekommuner dr; Svenljunga, Mark, Tranemo, Herrljunga, Bollebygd, Ulricehamn, Alingsds och Virgarda.
19 Statistiktjansten differentierar inte inom P70 och P90 vid lagt antal inrapporterade befattningar enligt AID och vid
mycket fi inrapporterade befattningar redovisas inget alls.


http://skl.se/ekonomijuridikstatistik/statistiknyckeltaljamforelser/personalstatistik.269.html

bedémningar vid klassifikation av uppgifter och som da ger utslag i inrapporterat underlag. Oav-
sett materialets kvalitet 4r dock de redovisade statistikkallorna vedertagna och vil anvinda inom
omradet I6nejamforelser och 16nekartliggningar. Medianvirdet som matt ar dven ett s.k. robust
genomsnittsmatt som vid storre datamangder endast paverkas marginellt. Det innebar att materialet
bor tillskrivas god representativitet, men att ovanstaende bor beaktas vid férdjupad analys av
mindre grupperingar av AID-etiketter. %’

Insamlad information har bearbetats och analyserats med hjilp av Pivot-tabeller”.

Lonejamforelse med de 8 jamforbara kommunerna pa olika platser i landet (jamforelse T) visar att
Boras Stads loneldge sett till totalen ér ligre 4n genomsnittet av jaimfoérelsekommunerna. Har
finns naturligtvis variation mellan olika befattningar, men sett till helheten dr l6nenivaerna i Boras
ligre dn i jamforelsekommunerna. Hogst negativ avvikelse fran jaimforelsegruppen har staden
inom kategorin P90 och lagst inom Pro . Det innebdr att staden star sig bittre i jaimforelsen nir det
giller lagstaloner dn nir det giller hogstaloner. Det dr dven en indikation pa att skillnaden 1 staden
mellan ligstaléner och hégstaloner dr lag jamfort med referenskommunerna.

Inom Pro ligger 56 av 80 befattningar (AID-koder) under jaimforelsegruppens medelvirde inom
kategorin och i genomsnitt ar avvikelsen fran jamforelsegruppen -1156kr. 24 av 80 befattningar
ligger Gver jamforelsegruppens medelvirde och 1 genomsnitt dr avvikelsen dir 1282 kr. Totalt ar
Boras Stads avvikelse fran jamférelsekommunerna -745kr £61 Pro.

Inom  ligger 86 av 128 befattningar under jaimférelsegruppens medelvirde inom kategorin och 1
genomsnitt ir avvikelsen fran jaimforelsegruppen -1505kr. 42 av 128 befattningar ligger 6ver jam-
forelsegruppens medelvirde och i genomsnitt dr avvikelsen dar 1505kr. Totalt dr Boras Stads
avvikelse frin jamforelsekommunerna -878kr for 7.

Inom P90 ligger 61 av 83 befattningar under jimforelsegruppens medelvirde inom kategorin och 1
genomsnitt dr avvikelsen fran jaimforelsegruppen -1891kr. 22 av 83 befattningar ligger Gver jam-
forelsegruppens medelvirde och i genomsnitt ar avvikelsen dar 1115kr. Totalt dr Boras Stads
avvikelse frin jamfoérelsekommunerna -1590kr f61r P90.

Boras Stads avvikelser totalt visas i Diagram 1. Sammanstillning av jamforelse 1 redovisas 1 bilaga 1

Lonejamforelse med kommuner i naromradet (jamforelse 2) visar att Boras Stads loneldge sett till
totalen ir ligre in genomsnittet for jimforelsekommunerna. Aven hir finns variation mellan be-
fattningarna. Aven hir har staden ligst avvikelse inom P10 medan avvikelserna inom » och P90 ir
relativt lika. Det innebir att dven jamfért med kommunerna i niromradet ligger staden 16nemiss-
igt mindre efter avseende ligstaloner 4n de bada andra kategorierna. Det indikerar ocksa att skill-
naden mellan ldgstaléner och hogstaloner i staden dr ldg jimfort med referenskommunerna.

Inom Pro ligger 46 av 55 befattningar (AID-koder) under jaimforelsegruppens medelvirde inom
kategorin och i genomsnitt ar avvikelsen fran jamférelsegruppen -1411kr. 19 av 55 befattningar
ligger Gver jamforelsegruppens medelvirde och i genomsnitt ar avvikelsen ddr 1532 kr. Totalt dr
Boras Stads avvikelse fran jamférelsekommunerna -413kr £61 Pro.

Inom 2 ligger 64 av 97 befattningar under jamférelsegruppens medelvirde inom kategorin och i
genomsnitt dr avvikelsen fran jaimforelsegruppen -1798kr. 33 av 97 befattningar ligger Gver jam-

20 Ex. Korner & Wahlgren: Praktisk Statistik, Studentlitteratur 2012:71ff.
2! Pivot-tabeller dr en analysmetod for att bearbeta stora datamangder.



forelsegruppens medelvirde och i genomsnitt ar avvikelsen dar 1383kr. Totalt dr Boras Stads
avvikelse frin jamforelsekommunerna -694kr f6r 7.

Inom P90 ligger 51 av 77 befattningar under jimforelsegruppens medelvirde inom kategorin och 1
genomsnitt ir avvikelsen fran jaimforelsegruppen -1739kr. 26 av 77 befattningar ligger 6ver jam-
forelsegruppens medelvirde och 1 genomsnitt dr avvikelsen dar 1545kr. Totalt ar Boras Stads
avvikelse frin jamforelsekommunerna -631kr f6r P90.

Boras Stads avvikelser totalt visas i Diagram 1. Sammanstillning av jamfirelse 2 redovisas i bilaga
2.

Diagram 1 - Boras Stads I6neavvikelser
0
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En kompletterande enkel genomgang (jamforelse 3) har dven gjorts av Statistiska centralbyrins
(SCB) I6nestatistik” 2011-2014. Denna jimforelse gérs med kommunerna i ndromradet samt
Goteborg™. Jimférelsen visar att genomsnittslonen i Bords Stad ligger pa tredje sista plats bade
avseende niva och l6neutveckling.

Sammanstallning av Jamforelse 3 redovisas i bilaga 3.

Sammantaget (jamforelse 1-3) visar genomgangen av 10nestatistiken att Bords Stad har jaimfoérbart
lag grad av skillnad mellan ligsta och hégstaloner och att hogstalonerna ligger mer efter jJamfor-
bara kommuner samt kommuner i niromradet. Lonemassigt ligger merparten av befattningarna
pa en genomsnittligt ligre I6neniva inom Boras Stad dn jaimforelsekommunerna i samtliga jamfo-
relser, men det finns avvikelser och viss osidkerhet omkring vissa enskilda befattningskoder. Re-
sultaten visar att Stadens l6nemassiga konkurrenskraft inom merparten befattningar ér lag, sir-
skilt avseende 16nenivaer inom Ps. Noterbart i statistikanalysen dr att 16nenivaerna inom Pro, 7
och P avseende befattningar bendmnda /edning 1 merparten fall uppvisar hog negativ 16neavvi-
kele 1 jamforelse 1. I jamforelse 2 saknas underlag f6r flertalet av dessa befattningar. Noterbart, dven

22 Statistiska centralbyrins 16nedatabas;

http://www.statistikdatabasen.scb.se/pxweb/sv/ssd/START AM AMO0106

23 Kommunerna ér: Alingsés, Tranemo, Bollebygd, Svenljunga, Ulricehamn, Virgarda, Mark, Herrljunga och Géte-
borg
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http://www.statistikdatabasen.scb.se/pxweb/sv/ssd/START__AM__AM0106/

beaktat informationsunderlagets svagheter omkring representativitet vid enskilda befattningar, ar
ocksa stadens hoga negativa avvikelser i bade jamfirelse 1 och jamfirelse 2 for flertalet yrkesgrupper.

Intervjuer med personalansvariga om lonepolitiken

Boras Stads lonelage ligger generellt under jamfoérbara andra kommuner, Sjuhiradsomradet och
Goteborgsomradet. Loneliget medfor svarigheter vid rekrytering. I synnerhet giller detta nyckel-
grupper bestiende av specialister med yrkeserfarenhet samt chefer. Sirskilt svart har férvaltning-
arna att erbjuda konkurrenskraftiga I6ner till de yrkesgrupper som antingen har en stor privat
arbetsmarknad eller dir det finns en stor efterfrigan pa kompetensen. Foljden blir att staden ofta
inte kan attrahera de mest limpliga medarbetarna inom dessa yrkesgrupper. I vissa fall leder detta
till att man istillet far kopa in kostsammare konsulttjanster for att férvaltningen inte sjilv har
personal med ritt kompetens och kunskap, men dven till att nyanstillda oerfarna medarbetare far
ansvar for arbetsuppgifter de har svart att klara. Nar l6nerna inte ar konkurrenskraftiga tenderar
medarbetare att sOka sig till andra arbetsgivare med atfoljande hogre personalomsittning. Kost-
naderna for personalomsittning beriknas inte inom Staden.

Loénenivan vid rekrytering avgors slutligen av personal- och forhandlingsavdelningen vid Stads-
kansliet, vilket Aven anges i processtodet fér rekrytering®. Forvaltningarna har en god uppfattning
om ungefir var l6nenivaerna de kan erbjuda ligger, och f6r vissa yrkesgrupper finns i forvig an-
givna nivaer att rora sig mellan vid nyrekrytering. Lonefragan tas upp tidigt i rekryteringsproces-
sen nar det giller chefer eller specialister 1 syfte att kunna salla bort de personer som man 4nda
inte kommer att kunna rekrytera pa grund av deras 16neansprak. Personalansvariga vet ungefar
hur mycket de kan férhandla sig till I16nemissigt vid nyrekrytering utifran sdkandens utbildning,
yrkeserfarenhet m.m. Det dr skillnad i vad man lyckas férhandla fram f6r 16n med Stadskansliet
beroende pa vem som ringer och tar diskussionen.

Loénesittningen innebir ett stort matt av ofrihet, och personalansvariga efterlyser mer eget man-
dat pa respektive forvaltning for att sitta 16ner sjilva. Det blir paradoxalt att forvaltningen kan ha
ansvar for en omfattande budget, men inte ir betrodd att sitta l6ner. Okat eget mandat for for-
valtningarna i denna fraga kan pa sikt leda till att Boras Stad far mer konkurrenskraftiga 16ner,
dven om det skulle stilla stora krav pa chefer och personalfunktionen i férvaltningarna. Hand-
lingsutrymmet ndr det giller 16nesittning varierar mellan férvaltningarna. Stadskansliet har inte
tillricklig kunskap om forutsittningarna for 1oner inom specifika yrkesomraden. Har har forvalt-
ningarna sjilva en mycket god bild av hur l6nenivaer och andra anstillningsvillkor ser ut pa den
privata marknaden och hos andra offentliga arbetsgivare som de konkurrerar med. Forvaltning-
arna far inte gehor f6r den kunskap de besitter om vad som krivs 16nemissigt for att konkurrera
om kvalificerad personal.

Forvaltningarna borde sjilva ha stérre mandat och ansvar f6r 16nesittningen. Men det beh6vs
dven en medveten central styrning av 16nesittningen vid rekrytering. En tydlig och langsiktig 16-
nepolitik skulle underlitta for chefer och forvaltningarnas personalfunktion, och Bords Stad
borde bérja arbeta med l6neboxar eller liknande styrinstrument istallet f6r regelbunden dialog vid
varje rekrytering. Det dr viktigt att ndgon har till uppgift att bevaka Boras Stad-perspektivet och
att man dérigenom kan motverka b.la intern konkurrens om specialistkompetens i Staden. Den
centrala styrningen ska fokusera pa resultat och strategi och inte detaljer och kontroll som ir fal-
let nu.

Loneutvecklingen dr mycket svag, och i praktiken ar det sd att enda sittet att fa en l6neutveckling
ar vid rekrytering, vilket leder till att nyrekryterades I6ner kan bli visentligt hogre dn trotjdnarna
med samma arbetsuppgifter. Detta férhallande stimulerar personalomsittning och “16nekarridr”

24 Handbok i personalfrigor, kompetensbaserad rekrytering, l6nesittning; Bords Stad 2015
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genom byte av arbetsgivare, och det forekommer att detta rekommenderas medarbetare om de
vill fa en hogre 16n. Boris Stad belonar inte lojalitet och det I6nar sig att vara illojal och s6ka sig
till andra arbetsgivare. Sirskilt aktuellt 4r detta inom personalgrupper dir det rider stor efterfra-
gan pa personal. Samtidigt dr det ocksa bra med hoga 16ner vid nyrekrytering. Detta da det bidrar
till att dra upp loneldget fr hela gruppen, dven om det tar tid. Utmaningen ér att fa befintlig per-
sonal att forsta och acceptera detta.

Svarigheten att arbeta med individuell och differentierad 16nesittning dr det storsta problemet for
loneutvecklingen. Det ér svart att anvinda loneutrymmet i 16nerevisionen for att beléna goda
prestationer nir det maste tas frin andra medarbetare. I viss man gar det gora avsteg hir och 1
dialog med stadskansliet dska vidgat svingrum, men det handlar om mindre summor. Misskot-
samma medarbetare kan vara en férutsittning f6r att goda prestationer ska kunna belénas 16ne-
missigt for andra. Man arbetar forvaltningsovergripande pa olika sitt vid I6nerevision for att
skapa battre mojligheter att differentiera. Chefers svirigheter i att ta de obekvima beslut som en
lig 16neutveckling innebir, dr en del av forklaringen. Detta hor samman med svarigheter for che-
fen 1 att dels bedéma och mita de understilldas prestation, dels att cheferna vet att en lag l6neut-
veckling skapar olika typer av problem med medarbetaren och eventuellt fackliga organisationer.
Svarigheten hinger dven samman med hur méanga understillda chefen har. Foljden blir att skill-
naderna mellan de medarbetare som far hogst 16nedkning och de som far lagst i flertalet forvalt-
ningar ar liten.

Man saknar mojlighet att I1onemissigt verka for att behalla personal, sirskilt nyckelgrupper och
chefer. Utokade moijligheter att arbeta med l6neutveckling som inte ligger i ordinarie l6nerevision
efterfragas. Stérre mojligheter att arbeta med l6neutveckling skulle innebiéra att Boras Stad kunde
behalla personal 1 nyckelfunktioner och dven chefer lingre.

Intervjuer med stadskansliet om I6nepolitiken

Boras Stad ligger ligre inom vissa yrkesgrupper an jaimférbara kommuner , sjuhiradskommuner-
na samt Goteborgsomradet. Ett problem dr den daliga 16nespridningen och att chefer generellt
ligger lagt lonemissigt vilket far en paverkan pa hela lIonestrukturen.

Fram till 2008 bedrev staden en medveten laglonepolitik. Sedan dess har stadskansliet arbetat
aktivt fOr att fa upp l6nenivierna till mer konkurrenskraftiga nivaer. Men marknaden driver sam-
tidigt upp lonenivaerna, sirskilt avseende vissa grupper och det blir da mycket svart for staden att
komma till ett konkurrenskraftigt I6nelage.

Staden behéver ta fram en 6nskad 16nestruktur och arbeta langsiktigt med att na den. Ambition-
en dr att ha en dialog med Forhandlingsdelegationen och forvaltningsledningarna om personal-
torsorjningen och en langsiktig 16nepolitik.

Ekonomin satter ramarna och stadskansliet behover fortsiatta utveckla samarbetet mellan 16ne-
bildningen och ekonomistyrningen sa att fordelningen av budgetmedlen styrs mer utifran 6nskad
l6nestruktur.

Léneprocessen behover fortydligas och arbetas med kontinuerligt, for att arbeta bort dagens
sammanpressade l6nelige och fa en 6kad l6nespridning. Férutom ett langsiktigt arbete enligt
ovan behéver cheferna i férvaltningarna bli bittre pa att differentiera 16nen vid 16nedversynen.
Man behover bli modigare och viga satsa pa de som presterar riktigt bra (ex. kanske upp till
3000-4000 kr/man), vilket inte sker sd ofta idag. Man behéver ha en stérre medvetenhet om 16n
som styrmedel, och det behéver tas fram en tydlig l6nepolitik som svarar mot programmets am-
bition om konkurrenskraftiga loner.
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I kontakten med forvaltningarna kring I6nesittning vid rekrytering har férvaltningarna relativt
stora matt av paverkansmoijlighet. Inom stora yrkesgrupper i Bemanningspoolerna finns i férvig
diskuterade 16nespann dir poolen sjilva avgor 16n vid nyrekrytering. Vid enstaka tillfallen och
vildigt svarrekryterade tjdnster kan forvaltningarna ges moijlighet till l6nenivaer éver 16nestruk-
turen men det dr dd valdigt viktigt att nirmaste chef tar ett stort ansvar for I6nestrukturen och
verksamhetens budget. Om nagon férvaltning vill sitta 16ner langt 6ver befintlig 16nestruktur
viander sig avdelningen till Férhandlingsdelegationen for beslut. Om lénesittningen skulle hante-
ras pa forvaltningen finns risk for olikheter 1 I6nesittningen inom samma yrkesgrupper, och det
kan skapas ett I16nemissigt a-lag och ett b-lag i staden. Det skulle dven kunna leda till 16neglidning
och att exempelvis enhetschefer anstills med samma 16n som omradeschefer. Fri l6nesittning
skulle kunna medfora skillnader 1 16n mellan konen.

Idag idr det stor konkurrens nationellt av vissa yrkesgrupper exempelvis socialsekreterare, férskol-
lirare, lirare, sjukskoterskor samt vissa tekniska yrkesgrupper. Dir behovs ett medvetet arbetssitt
nir det giller I6ner for att kunna rekrytera inom dessa grupper samt ett nytt sitt att tinka avse-
ende exempelvis karridrtjanster. Detta behover lyftas och diskuteras mer med bade Férhandlings-
delegation och forvaltningarna. Det behover tydligare kopplas ithop perso-

nal/kompetensforsérining och l6nebildning.

Intervjuer med fackliga representanter om lonepolitiken

Lénenivan i Boras Stad dr lag och sammanpressad, och det finns problem med differentieringen
vid l6nerevision. Forutsittningarna fOr chefer att sitta 16n efter prestation dr sma, och staden har
olika modeller som anvands vid 16nerevisionen beroende pa facklig tillh6righet. Dialogmodellen
ar en modell, och de forvaltningar som ska anvinda den har svart att genomfora den. Lonelaget
ar sa lagt och sammantryckt att moéjligheterna att differentiera i praktiken dr sma. Chefer vagar
inte heller differentiera, och det finns en benédgenhet att sitta samma 16n till understillda oavsett
prestation. De verksamheter som har manga understillda per chef har mindre av differentierad
l6neutveckling. Staden genomfor olika former av riktade satsningar i samband med l6nerevision-
en drligen men oftast dr det engangssatsningar som inte f6rmar rubba loneldget. Ett grundpro-
blem i staden dr Boras Stads budgetfokus. Det dr ekonomin som styr, och om staden inte vill
satsa ekonomiskt pa l6ner innebar det att férvaltningarna inte kan rekrytera eller behalla kompe-
tent personal. Staden har dessa svarigheter inom flera yrkeskategorier, och exempelvis inom
gruppen forskollirare byter utbildad personal arbetsgivare och ersitts med i férsta hand outbildad
personal.

Det finns en glidning uppit avseende loner vid rekrytering och det tillsammans med lag I6neut-
veckling innebir det att nyrekryterad personal kommer in pa ett hogre 16neldge dn befintlig per-
sonal. Detta vallar pd vissa férvaltningar och arbetsplatser stor irritation hos personalen.

2.3.2 Formaner

I pp uttrycks att staden genom attraktiva anstillningsvillkor och tydliga erbjudanden ska attrahera
de bista medarbetarna och sikerstilla personal- och kompetensférsorjning. Olika former av an-
stallningsformaner ska utgora en del av attraktiva anstillningsvillkor.

intervjuer med personalansvariga om formaner

Boras Stads férmaner dr bra och konkurrenskraftiga i stora delar. Betydelsefulla férmaner dar
staden star sig vl uppges vara pension, semesterdagar, forsikringar och friskvardférmaner. Flex-
tidsavtalet innebar méjligheter att kombinera arbete och fritid pa ett flexibelt sitt. Flextiden har
stramats at nyligen pa grund av att avtalet innebar att manga medarbetare arbetade f6r mycket,
men det finns fortfarande stora mojligheter till att ha flexibla arbetstider. Boras Stads friskvards-
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formaner skulle beh6va kompletteras med mer av individuellt anpassade férmaner och frisk-
vardsarbete samt att formansutbudet kan utvecklas ytterligare.

De férmaner som Boras Stad erbjuder sina anstillda markandsfors inte aktivt, och fragan ir om
medarbetarna i staden eller tinkbara personer att anstilla kinner till villkoren. Det skulle kunna
vara en konkurrensférdel, bade 1 att rekrytera och behilla personal, att gora stadens férmanspaket
mer kint. Borés Stad har ett ofortjant daligt rykte som arbetsgivare nir man ser till férmansomra-
det. Det ir samtidigt svart att veta hur stor betydelse formanerna har f6r Boras Stads attraktions-
kraft som arbetsgivare. Sirskilt da i sken av att formanerna i sig r goda, men inte kinda, och att
konkurrerande kommuner oftast har liknande férmaner. Férmanerna kan vara viktigare nir det
giller att behélla personal dn vid rekrytering.

Det finns utvecklingsmaojligheter nir det giller distansarbete, dvs. mojligheten att férligga sin
arbetstid utanfor ordinarie arbetsplats. En utveckling av stadens policy for distansarbete skulle
medfora 6kad konkurrenskraft i att rekrytera och behalla personal, sirskilt avseende de grupper
medarbetare som pendlar till staden. Stadens hallning till distansarbete dr restriktiv. Det noteras
iven av flera att Bords Stads riktlinjer i fragan 4r daterade 1999 och omkring 15 ar gamla®. En del
svarigheter 1 fragan finns kring arbetsmiljoansvaret och uppféljning av arbetsuppgifter, och det
behover staden ta stallning till for att skapa en hallning 1 frigan som 4r anpassad till ett dagens
arbetsliv och dess tekniska mojligheter.

Intervjuer med Stadskansliet om formaner

Boris Stads férmaner dr bra och star sig vil i konkurrens med andra arbetsgivare. Det finns ex-
empel pa medarbetare som har valt att arbeta i staden just pa grund av férmaner och som har
accepterat ett ligre 16neldge pa grund av formanerna. Boras Stad har ocksa mojlighet att erbjuda
ett flexibelt arbetsliv genom flextidsavtalet, aven om det har stramats at nagot nyligen pa grund av
att avtalet innebar att manga medarbetare arbetade f6r mycket. Det dr en viktig forman som bi-
drar till hallbart arbetsliv. Staden behover bli battre pa att marknadsfora sitt férmanspaket.

Det dr svart att veta hur stor effekt formanerna har i termer av att det 6kar stadens férmaga att
rekrytera och behalla personal. Férmanerna har betydelse, men de ér troligen inte avgdrande for
stadens konkurrenskraft. Inom vissa omraden arbetar stadskansliet med att hitta kompletterande
férmaner som en del av att strategiskt bidra till kompetensforsorjningen. Fria pedagogiska lun-
cher och nettoléneavdrag f6r busskort dr tva omraden som avdelningen arbetar med i nulidget.

Distansarbete ir ett svart omrade, sarskilt arbetsmiljomassigt. Det dr dven en svarighet att ha
samma foOr alla arbetsplatser da det varierar mycket om det finns mojlighet att bedriva sitt arbete
pé annan plats, eftersom det férutsitter sjilvstindiga arbetsuppgifter. Riktlinjer och avtal omkring
distansarbete 4r omoderna och behdver revideras med utgangspunkt i flexibilitet. Distansarbete
ska fortsatt ske av sirskild anledning. Detta da det latt blir en svarighet vid distansarbete omkring
grinsdragningen mellan arbetsliv och privatliv.

Intervjuer med fackliga organisationer om formaner

Det finns mycket kvar att gora nir det giller f6rmaner sirskilt 1 de yrkesgrupper dir konkurren-
sen om utbildad personal idr stor. Det finns flera omriden dir det skulle géra stor skillnad med
férmaner och dir staden tappar personal pa grund av att man har det férmaénligare i andra kom-
muner. Lonenivan dr viktig. Om 16nen dr hégre och férmanerna bittre da ér det klart att manga
medarbetare viljer att byta arbetsgivare och dven kan tinka sig borja pendla till annan ort.

% Boris Stad; Riktlinjer f6r distansarbete: 1999
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Boras Stad har ett gammalt, och i manga delar inaktuellt, avtal om distansarbete med tillh6rande
riktlinjer. Detta beh6ver revideras. I praktiken ar inte instéllningen till distansarbete sa restriktiv
som gillande avtal uttrycker. Arbetsgivaren har mycket betinkligheter omkring arbetsmilj6 och
ergonomi inom detta omrade. Ingen chef har maojlighet att vara sa grundlig i arbetsmiljofragor pa
ordinarie arbetsplats, sa varfor ha en sapass stringent hallning i férhéllande till distansarbete?

2.3.3 Kompetensutveckling

I det personalpolitiska programmet uttrycks kompetensutveckling som en avgorande del 1 stadens
personal- och kompetensforsorjning.

Stadens kompetensutveckling samordnas delvis av Stadskansliet och deras arbete inom omradet
ar tillgéngligt via Stadens intranit. Dir framgar som malsittning att medarbetare ska fa kompe-
tensutveckling. Behovet av utbildning och annan kompetensutveckling ska arligen kartliggas och
alla medarbetare ska ha en individuell kompetensutvecklingsplan. Varje forvaltning forvintas ta
fram sin egen kompetensutvecklingsplan som viver samman verksamhetsplan och medarbetarnas
individuella utvecklingsplaner. Pengar for detta ska avsittas 1 budget efter upprittade kompetens-
utvecklingsplaner.”

Stadens arbete omkring kompetensutveckling och fortbildning f6ljs bland annat upp genom
medarbetarenkiten som genomfors vartannat ar.

Intervjuer med personalansvariga om kompetensutveckling

Boras Stads kompensutveckling nir det giller chefer dr 6vervigande bra. Det finns ett genom-
tankt utbud av utbildningar for tilltinkta och for nyare chefer i staden. Ytterligare chefsutveckling
efterfragas for de som har arbetat som chefer en lingre tid. Det dr viktigt att det finns en sam-
manhallen struktur £6r kompetensutveckling i staden och detta finns till viss del genom att stads-
kansliet héller samman flertalet utbildningar i staden.

Fragor om karridr och alternativa karridrvagar maste drivas pa Boras Stad niva. Det dr svart att
driva detta pa enhets- och forvaltningsniva. Svarigheten ligger i att varje forvaltning har sina verk-
samhetsomraden och karridrvigar och att arbetet pa denna nivé har svart att skapa 16sningar mel-
lan forvaltningar.

Staden ir relativt bra pa personalutveckling och kompetensutveckling, framfor allt inom de tek-
niska forvaltningarna, vilket bidrar till att stirka konkurrenskraften vid rekrytering av personal.
Flera av dessa forvaltningar har en genomarbetad struktur for intern rorlighet i och mellan olika
delar av forvaltningen som en viktig del av kompetensutvecklingen av personalen, och som ett
led i att verka for att behalla och bygga upp kompetens.

Inom de ”mjuka” forvaltningarna foreligger en stor skillnad mellan olika yrkesgrupper. Vissa yr-
kesgrupper har vil utvecklade och sjalvklara strukturer for kompetensutveckling, medan andra till
stora delar saknar drligen aterkommande kompetensutveckling och utbildning. Det handlar hir
om resurser och att personalen inte har tid till kompetensutveckling i dessa verksamheter och att
de budgetmissiga forutsittningarna saknas.

Intervjuer med Stadskansliet om kompetensutveckling

Fortbildning och kompetensutveckling av personalen dr nagot som Staden 4r bra pa. Till exempel
ar de olika chefsutbildningarna som Boras Stad arrangerar en faktor som lockar nya medarbetare
till staden. Vidare arbetar Stadskansliet kontinuerligt med att arrangera utbildningar inom en rad

26 http:/ /intranet.boras.se/anstallning /kompetensutveckling.4.6edd1c9214526553b667779c.html
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olika omraden och man forsoker vara lyhérd infér hur utbildningsbehovet ser ut pa forvaltning-
arna och arrangera utbildningsinsatser som motsvarar behoven. Den operativa kontakten med
forvaltningarnas personalfunktioner och chefer ar en viktig del 1 arbetet med att identifiera ut-
vecklingsbehoven. En del i att utveckla personalen ar arbetet med karridr och alternativa karridr-
vagar.

Intervjuer med Fackliga foretradare om kompetensutveckling

Arbetet med kompetensutveckling och fortbildning inom respektive verksamhet ar kopplat till
forvaltningens budgetlige. Vid gott budgetlige ges exempelvis klartecken till att studera pa ar-
betstid och till annan kompetensutveckling, och nir ekonomi ér simre dras det in. En annan
mekanism dr att kompetensutvecklingen liggs pa respektive medarbetare och att utvecklingen ska
ske inom ramen for befintlig tjdnst utan att den totala mangden arbetsuppgifter ses 6ver eller
minskar. Mer arbete med att budgetera f6r kompetensutvecklingen och mer av systematiskt ar-
bete med forutsittningar for chefer och medarbetare att genomfora kompetensutvecklingen
maste till.

2.3.4 Hallbart arbetsliv

Det personalpolitiska programmet uttrycker att Boras Stad ska ha en arbetsmilj6é som dr hilso-
frimjande, som stirker hallbart arbetsliv med goda arbetsplatser som bidrar till verksamhetens
mal. Arbetsmiljon 6kar mojligheterna att attrahera, rekrytera, behalla och utveckla goda medarbe-
tare och ledare.

Boras Stad styrdokument inom omradet hallbart arbetsliv
Forutom det personalpolitiska programmet och plan for lika rittigheter och moijligheter finns
andra styrdokument och handb6cker inom omradet héllbart arbetsliv.

Staden har en arbetsmiljopolicy och mal f6r arbetsmiljéarbetet. Dir uttrycks bland annat att
Boras Stad ska vara en organisation dir medarbetare ges forutsittningar for goda arbetsinsatser.
Arbetsmiljopolicyn galler for samtliga forvaltningar men respektive verksamhet ska gora tilligg
och anpassa den efter sina férutsittningar och sin verklighet. Staden ska bedriva ett frimjande
systematiskt arbetsmiljéarbete som syftar till att uppna en arbetsmilj6é dir medarbetarna trivs och
presterar efter bista formaga. Med ett hilsofrimjande synsitt pa arbetsmiljoarbetet hjalper med-
arbetare varandra att lyckas. Alla medarbetare ska ha en siker och tillfredsstillande arbetsmiljé.”

SAM-hjulet beskriver stadens arbete med systematiskt arbetsmiljoarbete och innefattar delarna
undersoka, (f)riskbedoma, genomfora och uppfoljning. Varje del har egna verktyg och rutiner
kopplade till sig.”®

Intervjuer med personalansvariga om hallbart arbetsliv

Flertalet forvaltningar har héga sjuktal hos personalen och det finns pa flertalet foérvaltningar
pagaende satsningar och paborjat analysarbete omkring de lokala férhallandena och sjukfranva-
rons orsak. Flera forvaltningar férklarar 6kande ohilsotal med en pressad arbetssituation pa
manga arbetsplatser med hog arbetsbelastning. Personaltithet dr en viktig aspekt av hallbart ar-
betsliv, men det 4r manga olika faktorer som spelar in. Det inte gar att havda att man lever upp
till lydelsen kring hallbart arbetsliv i programmet nir sjuktalen ar sa hoga.

27Arbetsmilépolicyn finns ej angiven bland stadens styrdokument och finns endast i HTML format pa Boras Stads
intranit. Var och nir policyn dr antagen av staden framgar inte:

lal4afdfac10436d5a.html
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Stadens arbete med SAM-kalendern dr betydelsefullt och strukturerat. Det finns dven strukture-
rade processbeskrivningar for rehabilitering” som kompletterar detta och som ir till hjilp. Andra
viktiga aspekter dr betydelsen av mojligheten till vard av barn utan att bli ifrdgasatt, och det ut-
trycks av flera intervjuade som nagonting som inte ar sjalvklart inom delar av den privata arbets-
marknaden som man konkurrerar med. Pa det sittet dr arbetet med att underlitta f6r medarbe-
tarna i dessa delar en konkurrensfordel for staden.

Okade satsningar for att motverka ohilsan bland medarbetare efterfrigas, och det behévs hir att
béade arbetstid och andra resurser avsitts till arbetet. I nuldget handlar arbetet med sjuktalen om
att forsoka ta hand om de som redan blivit langtidssjuka, och mycket sker pa bekostnad av det
torbyggande arbetet. Det behover finnas vagar att satsa pa det forebyggande, och det ar viktigt
for att pa sikt fa ned sjuktalen.

Forvaltningarna forsoker underlitta f6r medarbetarna att fa thop arbete och fritid. Flextidsavtalet
1 staden ar hir betydelsefullt och det bidrar till ett hallbart arbetsliv. Balans mellan arbete och
fritid 4r en mycket viktig faktor som hinger ihop med hoga sjuktal. Mer av central styrning och
ledning kring hur férvaltningarna ska arbeta med hallbart arbetsliv efterlyses, dven nir det giller
att forbygga och arbeta med hilsofrimjande insatser. Vissa forvaltningar har samarbete med cen-
tral halsoutvecklare i detta syfte, men dven da aterstar fragor som inte besvaras om hur staden vill
arbeta 1 riktning mot formuleringen i det personalpolitiska programmet.

Intervjuer med Stadskansliet om hallbart arbetsliv

Stadskansliet har arbetat mycket med hilsosam organisation pa olika sitt, men det har inte fatt
effekt. Sjukfranvaron 6kar i staden och det dr dven en nationell trend. Det har tagits olika initiativ
inom omridet, férsoket med heltid for alla ir ett av dessa™. Det handlar i grunden om att ha ett
strategiskt tinkande och det finns avsikter, men hallbart arbetsliv 4r en mycket komplex process.

Under 2015 har pabérijats fors6k med psykosocial screening. Vid alla arbetsplatser med sjukfran-
varo 6ver 15 % genomfors detta. Screeningen genomférs av Previa’ och har fokus pa arbetet.
Syftet dr att fa bittre grepp om vad som orsakar ohilsa pa respektive arbetsplats. Forsoket ar inte
avslutat och inga resultat har presenterats, men en hypotes sa langt in i forséket ar att ledarskapet
ir betydelsefullt. Staden bedriver ocksa arbete genom medarbetarcentrum™, vars uppdrag ir att
underlitta f6r mojligheten att byta arbete f6r att komma ifrin inlasningsprocesser som skapar
ohilsa.

Stadens jamstilldhetsarbete dr en viktig del av héllbart arbetsliv. Staden har férhallandevis sma
skillnader 1 villkor mellan kénen vilket ar en framgangsfaktor.

Intervjuer med fackliga foretradare om hallbart arbetsliv

Boras Stad har svirt att svara upp mot formuleringen i det personalpolitiska programmet. For-
valtningarna i staden har vildigt olika forutsittningar for héllbart arbetsliv. Vad menar Staden
egentligen med hallbart arbetsliv? Stadens hallning till de medarbetare som inte riktigt klarar av
sitt uppdrag har hardnat och foérvaltningarna jobbar inte aktivt med rehab som man ska. I manga

?Rehabilitering - Steg for steg, Boras Stad: drtal saknas

30 Se dven: Heltid for alla i Boris Stad — Slutrapport; 2014

31 Previa dr Bords Stads upphandlade féretagshilsovard och dr en oberoende expertresurs i savil det férebyggande
hilso- och arbetsmiljoarbetet som i rehabiliteringsidrenden. Féretagshilsovarden har kompetens inom medicin, ergo-

nomi, beteendevetenskap och organisationskunskap. Se mer:
http://intranet.boras.se/arbetsmiljoochhalsa/foretagshalsovard.4.25426939146a880d6da6decf.html

32 Medarbetarcentrum grundades 2006 som en kommunal samverkan, som idag omfattar fyra kommuner i Borasreg-
ionen; Bords, Mark, Svenljunga och Tranemo. Medarbetarcentrum erbjuder b.la individuella samtal om jobbvixling.

Se mer: http://www.medarbetarcentrum.se/wp-content/uploads/2015/07 /FolderMedarbcentrum ht2015.pdf.
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fall kan medarbetare som inte riktigt fungerar pa en arbetsplats mycket vil fungera bra med andra
arbetsuppgifter i staden. Svarigheten ar att ingen forvaltning vill ta emot dessa medarbetare och
man morkar de lediga tjanster man har for att slippa ta emot forflyttad personal. En del av férkla-
ringen 4r att situationen dr sa pressad i manga verksamheter att det inte finns utrymme for de
medarbetare som inte kan ge 100 %. Stora personalgrupper hinner inte med arbetet och upplever
sig otillrackliga. Den f6r hoga arbetsbelastningen ér ett stort arbetsmiljoproblem inom dessa om-
raden.

Chefernas méanga understillda dr ett betydande problem i méinga verksamheter. Detta ger bland
annat utrymme for informellt ledarskap och svarigheter i att driva fragor som delaktighet i APT, i
arbetsmiljon och andra fragor. I férlingningen leder detta till ohdlsosamma arbetsplatser. SAM
kalendern ar ett bra arbetssitt med en tydlig struktur som Boras Stads arbetsplatser ska anvinda.
Detta gors dock inte Overallt pa ett systematiskt sitt.

2.4 Chefskap och medarbetarskap

Chefskap och medarbetarskap uttrycks i det personalpolitiska programmet vara viktiga aspekter
for att bedriva bra verksamhet och varandras forutsittningar. Chefen ska vara vil fortrogen med
uppdraget frin det politiska systemet, och i forlingningen medborgarnas behov. Varje medarbe-
tare ska ha en tydlig roll och se sin betydelse for att uppfylla verksamhetens mal. Ett gott medar-
betarskap ska priglas av professionalism, engagemang, lirande och mod att tinka och handla i
nya banor.”

Inom ramen for granskning av Boris Stads personalpolitik gors en uppfoéljande granskning av hur
staden arbetat for att komma till ritta med brister som konstaterades genom granskning av férut-
sattningarna for ledarskap i Boras Stad 2013. Forutsattningarna for chef- och ledarskap dr ocksa
en viktig del 1 Boris Stads personalpolitiska program och siledes intressant ur bada dessa per-
spektiv.

2.4.1 Resultat av Stadsrevisionens granskning 2013

Stadsrevisionen bedémde 2013 att visentliga forbittringar av forutsittningarna for chefs- och
ledarskap pa enhetschefsniva skett sedan féregiende granskning 20077, men att ett utvecklings-
arbete kvarstod. Utifran granskningens resultat lyftes foljande utvecklingsomraden:

e De organisatoriska forutsittningarna behover fortsatt utvecklas, framfér allt med avseende pé antal under-
stillda. Hur motiveras skillnader mellan olika férvaltningar och verksamhetsomraden?

e Chefsrollen behover fortydligas ytterligare, framférallt med avseende pa chefen som administratr och le-
dare. I detta sammanhang beh6ver cheferna vigledas i chefsriktlinjerna och andra styrdokument — vad ér
viktigast i allt det viktiga?

e Innchallet i begreppet ”administration” och ”administrativa uppgifter” behéver blir féremal 61 en fordju-
pad analys framfGr allt med avseende pé riskerna f6r skenbara besparingar inom administrationen som kan
fa negativa effekter pa ledarskapet.

e Granskningen visar att arbetet i nimndernas utvecklingsenheter behéver fortydligas och ges en férankring i
verksamheternas behov.

o  Det administrativa stodet for cheferna behdver utvecklas;

33 Boris Stads personalpolitiska program 2014:5
3 Forutsittningar for ledarskap i Boras Stad, Boras Stads Stadsrevision 2013
35 Att vara chef i Bords Stad — arbetsmiljé och férutsittningar, Bords Kommunrevison 2007
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o Administrativa processer som ber6r enhetscheferna behdver ses 6ver pa central niva med malsétt-
ningen att skapa likvirdiga och effektiva arbetssitt i staden, med administrativa system och systemst6d
for cheferna som forenklar och stédjer chefskapet.

o Forvaltningarna behover intensifiera sitt arbete med att utveckla organisatoriska och administrativa
férutsittningar som kan stédja enhetscheferna att na upp till chefsriktlinjernas intentioner

2.4.2 Kommunstyrelsens och Stadskansliets atgarder inom omradet

Flertalet av de vidtagna atgirder och den chefsutveckling som anges i Stadsrevisionens rapport
fran 2013 ir fortfarande aktuella och arbete bedrivs fortsatt inom de omradena.*

I forhallande till granskningsresultaten 2013 har Kommunstyrelsen vidtagit atgirder inom ramen
tor utvecklingsprojekt “/ust att lira mdijlighet - att lyckas” 2013 till 2014 och i utvecklingsprojekt "E##
gott liv var dag” 2014 till 2015.

Arbetet med "Lust att lira — mijlighet att lyckas” bedrevs 2013-2014 och en handlingsplan arbetades
fram for att utveckla och forbittra arbetet 1 grundskolan 1 Borés Stad. I forhallande till Stadsrevis-
ionens granskningsresultat har arbete bedrivits inom foljande omraden: Ett nytt uppdrag for rek-
tor, nya ansvarsomraden for rektorer, riktlinjer f6r skolledning och modell f6r uppdragsdialog.

Projektet har en gillande plan f6r implementering och uppfoljning som l6per fram till varen
2017.%7

Inom vird- och omsorgsprojektet "E#t gott liv var dag” fick dldreomsorgen och funktionshinder-
verksamheten i Boras en genomlysning med malet att ge borasarna sa bra service som mojligt
som ir likvirdig var i kommunen man dn bor. Genomlysningen resulterade i tva handlingsplaner;
en verkstillighetsplan som foérvaltningschefer ansvarar f6r och en politisk handlingsplan som

antogs av Kommunstyrelsen, Stadsdelsnimnden Oster och Sociala omsorgsnimnden i augusti
2015%.

I forhallande till granskningsresultat 2013 tar handlingsplanerna upp féljande omraden; chefens

uppdrag, hilsosam organisation och styrning och ledning. I handlingsplanerna finns dven en rad
punkter som pa olika sitt tangerar Boras Stads personalpolitiska program f6r berérda verksam-

heter”. Faststillda handlingsplaner giller frin augusti 2015 till juni 2016.

2.4.3 Intervjuer med personalansvariga om chef- och medarbetarskap

Det har inte gjorts nagra avgérande insatser f6r att komma tillritta med de identifierade bristerna
1 staden kring férutsittningar for chef- och ledarskap. Det har tagits olika initiativ inom ramen for
projekten “Just att lira — mijlighet att lyckas” dir skolledares forutsattningar gicks igenom och vissa
atgirder togs fram. Samma har skett inom dldreomsorgen och funktionshindersverksamheten
genom projektet "7t gott liv var dag”.

Skolledares och rektors forutsattningar har setts 6ver och vissa forindringar av rektors administ-
rativa stod och forutsittningar f6r pedagogiskt ledarskap har genomférts. Férandringen har inne-
burit att varje rektor ska ha en bitridande rektor som har mer av administrativa uppgifter. Detta
har skett utan att extra resurser tilldelats och i praktiken har det inneburit att rektorer har fatt okat
administrativt stod men som en f6ljd dven 6kat antal understallda. Detta har inte lett till nagra

36 Forutsittningar for ledarskap 1 Boras Stad, Boras Stads Stadsrevision 2013:7ff

7 Rapport om arbetet med handlingsplanen Lust att lira — Méjlighet att lyckas; Borés Stad: artal saknas.

3 Vard och omsorgsprojektet ett gott liv var dag — Politisk handlingsplan & Verkstillighetsplan; Boras Stad 201508—
201606

¥ Verkstillighetsplan 2015: punkterna 14-23, 25-30, 32-34 samt 36-37. Samt; Politisk handlingsplan 2015: punkterna
Forslag #ill definition om hélsosam organisation och Kompetensforstjningsplan for vard och omsorg
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avgorande forbittringar i chefernas forutsittningar inom omradet. Nir det giller projektet inom
dldreomsorgen “E## gott liv var dag” ir detta nyligen avslutat och det finns nu handlingsplaner pa
béade politisk niva och pa tjinstemannaniva. Det dr for tidigt att uttala sig om vad det kommer
innebira.

De utvecklingsbehov som identifierades av Stadsrevisionen 2013 kvarstar till storsta delen. Nar
det giller antalet understillda per chef finns en stor spridning i staden. Alltifrin nagra fa under-
stillda till c:a 80 personer. Chefer i de tekniska forvaltningarna har oftast firre understillda dn
chefer i de ”mjuka” forvaltningarna. Det dr ett kint férhéallande att kvinnodominerade yrken ge-
nerellt sett har betydligt fler understillda per chef i staden. Det stora antalet understillda inom
vissa sektorer dr ett problem som gor det svirt att folja det personalpolitiska programmet. Detta
da chef- och ledarskap ir en av de grundliggande forutsittningarna f6r hallbart arbetsliv och ar-
betsmilj6, 16n och l6neutveckling samt innovationer och personalfoérsorjning. Chefernas férut-
sattningar ar till storsta delen en budgetfraga.

Administrativ belastning fér chefer dr ett bekymmer vid férvaltningarna. Problemet dr hur chefen
fordelar sin tid mellan administrativa uppgifter och chef/ledarskap. Kombinationen manga un-
derstillda och tyngande administrativa uppgifter far konsekvenser for i vilken utstrackning che-
ferna kan leda verksamheten. Situationen innebir ocksa att chefer tinjer pa sina egna granser och
arbetar utanfor ordinarie arbetstid vilket leder till 6kad flextid och i vissa fall ohilsa. En annan
konsekvens av chefens administrativa belastning ar svarigheter att arbeta pa strategisk niva. Man
maste ligga mycket tid pa operativa arbetsuppgifter. Antalet understilla och det administrativa
arbetet innebir ocksa svarigheter for chefer att f6lja upp resultat i verksamheten och i forling-
ningen att bedéma medarbetarnas prestationer. Staden har under ett antal ar arbetat med att skéra
ned administrativa resurser, men ingen analys har gjorts av konsekvenserna.

Personal- och l6nesystemet Heroma lyfts fram som ett foraldrat I'T system som medfor stor be-
lastning f6r framfor allt forsta linjens chefer. Systemet dr hanterbart f6r chefer som har ett
mindre antal understillda, men de chefer som har ett stort kontrollspann har en ohallbar admi-
nistrativ situation med att hantera stimplingar, franvaro, mm.

2.4.4 Intervjuer med stadskansliet om chef- och medarbetarskap

Forindringarna av forutsittningarna for chef- och ledarskap i staden sedan 2013 handlar frimst
om de riktade utvecklingsprojekten "Lust att lira |[...]” och "Ett gott liv var dag”. Nar det giller
“Lust att ldra [...]” var en del av arbetet 1 projektet riktat mot rektors uppdrag och att denne be-
hévde fa tid till att vara pedagogisk ledare. Projektet ledde till en forstirkning av administrativ
personal. Forstirkningen finansierades genom att antalet rektorer minskade och det innebar att
varje rektor fick fler understillda, men mer administrativt stod. I nagot fall hade en rektor upp till
90 understillda medarbetare. Den volymen medarbetare dr omdijlig att hantera.

Inom Aldreomsorgen har olika former av administrativt stod till chefer blivit allt mer vanligt f6-
rekommande. Koordinatorer och planerare dr mer vanligt nu an f6r nagra ar sedan. Det finns
fortfarande stora skillnader mellan antalet understillda mellan harda och mjuka foérvaltningar och
det 4r absolut ocksa en genusfriga. Aven nationellt sett finns denna skillnad, vilket arbetsmilj-
verket visat 2014". Det forekommer mycket lite dialog om antalet understillda och administrat-
ion for chefer och de andra slutsatserna i Stadsrevisionens rapport 2013. Nir det giller projektet
“Ett gott liv var dag” finns nu bade en politisk handlingsplan och en verkstillighetsplan som bland
annat avser att stirka och utveckla chefséverenskommelsen®. Chefséverenskommelsen anger att

40 Inspektioner av kvinno- och mansdominerad kommunal verksamhet, hemtjinst och teknisk forvaltning: Arbets-
miljéverket, rapport 2014:3.
41 Boris Stad: Chefsoverenskommelse 110831 LA
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det ar overstilld chef som har ansvaret att respektive understalld chef har det stéd den behover.
Det finns dir mojlighet att stalla krav pa sin chef men det dr inte enkelt for chefer att géra det.

Frigan om antalet understillda ar i manga avseenden politisk. Det ér svart att arbeta med fasta tal
hir och det beh6vs en politisk inriktning i fragan i staden.

Det finns vigar for att forenkla administrationen for cheferna i staden. Mer av centrala stod-
funktioner inom personalomradet skulle vara ett sitt. Har dr rekryteringsenhet och rehabenhet
tva olika forslag. Men det krivs da en annan form av organisation och att staden beslutar sig f6r
en utokning av strategiska resurser. Ska HR-processerna och stodet till cheferna bli bra kravs mer
av specialisering dn vad fallet 4r idag. Hindret for den utvecklingen ér bristen pa resurser.

2.4.5 Intervjuer med fackliga foretradare om chef- och medarbetarskap

Det ar fortfarande stora skillnader mellan harda och mjuka férvaltningar avseende chefernas for-
utsdttningar, fraimst nir det giller antalet understillda. Vissa férvaltningar har totalt 50 medarbe-
tare och ledningsfunktioner med fyra avdelningschefer, tvd enhetschefer samt férvaltningschef.
Sa dr det inte inom exempelvis hemtjinsten i stadsdelarna. Boras Stad anger i den personaleko-
nomiska uppfoljningen att nirvarande ledarskap med personlig aterkoppling ar en viktig punkt
som karaktiriserar de organisationer med bittre frisktal”. Férutsittningarna for detta finns inte
inom stora grupper av stadens medarbetare idag. Arbetsbelastningen ir f6r hog och detta bidrar
till de hoga sjuktalen. Antalet understillda per chef 6kar snarare 4n minskar. Staden har svirt att
rekrytera chefer, och det plockas upp personal ur linjen for att staden ska kunna 16sa chefsupp-
draget.

Inom projektet “/ust att lira [...]” gjordes f6rsok att hitta I6sningar for rektorerna och man gjorde
en omorganisation. Resultatet blev att fler rektorer fick fler understillda ibland pa flera skolor.
Rektorerna fick dven mer administrativt std. En annan del var uppdragsdialogen som varje rek-
tor ska ha med sina medarbetare. Uppdragsdialogen fungerar inte. Rektorerna orkar inte ta upp-
dragsdialogen, och skjuter det framfér sig pa grund av den hoga arbetsbelastningen.

2.5 Idéer, innovationer och standiga forbattringar

Idéer, stindiga forbattringar och innovationer uppges i det personalpolitiska programmet vara
avgorande f6r Bords Stads kvalitetsutveckling, férnyelse och férmaga att ge stod och service till
kommunens innevanare och foretag. Det bidrar till att genomféra visionen, stirka arbetsklimatet
och bilden av Boris Stad som en attraktiv arbetsgivare. Chefer ska ge utrymme for kreativitet
hos medarbetarna och stimulera idéer och innovationer i verksamheten. Kreativitet uppges vara
avgérande for processen.”

2.5.1 Boras Stads styrdokument inom omradet innovationer

Boras Stads arbete med stindiga forbattringar, idéer och innovationer regleras férutom i stadens
personalpolitiska program dven i andra styrdokument. Det finns inom omradet en kvalitetspolicy
antagen 2013". Kvalitetspolicyn anger professionalism, engagemang och lirande som ledstjir-
nor®, och i stadens styr och ledningssystem anges att policydokument /... /ska ange ett forhéllnings-
sdtt men inte nagra fasta regler™.

4 Personalekonomisk redovisning; Boras Stad 2014:33f.

43 Boris Stads personalpolitiska program 2014:6

# Boris Stads Kvalitetspolicy 2013 -2016

4 Ibid 2013:3

4 Boras Stads styr- och ledningssystem 2013:14. samt; Boras Stads riktlinjer f6r styrdokument 2013:5.
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Det finns dven handbécker frin Stadskansliet om stindiga férbittringar och analys av resultat.”

2.5.2 Intervjuer med personalansvariga om innovationer

Stadens inriktning kring innovationer och idéer ar bra, men fungerar inte i praktiken. Chefens och
medarbetarnas tid dr en avgorande faktor for att arbetet med innovationer ska fungera. Det finns
inte utrymme for dialog mellan chef och medarbetare om hur arbetsitt, metoder och annat kan
utvecklas pa arbetsplatsen. Det avsitts inte tid och méjlighet till reflexioner, och det paverkar det
kreativa klimatet och formagan att arbeta med férbattringar. Styrningen och ledningen ar viktig
inom omradet. Medarbetare pa alla nivaer vill se resultat av sina idéer och det dr en viktig del av
innovationer och dven ett hallbart arbetsliv. Det finns manga goda idéer och kreativ personal ute i
verksamheterna, men idéerna hinner inte tas om hand da férindring ocksa innebér merarbete i
inledningsskedet.

Det saknas tid och struktur for chefer att jobba systematiskt med tydlighet i arbete, analys och
uppfdljning inom omradet. Férvaltningarna har i vissa fall stabsfunktioner som bidrar positivt.
Detta genom att stabspersonal da kan ansvara f6r utvecklingsprocessen och skapa systematik och
uppfdljning.

Forvaltningens ledningsgrupp ir ett viktigt forum och de verksamheter som har fungerande led-
ningsgrupper har en mer kreativ milj. Forvaltningens kultur dr mycket viktig och det behéver
finnas ett sammanhang som genererar en kultur att férvaltningen maste vara innovativ for att
genomfora sitt uppdrag. Roller, mandat och ansvar ar mycket viktigt. Grunden hir ér att ha sjalv-
stindiga tjdnstemdn som vagar tinka sjilva och som inte bara foljer politiken. En tydlig rigang
mellan politiker och tjanstemin dr central nir det giller att ha ett kreativt klimat.

2.5.3 Intervjuer med stadskansliet om innovationer

Staden har en kontrollerande kultur i flera avseenden och kreativitet behover ett 6ppnare klimat.
Den kreativa punkten hos medarbetare idr svar att na genom kontroll, och det behévs mer hand-
lingsutrymme och sjilvstindighet for att utveckla mojligheterna. Det behdvs ocksa tid f6r medar-
betare och chefer. Det finns inte riktigt tidsmassigt utrymme i flertalet verksamheter f6r exem-
pelvis reflexion, och medarbetare pa alla nivder har inte férutsittningar att tinka utanfér boxen
och att arbeta med stindiga forbattringar.

2.5.4 Intervjuer med fackliga foretrddare om innovationer

Chefer behover vidgat utrymme for att arbeta med forbattringar och inte utvecklingsledare, sam-
ordnare och andra. Det dr ocksa viktigt for att lyfta medarbetarnas goda arbete. Det ér svart ef-
tersom chefer har en mycket pressad situation och stor arbetsmingd. Det dr dven viktigt att hitta
vigar att premiera medarbetare sd att de kdnner stolthet och vill utveckla sin arbetsplats.

Okad delatighet f6r medarbetare dr en viktig del i arbetet. Exempelvis genom forum som arbets-
platstriffar. Delaktighet 6kar forstielsen och ddrmed orken for att arbeta men férbattringar

47 S4 hir arbetar vi med stindiga forbittringar i Boris Stad. Samt; Sa hir arbetar vi med analys av resultat i Borés

Stad. Artal saknas pa bada.
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3 Stadsrevisionens beddmningar

3.1 Inledning

Stadsrevisionen har granskat om Boras Stads personalpolitik si som den uttrycks i Bords Stads
personalpolitiska program ér dndamalsenlig, och om den genomfoérda personalpolitiken lever upp
till de personalpolitiska malsittningarna. Utgangspunkten for en bedémning av dndamalsenlig-
heten dr om personalpolitiken i program och genomférande dr utformad pa ett sitt som ér effek-
tivt 1 forhallande till malet att kunna rekrytera och behalla kompetent personal.

Ovanstaende innebdr att indamalsenligheten bedéms i1 tva delar; i den forsta delen tas stillning
till om det personalpolitiska programmet dr dndamalsenligt 1 sig, 1 den andra delen tas stillning till
om den genomférda personalpolitiken dr dndamalsenlig.

Vir bedémning i den fOrsta delen ir att det personalpolitiska programmet till storsta delen dr
indamalsenligt. Malsittningarna kan omfattas av manga och uttrycker en idealbild som man kan
enas om.

Den genomférda personalpolitiken nar i visentliga delar inte upp till malsdttningarna i det perso-
nalpolitiska programmet. Stadsrevisionen bedémer att bristerna dr sa betydande att den genom-
forda personalpolitiken inte kan betraktas som dndmalsenlig, givet att andamalet 4r att Staden ska
kunna rekrytera och behilla kompetent personal. Forhallandet blir sarskilt allvarligt mot bakgrund
av en allt svarare rekryteringssituation.

Stadsrevisionens bedomningar av det personalpolitiska programmets dndamalsenlighet redovisas
nedan i foérhallande till Konkurrenskraftiga anstéllningsvillkor, Chefskap och medarbetarskap,
Ideér, innovationer och stindiga forbittringar samt styrning och ledning. Avsnittet avslutas med
en sammafattande bedémning.

3.2 Personalpolitikens styrning och ledning

Det personalpolitiska programmet (nedan pp) dr en del av Boras Stads styr- och ledningssytem.
Den formella styrningen och ledningen inom det personalpolitiska omradet regleras frimst ge-
nom reglementen och delegationsordning f6r Kommunstyrelsen och f6r nimnderna. Utover
detta har staden riktlinjer, handb6cker och andra arbetsbeskrivningar som anger hur staden vill
arbeta inom det personalpolitiska omradet.

Granskningen visar att det inte finns nagon forvaltningsovergripande strategi for hur personalpo-
litiken ska drivas 1 riktning mot att malsittningarna i pp nés. Det strategiska personalarbetet ar
otydligt och det finns en utbredd osikerhet om roller, mandat och ansvar i strategiska personal-
fragor. Stadskansliets personalfunktion (Personal och Férhandling) har genom Kommunstyrel-
sens ansvar uppdraget att driva de strategiska frigorna, men man har svart att utféra arbetsupp-
giften pa grund av otydlig styrning och knappa personalresurser. Foljden blir att respektive f6r-
valtning gor strategiska stallningstaganden om hur arbetet for att na intentionerna i pp ska bedri-
vas.

Det personalpolitiska arbetet i Boras Stad har en dvervigande operativ prigel och saknar till stor
del strategisk kraft och koppling till ekonomiska perspektiv som kostnader f6r personalomsitt-
ning, ohilsa och of6rmaga att rekrytera kompetent personal. Den personalekonomiska redovis-
ningen ar omfattande, men den foljer inte upp alla delar av pp och saknar analyser pa visentliga
omraden.
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Stadsrevisionens bedémning ar att styrning och ledning inom omrédet har betydande brister. Ett
langsiktigt, personalstrategiskt arbete som svarar mot intentionerna i det personalpolitiska pro-
grammet saknas. Uppfoljningen saknar till betydande del analys, dtgarder och styrning.

3.3 Konkurrenskraftiga anstallningsvillkor

Konkurrenskraftiga anstallningsvillkor uttrycks i pp bestd av konkurrenskraftiga l16ner, férmaner,
kompetensutveckling och hallbart arbetsliv. Granskningen visar att Bords Stad i betydande delar
inte nar upp till malsdttningarna i pp och att staden 1 huvudsak inte har konkurrenskraftiga an-
stallningsvillkor.

Lonepolitik

Boras Stad ligger genomsnittligt pa en 16nemissigt ligre niva dn kringliggande kommuner och
kommuner i jamfoérbar storlek. Bakom den genomsnittliga bilden framtrider yrkesgrupper som
ligger i niva med konkurrerande arbetsgivare, samtidigt som det finns grupper som har betydligt
ligre l6nenivaer dn konkurrenterna. Bland de senare finns chefer pa olika nivaer

Loneutvecklingen i staden ar svag, har en begransad differentiering och sker endast inom arlig
l6nerevision. Det genomfdrs ingen analys av vad l6nenivderna och loneutvecklingen innebir f6r
torvaltningarnas férmaga att rekrytera kompetent personal och f6rméga att genomféra sina verk-
samhetsuppdrag. De enskilda forvaltningarna saknar i betydande delar mandat att sjilva paverka
l6nenivaer vid rekrytering och 16nerevision.

Enligt Stadsrevisionens bedémning har Boras Stad inte konkurrenskraftiga l16ner och didrmed
betydande svarigheter att rekrytera och behalla personal. Flertalet yrkesgrupper uppvisar en 16-
nemissigt lag niva vid jimforelse, vilket ocksa giller for yrkeskategorier som nationellt sett ar
svarrekryterade. I stora delar saknar granskade forvaltningar férutsittningar att bedriva ett dnda-
malsenligt I6nearbete 1 férhallande till pp uttryck om konkurrenskraftiga 16ner.

Stadsrevisionens bedomning ar att Boras Stads laga l6nenivier och brist pa sammanhallen 16ne-
politik innebir att man inte foljer intentionerna 1 det personalpolitiska programmet, och att sta-
den I6per stor risk att inte klara sin kompetensférsorjning i en hardnande konkurrens om kompe-
tent personal. Vi bedomer dirtill att det ar ett tydligt fokus pa bemanning, och att man i Staden
inte gor analyser av vilka konsekvenser for verksamheternas kvalitet och effektivitet en laglone-
politik som inte kan attrahera och behilla kompetent personal far.

Stadsrevisionen konstaterar vidare att Stadens lonepolitik - utéver att den ar restriktiv — priglas av
en férhandlingslogik med utgangspunkt fran férhandlingsdelegationens och Personal och f61-
handlings roller. Detta skapar otydlighet, olikheter, slumpmassighet och oférutsidgbarhet f6r
nimnderna i styrningen och férmedlar ocksé en brist pa tillit till nimndernas egen férmaga att ta
ansvar for I6nesittning och 16neéversyn. Bedomningen ar ocksa att ordningen ér ineffektiv ef-
tersom detaljbeslut tas pa fel niva med atféljande risker for att beslut tas om l6ner som inte byg-
ger pa relevant kunskap om verksamhet och marknadsforutsittningar.

Stadrevisionen bedémer att en langsiktigt hallbar och konkurrenskraftig 16nepolitik maste bygga
pé att Kommunstyrelsen anger ramarna fér 16nesittning och l6neéversyner, och att nimnderna
med denna utgangspunkt har ansvar for 16nebesluten utifrin sin budget. Detta innebir att Kom-
munstyrelsen utvecklar en 6vergripande styrning som bygger pa marknadsférutsittningar och
langsiktighet och att férhandlingsmetodik och férhandlingslosningar mellan Kommunsty-
relse/stadskansli och nimnder/forvaltningar inte tillimpas.
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Stadsrevisionen vill 1 ssmmanhanget framhalla att den starka betoningen pa ekonomistyrning och
dess koppling till restriktioner for l6neutvecklingen, riskerar att ge skenbara besparingar. Gransk-
ningen visar att analyserna av kostnader for sjukfrainvaro och personalomsittning, liksom av kon-
sekvenserna for verksamhetsresultaten, ar bristfilliga. Bedomningen dr att den kortsiktiga ambit-
ionen att hélla nere 16nerna som en del av kraven pa att halla budget for aret, riskerar att ge hogre
kostnader pa sikt enligt ovan. Ytterligare en dimension i detta ges av att nimnderna i en 6kande
omfattning tvingas till kostsam inhyrning av personal inom bristyrken dir personalomsittningen
ar hog.

Stadsrevisionen bedémer att I6neniviaerna maste hojas om Staden ska kunna leva upp till de egna
besluten om att erbjuda konkurrenskraftiga anstéllningsvillkor, och om det ska vara mojligt att
rekrytera och behalla kompetent personal. Forestillningar som att ”’det ryms inte inom budget”,
”vi har inte rad” och “det blir f6r dyrt” maste inlemmas i en bredare professionell process om
budgetforutsittningar och utvecklade analyser av langsiktiga kostnader och vad personalen kan
och ska prestera for verksamhetsresultat.

Formaner

Granskningen visar att Boras Stads férmaner dr konkurrenskraftiga till vissa delar. Pensioner,
semester, forsakringar, friskvardsférmaner, m.fl. ir f6rmaner dir Staden haller en god niva. Sam-
tidigt har oftast konkurrerande arbetsgivare liknande formaner. De férmaner som tangerar sta-
dens formaga att erbjuda hallbart arbetsliv ar lika viktiga att beakta for stadens konkurrenskraft.
Hir ar moijligheten till flexibelt arbetsliv och att kunna fa en balans mellan arbetsliv och livet ut-
anfor arbetet visentligt, och hir har staden vissa konkurrensfordelar.

Stadsrevisionens bedomning ar att Boras Stads férmaner i vissa delar lever upp till pp och ar
konkurrenskraftiga, men att det ar svart att bedoma hur visentligt detta dr for konkurrensen om
arbetskraften, eftersom konkurrerande arbetsgivare ofta erbjuder férméner pa motsvarande ni-
vaer. Vi bedomer samtidigt att forméanerna inte ar tillrdckligt kinda, och att det darfor dr visent-
ligt att fora ut detta pa ett medvetet sitt i rekryteringssammanhang. Det dr dartill visentligt att
aterkommande analysera utvecklingen och vikten av férméner och i vilken utstrickning de paver-
kar Stadens férmaga att erbjuda konkurrenskraftiga anstillningsvillkor och i férlingningen att
kunna rekrytera och behalla personal.

Kompetensutveckling

Boras Stads arbete med kompetensutveckling dr i vissa delar bra och konkurrenskraftigt. Kompe-
tensutvecklingen 4r bra nir det giller chefer och dir har staden en val sammanhallen struktur
inom omridet. Aven inom andra omriden har Staden ett strukturerat och flexibelt arbete med att
tillcodose stadens behov av kompetensutveckling centralt i staden. Kompetensutvecklingens for-
utsdttningar skiljer sig dt i staden med i 4 ena sidan strukturerad och dterkommande kompetens-
utveckling kopplad till verksamhetsbehoven och 4 andra sidan sporadisk kompetensutveckling
kopplad till budgetférutsittningar.

Stadsrevisionens bedomning dr att stadens arbete med kompetensutveckling inom vissa omraden
lever upp till malsittningarna i pp och bidrar positivt till stadens konkurrenskraft och attraktiva
anstallningsvillkor. Det dr samtidigt s att forutsittningarna ér olika inom nimnderna, inte minst
beroende pd ekonomiska restriktioner. Staden har stora grupper medarbetare inom mjuka fo1-
valtningar ddr systematisk kompetensutveckling saknas vilket innebdr att man inte lever upp till
malsdttningarna i pp.
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Hallbart arbetsliv

Hallbart arbetsliv ticker i pp in ett antal omraden som bade har med individens mojligheter till
balans i livet pa kort och lang sikt och arbetsmiljé som kan frimja hilsa och f6érebygga ohilsa att
gora. Det handlar ocksa om organisationskultur, manniskosyn och olika aspekter av mangfald.

Flertalet forvaltningar har hog sjukfrinvaro, och man menar att en av forklaringarna till detta ar
att manga medarbetare har en pressad arbetssituation. Det saknas till stor del ett sammanhallet
arbete for staden omkring hallbart arbetsliv och hur férvaltningarna ska bedriva hélsofrimjande
och forebyggande arbete. Forvaltningarna utformar och driver detta arbete sjilva, och i flera fall
pagar analysarbete och férvaltningsspecifika atgirder. Balansen mellan arbetsliv och fritid 4r en
viktig aspekt inom omradet, och férmaner kopplade till detta, som t ex flextidsavtalet ir viktiga
tor stadens konkurrenskraft. Staden har ett strukturerat systematiskt arbetsmiljéarbete och reha-
barbete. Det pagar arbete i staden med ytterligare yrkesspecifika och generella férmaner.

Stadsrevisionens bedémning dr att stadens arbete med hallbart arbetsliv i delar inte lever upp till
formuleringen i pp. Sjukfranvaro/ohilsa utvecklas at fel hill i manga forvaltningar. Hir finns
forvisso en nationell trend av 6kande ohalsotal som bidragande forklaring, men det betonar sna-
rare vikten av kraftsamling pa omradet. Hallbart arbetsliv kan 1 6vrigt bedémas vara konkurrens-
kraftigt i vissa avseenden. Staden mojlige6r f6r medarbetare att kombinera arbetsliv och privatliv
pé ett indamalsenligt sitt, t ex genom flextid, och genom att ha en tillitande organisationskultur
nir det giller vard av barn och férildraledighet. Vi bedomer att mojligheter till distansarbete ar en
konkurrensférdel. Stadens hallning till distansarbete 4r omodern och inte anpassad till samtidens
tekniska forutsittningar.

Hallbart arbetsliv har en tydlig koppling till ledarskapets forutsittningar som berors 1 nedansta-
ende avsnitt.

3.4 Chefskap och medarbetarskap

Chefskap och medarbetarskap ir en viktig del av det personalpolitiska programmet och inom
ramen for granskningen gors dven en uppfoljande bedémning av Stadsrevisionens granskning av
forutsittningarna for ledarskap 2013.

Boras Stad bedriver sedan tidigare arbete inom omradet chef och ledarskap, och man har sedan
2013 vidtagit vissa atgarder inom utvecklingsprojekten ”Lust att lidra — mdjlighet att lyckas” och ”Ett

3

gott liv var dag’. Bada projekten har antagna handlingsplaner och planer f6r uppféljning.

Arbetet om fOrutsittningar for ledarskap som bedrivits inom utvecklingsprojektet "lust att lira”
har i allt visentligt inneburit att rektorer fatt 6kade administrativa resurser men samtidigt 6kat
kontrollspann. Dokument framtagna som en f6ljd av projektet ’Riktlinjer f6r skolledning 2013
och “Instruktion for rektor” 2014 tangerar val Stadsrevisonens granskningsresultat om att chefs-
rollen ytterligare behovde fortydligas.

Inom projektet " Et# gott liv var dag” finns sedan augusti 2015 antagna handlingsplaner som pa fler-
talet punkter har biring pa Stadsrevisionens granskningsresultat 2013, men dessa handlingsplaner
16per till juni 2016, varfor det inom ramen for granskningen inte gar att uttala sig om dess inver-
kan pd omradet. Stadsrevisionen noterar dock att flertalet punkter i bada handlingsplanerna pa
flera sitt tangerar viljeinriktningen i det personalpolitiska programmet.

Granskningen visar att det fortfarande finns stora skillnader i antalet understallda per chef i sta-

den, och att antalet understallda i vissa fall har 6kat som ett resultat av att administrativ forstark-
ning och ev féraindringar antalet understillda genomférs inom ekonomisk ram. Det f6rekommer
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dessutom forsimringar i det att chefer har fatt ett 6kat antal understillda utspridda pa fler geogra-
fiska enheter. Granskningen visar dven att innehaéllet i begreppen administration och administra-
tiva uppgifter inte varit féremal f6r en férdjupad analys.

Stadstevisionen bedomer att férutsittningarna for chefer/ledare inte hat forindrats pd nagot ge-
nomgripande sitt sedan granskningen om forutsittningar for ledarskap genomférdes 2013. Detta
paverkar hela det personalpolitiska omradet och méjligheterna att uppfylla ambitionerna det per-
sonalpolitiska programmet, eftersom foérutsittningarna for chefer har betydelse f6r samtliga om-
raden.

3.5 ldéer, innovationer och standiga forbattringar

Granskningen visar att stadens intentioner i pp for idéer, innovationer och stindiga férbittringar
ar bra, men att de 1 stora delar inte nds 1 praktiken. Medarbetare och chefer har f6r begrinsad tid
for reflexion och dialog, vilket har en negativ inverkan pa det kreativa klimatet och férmagan att
omsatta idéer om forbittringar i praktiken. Vidare saknas en systematisk struktur f6r arbetet med
analys och uppf6ljning som viktiga delar. Det férekommer vid forvaltningar att stabsfunktioner
tar ansvar fOor dessa delar och bidrar positivt. Styr och ledningsfunktionerna ér viktiga inom om-
radet och grunden for ett kreativt klimat ér tydlighet i roller, mandat och ansvar.

Stadsrevisionens bedomning dr att staden har ett i vissa delar andamalsenligt arbete inom omra-
det genom handbocker om stindiga forbittringar, analys och kvalitetspolicyn . I visentliga delar
nar dock inte staden fram till ambitionen 1 det personalpolitiska programmet. En viktig faktor har
ar att vare sig chef eller medarbetare har tid eller kreativt utrymme for att leva upp till program-
mets intentionet.

3.6 Sammanfattande beddmning

Stadsrevisionen bedémer att innehallet 1 det personalpolitiska programmet dr dndamalsenligt. Det
innehaller formuleringar som nimnder och Kommunstyrelse enas om. Implementeringen - pa
vilket sitt och i vilken grad programmet forverkligas i genomford personalpolitik inom nimnder-
nas verksamhetsomraden - uppvisar dock en annan bild nir det giller indamalsenlighet. Gransk-
ningen visar att den genomférda personalpolitiken i betydande omfattning inte nar upp till de
personalpolitiska malsittningarna.

Styrningen och ledningen av det personalpolitiska omradet priglas av otydlighet nir det galler
tordelning av roller, mandat och ansvar, och ett langsiktigt, strategiskt arbete saknas till stor del.
Analyser av den forda personalpolitiken med konsekvensbeskrivningar av t ex I6nevillkoren ar
bristfilliga. Det personalpolitiska arbetet ir till stor del operativt inriktat, och bygger pa en perso-
naladministrativ tradition och logik snarare dn en att ta sin utgangspunkt i det man brukar kalla
HR (Human Resource) som bygger pd en langsiktig, strategisk syn pa personalen som en resurs
tor att uppna verksamhetsmalen.

Aven om utvecklingen av en indamalsenlig personalpolitik till stor del handlar om styrning, syn-
sitt och virderingar, sa dr resursfragan visentlig i det konkreta personalarbetet. Det ir visentligt
att resurser sakerstills inom stadskansli och vid férvaltningar nir det giller att ge forutsittningar
for att utveckla verksamheten i en riktning som medger att malsittningarna i det personalpolitiska
programmet kan nas. Personal och férhandling maste ges de resursmassiga férutsittningarna att
utveckla sin strategiska roll i stadens HR-arbete. Aven forvaltningarnas forutsittningar behéver
ses Over i detta avseende. En viktig del 1 detta dr att kapaciteten fOr att analysera personalomradet
forstiarks sa att konsekvenser av ford personalpolitik kan tas fram som underlag for atgarder och

styrning.
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Staden har inte konkurrenskraftiga anstillningsvillkor. Betydande brister féreligger nir det giller
l6nenivéer/l6neutveckling, Hallbart arbetsliv, forutsittningar for chefskap, forutsittningar for
innovationer, liksom till viss del nir det giller kompetensutveckling. Forhallandena ar nagot
bittre nir det giller anstillningsvillkor (férmaner) utéver 16n. I detta avseende har Staden villkor
som dr pa likvirdig nivda med de arbetsgivare man konkurrerar med.

Bristerna bedoms utgora en allvarlig risk for stadens kompetensforsorjning och dirigenom dven
tor forvaltningarnas formaga att nd kvalitet och effektivet i verksamheterna.

Kunskapen om i vilken omfattning Hallbart arbetsliv, Kompetensutveckling och Férmaner uto-
ver 16n ligger till grund for soka sig till en verksamhet och att vilja stanna kvar behover utvecklas
for att det ska vara maoijligt att avgora hur dessa faktorer bidrar till att skapa konkurrenskraftiga
anstallningsvillkor.

Forutsittningarna for chefer/ledare granskades av Stadsrevisionen for drygt tvé dr sedan. Vi be-
doémer att chefernas villkor har férindrats endast marginellt, och att det inte pagar nagra genom-
gripande processer for att forandra situationen. I enlighet med nedanstiende beskrivning av 16ne-
situationen, ar chefslonerna inte konkurrenskraftiga.

Stadsrevisionens bedomning dr att Boras Stads laga l6nenivaer och brist pa sammanhallen 16ne-
politik innebir att man inte foljer intentionerna 1 det personalpolitiska programmet, och att Sta-
den I6per stor risk att inte klara sin kompetensforsorjning i en hardnande konkurrens om kompe-
tent personal. Vi bedomer dirtill att det ar ett tydligt fokus pa bemanning, och att man i Staden
inte gor analyser av vilka konsekvenser for verksamheternas kvalitet och effektivitet en laglone-
politik som inte kan attrahera och behilla kompetent personal far.

Stadsrevisionen konstaterar vidare att lonepolitiken - utover att den ar restriktiv — praglas av en
torhandlingslogik med utgangspunkt fran férhandlingsdelegationens och Personal och férhand-
lings roller. Detta skapar otydlighet, olikheter, slumpmissighet och oférutsigbarhet f6r nimnder-
na i styrningen och férmedlar ocksa en brist pa tillit till nimndernas férmaga att ta ansvar for
l6nesittning och l6nedversyn. Bedomningen ér att ordningen dartill dr ineffektiv eftersom detalj-
beslut tas pa fel nivda med atfoljande risker fOr att beslut tas om 16ner som inte bygger pa relevant
kunskap om verksamhet och marknadsférutsittningar.

Stadrevisionen bedémer att en langsiktigt hallbar och konkurrenskraftig 16nepolitik maste bygga
pé att Kommunstyrelsen anger ramarna fér 16nesittning och 16nedversyner, och att nimnderna
med denna utgangspunkt har ansvar for 16nebesluten utifran sin budget. Detta innebir att Kom-
munstyrelsen utvecklar en tydlig, 6vergripande styrning som bygger pa marknadsférut- sittningar
och langsiktighet och att forhandlingsmetodik och férhandlingslésningar mellan Kommunsty-
relse/stadskansli och nimnder/forvaltningar inte tillimpas.

Stadsrevisionen vill 1 ssmmanhanget framhalla att den starka betoningen pa ekonomistyrning och
dess koppling till restriktioner for lonekostnaderna, riskerar att ge skenbara besparingar. Gransk-
ningen visar att analyserna av kostnader for sjukfranvaro och personalomsittning, liksom av kon-
sekvenserna for verksamhetsresultaten, dr bristfilliga. Beddmningen dr att den kortsiktiga ambit-
ionen att hélla nere 16nerna som en del av kraven pa att halla budget for aret, riskerar att ge hogre
kostnader pa sikt enligt ovan. Ytterligare en dimension i detta ges av att nimnderna 1 en 6kande
omfattning tvingas till kostsam inhyrning av personal inom bristyrken dir personalomsittningen
ir hog, bl a som en foljd av att medarbetare kan gbra “16nekarriar”.
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Stadsrevisionen bedémer att I6nenivaerna maste hojas pa identifierade omraden om Staden ska
kunna leva upp till de egna besluten om att erbjuda konkurrenskraftiga anstillningsvillkor, och
om det ska vara mojligt att rekrytera och behalla kompetent personal. Forestillningar som att
”det ryms inte inom budget”, ”’vi har inte rad” och ”det blir f6r dyrt” maste inlemmas i en bre-
dare professionell process om budgetforutsittningar, utvecklade analyser av langsiktiga kostnader,

och vad personalen kan och ska prestera for verksamhetsresultat.

Det personalpolitiska programmet ger utryck f6r héga ambitioner och tilltro till personalen och
dess roll f6r att na verksamhetsmalen, och ocksa for att personalen genom kreativitet och sjalv-
standighet 4r den viktigaste faktorn for verksamhetens langsiktiga utveckling.

Den faktiskt genomforda personalpolitiken och synen pa personalen priglas i alltfér hég grad av
ett kortsiktigt personaladministrativt tinkande dir kostnader och regler f6r personalen ligger 1
forgrunden, snarare dn en lingsiktig, fortroendefull och strategisk syn pa personalen som den
viktigaste resursen for att uppna malen i verksamheten.
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Bilagor

BILAGA 1 - Jamforelse Befattningar Storre Stader

Kolumnen "Antal" redogdr t6r det antal av den befattningen Boris Stad rapporterat in. Samtliga
summor inkluderar eventuella I6netilligg och avser tillsvidareanstallda arbetstagare.

Kolumnerna "70 percentilen", " median" och "90 percentilen" visar hur Boras Stads l6ner inom respek-
tive befattning avviker fran den genomsnittliga medianen inom respektive percentil f6r samma
befattning i de 8 jamforelsekommunerna. For att underlitta lisning har positiv avvikelse villkors-
formaterats med gron firg och negativ avvikelse med r6d farg. Gul farg indikerar ingen avvikelse
och orsaken till detta dr att jaimforelsetal saknas. Antingen pa grund av att befattningen inte ér
relevant f6r kommunal verksamhet eller fOr att antalet befattningar som inrapporterats ir for fa
alt. inte inrapporterats alls. I de fall det danda framkommit uppgifter trots mycket litet antal av
viss befattning har dven dessa befattningar gulmarkerats av anonymitetsskal (Under 3 i antal har
alla ev. uppgifter tagits bort och under 6 redovisas endast 7). Uppgifterna finns dock med i total-
summeringen.

Viktigt att beakta vid analys av enskilda befattningar ar att det kan férekomma avvikelser vid ka-
tegorisering eller 6vrig inrapportering som paverkar resultatet.

Sammanstallning, Boras Stads medianloner jamfort med 8 andra storre stader 2014

Boras Stads avvikelse i kr jmf. Referenskommuner
Befattning Antal | 10 Percentilen | Median | 90 Percentilen
Administrator, annan 68 -666 -383 511
Administrator, ekonomi 35 52 -363 -1172
Administrator, information 0 0 0
Administrator, IT 8 0 2465 0
Administrator, personal/lonet 31 -1041 -590 -2883
Administrator, skola/fritid 64 -407 -61 152
Administrator, socialtjanst 18 -1182 -216 -1045
Administrator, vard 0 0 0
Administratdr, évergripande verksamhet 41 -1650 -444 -597
Ambulanssjukskdterska 0 0 0
Ambulanssjukvardare 0 0 0
Anestesisjukskoterska 0 0 0
Anhorig-/narstiendevardare 0 0 0
Anliggningsarbete 43 -1317 -655 -7
Antikvarie 8 0 -3741 0
Arbetsterapeut 36 -793 -2 -251
Arbetsterapibitride 2 0 0 0
Arkivarie 3 0 2859 0
Audionom 1 0 0 0
Badmistare 28 202 511 564
Badpersonal 2 0 0 0
Barnmorska, mottagning/ridgivning 0 0 0
Barnmorska, virdavdelning 0 0 0
Barnskotare 340 -297 -96 131
Barnskoterska 0 0 0
Behandlingsassistent/Socialpedagog 33 274 -1107 1388
Bibliotekarie 62 -410 -1096 -2688
Biblioteksassistent 19 -127 -178 -627
Bistindsbedomare 59 -514 689 266
Bitradesarbete, annat 0 0 0
Brandingenjor 0 0 0
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Brandinspektor 0 0 0
Brandman 0 0 0
Brandmistare 0 0 0
Bygglovshandliggare 0 0 0
Byggnadsinspektor 8 0 -692 0
Dagbarnvardare 3 0 38 0
Dietist 0 0 0
Distriktssjukskoterska 25 -1359 -306 -366
Doévtolk/Teckensprikstolk 0 0 0
Elektriker/elmontor 2 0 0 0
Elevassistent 194 358 154 -100
Familjerddgivare 20 -1190 -896 -596
Fastighetsskotare 34 0 -1531 0
Fordonsforare 39 -297 -540 -801
Fotvardsspecialist 0 0 0
Friskvirdsarbete 0 0 0
Fritidskonsulent/Turistkonsulent 8 0 486 0
Fritidsledare 73 -149 -225 -741
Fritidspedagog 87 -666 -373 =771
Fysisk samhillsplanerare/projektor/arkitekt 14 -394 -1372 -963
Filtsekreterare 23 -481 253 628
Foretagslikare 0 0 0
Foretagssjukskoterska 0 0 0
Forradsarbete 8 0 -835 -1312
Forskollarare 820 -460 -755 -1254
Handldggare, annan 140 188 308 285
Handliggare, ckonomi 45 105 359 947
Handldggare, information 20 -821 -1618 -6149
Handlidggare, I'T 12 -4489 -83 4288
Handliggare, konsumentfrigor 8 0 -947 0
Handliggare, miljéfrigor 6 0 -3497 0
Handlidggare, personal/l6ner 41 705 -867 99
Handlidggare, upphandling/inkép 9 0 -1319 0
Handldggare, 6vergripande verksamhetsplanering 51 -121 -1445 -4701
Hantverkararbete m.m., annat 30 218 -2256 -894
Hantverkare 27 718 -80 -1334
Hemsprakstrinare 0 0 0
Hjilpmedelskonsulent 0 0 0
Ingen;jor, allminteknisk 6 0 -3718 0
Ingenjor, annan 10 -2786 -1074 AR
Ingenjor, drift 12 289 -1207 2117
Ingenj6r, fastigheter 20 1739 -2252 204
Ingen;j6r, hilso- och sjukvard 0 0 0
Ingenjor, patk/gator 9 0 -2223 0
Instruktér/Handledare 3 0 0 0
Integrationshandldggare 19 0 -5151 0
Jurist 4 0 3050 0
Kock 184 190 55 -453
Kontorsvaktmastare 6 0 -1376 0
Kostekonom 1 0 0 0
Kostradgivare 0 0 0
Kulturarbete 9 0 2374 0
Kulturarbete, annat 20 0 -90 0
Kultursekreterare 3 0 -1176 0
Kurativt arbete, annat 2 0 0 0
Kurator 33 -1112 -295 -589
Ko6ks- och maltidsarbete, annat 0 0 0
Lantbruksarbete 0 0 0
Ledning, administration 12 12706 1042 -13258
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Ledning, annan 10 8737 5923 9631
Ledning, barnomsorg 38 40 -1923 -3255
Ledning, ekonomi 2 0 0 0
Ledning, funktionshindrade 33 0 -3895 -5862
Ledning, hilso- och sjukvard 0 0 0
Ledning, information 2 0 0 0
Ledning, I'T 1 0 0 0
Ledning, kultur, turism och fritid 36 -2783 -6849 -4740
Ledning, koks- och maltidsarbete 21 -1012 -487 1590
Ledning, personal 1 0 0 0
Ledning, rehabilitering och f6rebyggande arbete 0 0 0
Ledning, riddningstjinst 0 0 0
Ledning, skola 10 -3343 1604 -5963
Ledning, skola och barnomsorg 7 0| -10613 0
Ledning, social verksamhet, dldreomsorg, funktionshindrade 1 0 0 0
Ledning, socialt och kurativt arbete 33 -2544 -2156 896
Ledning, stid, tvitt och renhdllning 2 0 0 0
Ledning, tandvard 0 0 0
Ledning, tekniskt arbete 54 -5838 -9278 -7528
Ledning, dldreomsorg 81 -2352 -3579 -4881
Logoped 1 0 0 0
Lokalvardare/stidare 232 709 887 555
Likare ej legitimerad, allmintjinstgbring 0 0 0
Likare ¢j legitimerad, annan 0 0 0
Likare legitimerad, annan 0 0 0
Likare legitimerad, specialiseringstjanstgoring 0 0 0
Larar-, forskolldrararbete, annat 2 0 0 0
Lirarassistent 10 -1625 -358 -1725
Lirare grundskola, senare ar 205 -282 -544 126
Lirare grundskola, tidigare ar 411 -584 -1149 -1929
Lirare gymnasium, allminna dmnen 223 -1017 -1118 -2043
Lirare gymnasium, yrkesimnen 95 -781 =722 -1672
Lirare, folkhégskola 0 0 0
Lirare, kulturskola 44 -1473 -1880 -642
Lirare, praktiska/estetiska dmnen 104 -433 -258 -181
Medicinskt ansvarig sjukskéterska (MAS) 4 0 -1641 0
Miljé- och hilsoskyddsinspektér 21 -622 -358 -433
Museiarbete 2 0 0 0
Miltidspersonal 148 -287 252 -84
Maltidspersonal, mottagningskok 4 0 2832 0
Mitningsingenjor 19 314 =777 -4403
Park-/tradgdrdsarbete 20 21 -93 -662
Parkeringsvakt/trafikbvervakare 0 0 0
Personlig assistent 206 -600 253 =218
Psykiatrisjukskoterska 2 0 0 0
Psykolog 12 -1976 -1891 -1218
Psykoterapeut 0 0 0
PTP-psykolog 3 0 -3450 0
Receptionist, telefonist 23 456 -151 -877
Rehabiliterings- och férebyggande arbete, annat 0 -4018 0
Rektor 69 -2902 -2449 -3783
Renhallningsarbete 3 0 -3631 0
Roéntgenbitride 0 0 0
SFI-lirare 13 -404 -841 -1147
Sjukgymnast 37 -1197 -55 -378
Sjukgymnastikbitride 0 0 0
Sjukskoterska, annan 0 0 0
Sjukskoterska, annan specialistinriktning 0 0 0
Sjukskoterska, handikapp- och dldreomsorg/ geriatrik 168 -1318 -959 -1427
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Sjukskoterska, specialfunktion 0 0 0
Skolarbete, annat 2 0 0 0
Skollikare 0 0 0
Skolskéterska 32 766 369 -241
Skotare, behandlingsarbete 0 0 0
Skétare, mottagning 0 0 0
Skotare, vardavdelning 0 0 0
Socialsekreterare 136 123 -187 -1198
Socialt arbete, annat 8 0 760 0
Specialistlikare 0 0 0
Speciallirare 62 -796 -625 29
Specialpedagog 47 871 65 -695
Studie- och yrkesvigledare 22 -619 343 -1106
Stid-, tvitt- och renhallningsarbete, annat 0 0 0
Syn-, horsel- och talpedagog 0 0 0
Systemutvecklare 10 -3523 588 -2965
Teknikarbete, annat 14 0 1358 0
Tekniker, allminteknisk 12 -50 -532 -929
Tekniker, annan 9 0 -1637 0
Tekniker, drift 11 -1764 -43 -2682
Tekniker, hilso- och sjukvard 0 0 0
Tekniker, IT 37 366 2284 1157
Tekniker, lantmiteri 1 0 0 0
Turism- och fritidsarbete, annat 0 0 0
Turismarbete 0 0 0
Tvitteriarbete 0 0 0
Underskoterska, habilitering 259 80 440 -134
Underskoterska, hemvird/hemsjukvird 0 0 0
Underskoterska, mottagning 0 0 0
Underskoterska, vird-/specialavdelning 0 0 0
Underskoéterska, dldreomsorg 1440 875 601 572
Vaktmistare 58 -1110 47 -314
Virdare, dagverksamhet 78 -764 211 -272
Virdare, gruppboende 235 -349 259 162
Virdbitride, habilitering 0 0 0
Vardbitride, hemvird /hemsjukvard 0 0 0
Virdbitride, dldreomsorg 221 -303 -455 74
Totalsumma 8108 -745 -878 -1590
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BILAGA 2 — Jamforelse Befattningar jamforelsekommuner

Kolumnen "Antal" redogdr t6r det antal av den befattningen Boris Stad och samtliga jimforelse-
kommuner rapporterat in. Samtliga summor inkluderar eventuella 16netilligg och avser tillsvida-
reanstillda arbetstagare.

nn
b

Kolumnerna "70 percentilen", " median" och "90 percentilen" visar hur Boras Stads l6ner inom respek-
tive befattning avviker fran den genomsnittliga medianen inom respektive percentil f6r samma
befattning i jimforelsekommunerna. For att underlitta lasning har positiv avvikelse villkorsfor-
materats med gron firg och negativ avvikelse med réd firg. Gul firg indikerar ingen avvikelse
och orsaken till detta ir att jimforelsetal saknas pa grund av att antalet befattningar som inrap-
porterats dr for fa alt. inte inrapproterats alls. I de fall det dnda framkommit uppgifter trots myck-
et litet antal av viss befattning har dven dessa befattningar gulmarkerats av anonymitetsskil (Un-
der 3 i antal har alla ev. uppgifter tagits bort och under 6 redovisas endast 7). Uppgifterna finns
dock med i totalsummeringen.

Viktigt att beakta vid analys av enskilda befattningar dr att det kan férekomma avvikelser vid ka-
tegorisering eller 6vrig inrapportering som paverkar resultatet.

| Lénenivaer - Boras Stads avvikelse fran medianléner jamfért med sjuhiradskommunerna och Alingsas 2015 |

201505- JMF sjuhidradskommunerna+alingsas Antal Boris avvikelse i Kr
AID etikett Boris Jmf kommuner P10 Median P90
0 - (ogiltig) - 6 -
101010A - Ledning, administration - A 15 3
101011B - Ledning, eckonomi - B 1
101011C - Ledning, ekonomi - C 1

101012B - Ledning, personal - B

101012C - Ledning, personal - C

101013C - Ledning, information - C

101014B - Ledning, IT - B

103510B - Ledning, socialt och kurativt arbete - B
103510C - Ledning, socialt och kurativt arbete - C
103511B - Ledning, dldreomsorg - B

—
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103511C - TLedning, dldreomsorg - C 11 1855 -700  -1800
103511L - Ledning, dldreomsorg - LL -

103512B - Ledning, funktionshindrade - B 2

103512C - TLedning, funktionshindrade - C 7 3700
103512L - Ledning, funktionshindrade - L -

103513C - Ledning, socialtjanst dldreomsorg funkhindr - C 7

104010B - Ledning, skola - B 1

104011B - Rektor- B
104011C - Rektor - C

DN U (O8] ~I [N}
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1040111, - Rektor - I, 3
104012B - Ledning, barnomsorg/forskola - B -
104012C - Ledning, barnomsorg/férskola - C 36 8 2925
104013B - Ledning, skola och barnomsorg/férskola - B 2 2
104013C - Ledning, skola och barnomsorg/forskola - C 2 -
104510B - Ledning, kultur, turism och fritid - B 8 -
104510C - Ledning, kultur, turism och fritid - C 19 3
104510L - Ledning, kultur, turism och fritid - L. 3 1
105010B - Ledning, tekniskt arbete - B 6 1
105010C - Ledning, tekniskt arbete - C 41 3
105010L - Ledning, tekniskt arbete - L. 5 -
106010B - Ledning, kéks- och maltidsarbete - B 4 -
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106010C
106010L
106510L
109090B
109090C
151010 -
151010C
151011 -
151011C
151012 -
151012C
151012L
151013 -
151014 -
151015 -
151016 -
151017 -
151018 -
151019 -
151019C
151090 -
151090C
151090F
151090L
152010 -
152011 -
152012 -
152014 -
152015 -
152016 -
152017 -
152090 -
152090L
204510 -
204511 -
206011 -
206012 -
206014 -
206019 -
206022 -
207011 -
207012 -
207021 -
207022 -
207024 -
207027 -
207028 -
301010 -
301011 -
301012 -
301014 -
301015 -
301021 -
301090 -
351010 -
351010L
351011 -
351012 -
351012C

- Ledning, kéks- och maltidsarbete - C

- Ledning, kéks- och maltidsarbete - L.

- Ledning, stdd, tvitt och renhéllning - L.
- Ledning, annan - B

- Ledning, annan - C

Handlaggare, 6vergripande verksamhet -
- Handldggare, 6vergripande verksamhet - C
Handlaggare, ekonomi -

- Handldggare, ekonomi - C
Handlaggare, personal/loner -

- Handliggare, personal/loner - C

- Handlaggare, personal/loner - L
Handldggare, information -
Handlaggare, I'T -

Handlidggare, upphandling/inkép -
Handldggare, konsumentfragor -
Handldggare, miljofragor -

Jurist -

Arkivarie -

- Arkivarie - C

Handldggare, annan -

- Handldggare, annan - C

- Handldggare, annan - ¥

- Handldggare, annan - L.

Administrator, vergripande verksamhet -
Administrator, ekonomi -
Administrator, personal/l6ner -
Administrator, IT -

Administrator, socialtjdnst -
Administrator, skola/ fritid -
Receptionist, telefonist -

Administrator, annan -

- Administrator, annan - I

Psykolog -

PTP-psykolog -

Distriktsskoterska -
Psykiatrisjukskoterska -
Geriatriksjukskoterska -

Skolskoterska -

Medicinskt ansvarig sjukskoterska (MAS) -
Underskoterska, dldreomsorg -
Underskoterska, habilitering -

Virdare, gruppboende -

Virdare, dagverksamhet -

Virdbitride, dldreomsorg -

Personlig assistent -
Anhorig-/narstiendevardare -
Arbetsterapeut -

Fysioterapeut -

Arbetsterapibitride -

Logoped -

Audionom -

Friskvardsarbete -

Rehabiliterings- och férebygeande annat -
Socialsekreterare -

- Socialsekreterare - L.

Filtsekreterare -

Bistindsbedomare -

- Bistindsbed6émare - C
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351013 - Familjeradgivare - | 7 S 150

351014 - Integrationshandldggare - 22 8 6106

351015 - Behandlingsassistent/Socialpedagog - BEn 117 1706 -3150  -415
351015C - Behandlingsassistent/Socialpedagog - C BN -

3510151 - Behandlingsassistent/Socialpedagog - L. | | -

351090 - Socialt arbete, annat - 10 52 e - B
352010 - Kurator - 37 34 2033 2100 -3245
352090 - Kurativt arbete, annat - - 3

401010 - Lirare grundskola, tidigare ar - 568 624 -1340 1622 762
401011 - Lirare grundskola, senare dr - 278 500 503 -664  -185
401012 - Lirare gymnasieskola, allmidnna dmnen - - 228 ---
401013 - Lirare gymnasieskola, yrkesimnen - 138 107 2325 2725 -3258
401014 - Lirare praktiska/estetiska amnen - 122 234 641 -1014 609
401016 - Speciallirare - 76 59 [ U R
401017 - Specialpedagog - 50 97 <1296 1508  -834
401018 - SFI-lirare - 29 35 3780 -5306 -3433
402010 - Forskollirare - 1044 1035 3456 -1475 -1610
402010L - Forskollirare - L. I 2

402011 - Fritidspedagog - 118 223 600 1185 -1270
402090 - Lirat-/Forskollirararbete, annat - 4 14 6300

403010 - Barnskotare - 391 501 24 [EEl 200
403011 - Dagbarnvirdare - [ ] 20

403013 - Instruktor/Handledare - [ ] 14

403014 - Studie- och yrkesvigledare - 2 33 5595 2602 [HIESSH
403015 - Lirarassistent - 1 6 3514

403016 - Flevassistent - 234 243 760 647 100
451010 - Kultursekreterare - Bl 6 - 915

451011 - Lrare, kulturskola - 47 79 2373 2320 -18
451012 - Kulturarbete - 13

451013 - Antikvarie - 8 3

451014 - Museiarbete - ] 7

451015 - Bibliotekarie - 69 48 ~ 410 41300 2100
4510151 - Bibliotekarie - L. | | -

451016 - Biblioteksassistent - Bl 23 <1062 1175  -750
451090 - Kulturarbete, annat - 26 3

452010 - Fritidskonsulent/Turistkonsulent - 6 9 440

452011 - Fritidsledare - 119 48 <1680  -304
452013 - Badmistare - 23 16 485 563
452013C - Badmistare - C 4 1

4520131, - Badmistare - L. ] 2

452014 - Badpersonal - B 23 3580

452090 - Turism-/Fritidsarbete, annat - - -

501010 - Fysisk samhallsplanerare/Arkitekt - 16 32 1450 270 4661
501010B - Fysisk samhallsplanerare/Arkitekt - B - -

501011 - Bygglovshandliggare - ] 5

501012 - Byggnadsinspektor - ] 12 GOl 2423 2900
5010121 - Byggnadsinspektor - 1. | 1] -

501013 - Milj- och hilsoskyddsinspektor - BER 67 920 100 676
501013L - Miljé- och hilsoskyddsinspektor - L. | 1] -

502010 - Systemutvecklare - BEER 10 OOl 4480 689
502011 - Mitningsingenjor - | 5| 11 1400 2435 5474
502012 - Ingenjot, park/gator - 10 8 -

502013 - Ingenjor, fastigheter - 17 9 1250
502013C - Ingenjor, fastigheter - C | 1] -

5020131 - Ingenjor, fastigheter - L. - -

502014 - Ingenjor, drift - 8 7 3868
502014C - Ingenjor, drift - C B i

502015 - Ingenjor, allminteknisk - - 5 -

502090 - Ingenjor, annan - - 4
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503010 - Tekniker, IT - 39 50 584 1200 |EEEGG0N
503011 - Tekniker, lantmiteri - ] 7

503012 - Tekniker, drift - 9 54 1782 62 1918
503012C - Tekniker, drift - C | | -

503013 - Tekniker, allminteknisk - 12 13 -1745 2300 -4880
503090 - Tekniker, annan - 12 5 2095

509090 - Teknikarbete, annat - 14 2

521010 - Elektriker/elmontér - BN -

521011 - Fastighetsskotare - BEN 50

521012 - Anliggningsarbetare - 60 30

521013 - Hantverkare - BEn 6

521014 - Fordonsforare - 42 4

521015 - Vaktmistare - 64 63

521016 - Kontorsvaktmistare - 6 5

521018 - Park-/tridgardsarbete - 26 11

529090 - Hantverkararbete, annat - 29 49

601010 - Kock - 192 225

601010L - Kock - L. I 18

601011 - Kostekonom - [ ] 3

601012 - Maltidspersonal - 160 57

601013 - Maltidspersonal, mottagningskok - 4 2

651010 - Lokalvirdare/Stadare - 259 190

6510101 - Lokalvirdare/Stidare - L. | 1] -

651012 - Renhallningsarbete - [ ] 17 ---
651013 - Forradsarbete - H 2

[ Totalt 9 609 10620 I
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BILAGA 3 - Jamforelse — Boras Stads genomsnittliga [6nelage

Jamforelsen dr en mycket Oversiktlig sammanstillning av Boras Stads genomsnittliga I6neldge
jamfort med kringliggande kommuner. Siffrorna Avser till och med 2013 anstillda som SCB kan
redovisa 16n for i dldern 18-64 4r och avser fran och med 2014 anstillda som SCB kan redovisa
16n for 1 aldern 18-66 ar.

Nirmare information om uppgifternas antal, spridning och sammanstittning saknas i samman-
stallningen varfér uppgifterna bor anvindas forsiktigt.

Genomsnittlig manadslon efter kommun och ar 2011-2014
Kommun 2011 2012 2013 2014 Férdndring i kr
Goteborg 25200 25700| 26700| 27600 2400
Bollebygd 24500| 25300| 26000| 27100 2600
Tranemo 25000| 25600| 26100| 27100 2100
Alingsas 25100 25400( 26300| 27100 2000
Svenljunga 24600| 24700| 26100 26700 2100
Vargarda 24200| 24900| 25900| 26500 2300
Ulricehamn 24400| 24900| 25800| 26500 2100
Boras 24400| 24900| 25700| 26400 2000
Mark 24700 24900( 25700 26300 1600
Herrljunga 24100| 24500| 25700| 26000 1900
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