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Sammanfattning

Granskningen ar en uppfoéljning av den granskning som genomfoérdes 2018/2019 avseende ledning och
styrning inom personalomradet med sarskilt fokus pa arbetsmiljo. Den uppféljande granskningen
innebar att bedomningen ar att kommunstyrelsen har goda forutsattningar att ha kontroll 6ver
arbetsmiljoomradet. Det &r sarskilt viktigt att notera att utvecklingen av kommunens rutiner och
arbetssatt har varit foredémlig, sarskilt med beaktande pa den relativt korta tid som har forflutit sedan
forra granskningen genomfordes.

Revisionens uppgift ar att identifiera omraden dar kommunen brister i viktiga rutiner. Darefter ar det
kommunstyrelsens ansvar att sdkerstilla att bristerna atgirdas. Utredarens reflektion ar att
kommunstyrelsen och kommunledningen pa ett aktivt och professionellt satt har atgardat flera av de
brister som tidigare identifierats. Det foreligger fortsatt ett antal brister som kommunstyrelsen
rekommenderas att gora en 6versyn av. Emellertid ar lejonparten av de identifierade bristerna snarare
av utvecklingskaraktar varfor det slutligen maste faststallas att kommunstyrelsen bedéms leva val upp
till en dndamalsenlig styrning utifran arbetsmiljomradet.

Granskningsrapportens rekommendationer sammanfattas ocksa nedan men fér att fa en kontextuell
forstaelse ar det viktigt att |asa hela rapporten.

e Se Over metodikavsnittet for utredningar. Precisera vilken metodik som kommunen avser att
anvanda.

e GOr en atskillnad av subjektivt upplevd krankning och/eller trakassering samt vad det
innebdr att vara utsatt for trakasserier och/eller krankningar i objektiv mening.

o Overvig att inféra en etablerad metodik fér utredningar.

e Genomfor utbildning i utredningsmetodik.

e Tydliggor vilken rattslig grund som utredningarna vilar pa (det finns ocksa en diskrepans
mellan utredningar som gors av krdnkande sdrbehandling och utredningar som undersoker
eventuella trakasserier).

e Se Over rapporternas och utredningarnas utformning.

e Overvig en avidentifierad sammanstallning av avslutningssamtal.

o Sdkerstdll att arbetssattet for hantering av sjukfranvarouppfoljning &r tillrackligt
dokumenterat.
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1. Inledning
Fortroendevalda kommunrevisionen har gett KomRedo AB (sakkunnig revision) i uppdrag att géra en
uppfoljande granskning avseende Ledarskap och styrning —arbetsmiljé i kommunen utifran en tidigare
genomford granskning 2018/19 med fokus pa om kommunstyrelsen da sakerstéllde en &ndamalsenlig
styrning och ledning i verksamheten.

Bakgrunden till den féregaende granskningen har presenterats utifran att vi gar mot ett samhalle dar
medborgarna, brukare, kunder och medarbetare i allt hogre grad stdller krav pa delaktighet,
kommunikation och transparens mellan kommunen och medborgare/brukare/kunder samt
kommunledning och medarbetare. Detta kraver ett ledarskap och arbetssatt som mojliggor att uppna
satta verksamhetsmal pa ett effektivt och &dndamalsenligt sdtt. Kommunrevisionen har
uppmarksammat en relativt hég grad av personalomsattning under senaste aret och funnit att det
finns en stor risk for kommunen att detta kan bli kdnnbart och vasentligen paverkar styrning och
ledning av verksamheten. Ytterst kan detta medfora att fullmaktiges verksamhetsmal inte uppnas.

1.1 Syfte och revisionsfraga
Syftet med granskningen ar att gora en uppfdljande granskning pa tidigare revisionsutredning om
Aneby kommuns kommunstyrelse sdkerstaller en dndamalsenlig styrning och ledning i verksamheten.

Den tidigare granskningen 2018/2019 hade féljande syfte och mal;
¢ Hur uppfattas ledning och styrning idag utifran féljande perspektiv:

Medarbetare, nuvarande och tidigare
Chefer

Politiken

Fackliga samarbetsorgan

ANENENEN

¢ Hur har organisationen arbetat med de brister som identifierades vid granskningen 2018/19?
o Vilka styrkor respektive forbattringsomraden finns?
¢ Har analys av sjukfranvaron skett och atgarder utformats? Vilket arbete sker avseende detta?

e Finns det avvikelser i ledningens styrning och nuvarande organisation som strider mot
Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2015:4, Diskrimineringslagen och/eller Lag om kollektivavtal pa
omradet?

Denna granskning syftar till att félja upp granskningen och undersdka huruvida faktorerna har
paverkats i negativ eller positiv riktning sedan foregaende granskning.

1.2 Metod
For att fullgéra granskningen har utredningen utgatt fran féljande metodiska 6vervaganden;

- Dokumentstudie av relevanta dokument sasom policys och rutiner mm.

- Intervjuer med kommundirektor, ekonomichef, Hr-personal, facklig foretradare Kommunal
tillika Huvudskyddsombud, kommunstyrelsen ordférande, chef for service samt flera andra
politiker i social utskottet och kommunstyrelsen. Merparten av de intervjuade har fatt
beddma sina kunskaper i olika fragor relaterade till kommunens rutiner och/eller lagstiftning.
Dessa fragor redovisas i bilaga 1. Till varje fraga stalldes sedan féljdfragor dar den intervjuade
kunde utveckla sina resonemang for respektive fragestallning.

- En stickprovsgranskning av en genomférd utredning av krankande sarbehandling har ocksa
genomforts.
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1.2.1 Urval
Urvalet skedde slumpmassigt utifran organisationstrddet. Flera samtal har ocksa skett med HR-
personal som har haft en nyckelroll i att arbeta med att utveckla arbetsmiljofragorna i kommunen.

1.2.2 Javskontroll
Utredaren har ingen koppling till nagon av de personer som har stéllt upp i utredningen. Inte heller
nagon koppling till Aneby kommun. Det foreligger saledes inget jav.

1.3 Avgransning

Utredningen har genomférts pa ett overgripande plan. Det behéver betonas att en djupare granskning
behover ske for att kunna dra slutsatser i enskilda drenden. Granskningen syftar inte primart till att
utreda enskilda handelser. Fér den typen av granskning krdvs en annan typ av metodisk utredning.
Rapporten innehdller emellertid en stickprovskontroll av en genomférd internutredning.
Utredningsrapporten har kontrollerats genom intervju av utredaren samt genom att ganska den
upprattade utredningsrapporten. Granskningen har stannat vid att utreda hur utredningen metodiskt
har genomforts och presenterats.

2. Kommunens organisation
Den kommunala verksamheten i Aneby kommun ar organiserad under en forvaltning med
kommunstyrelsen som verksamhetsnamnd. Avsikten med en forvaltning ar att arbeta utifran ett
helhetstankande kring verksamhet, dar alla tar ansvar for hela kommunens basta. Aneby kommuns
tjdanstemannaorganisation ser ut som féljer;

Kommundirektor

Sociala avdelningen Samhallsbyggnadsavdelningen

Kommunsemnviceavdelningen utbildningsavdelningen

Kommundirektéren ansvarar for lednings- och utvecklingsfragor, overgripande naringslivsfragor och
samordning av kommunens verksamhet. Kommundirektéren bildar tillsammans med de fyra
avdelningscheferna, ekonomichef och HR-enhet, forvaltningens ledningsgrupp. Denna organisation
tradde i kraft 2019. Av tjansteskrivelse som utredaren har tagit del av framgar att
organisationsforandringen motiverades av kommundirektoren med att revisionen papekat vikten av



KomRede AB 6 (19)

att ha stodfunktionerna understilld kommundirektéren (HR/ekonomi). Mer om organisation och
arbetssatt framgar under avsnitt 3.8 Stodfunktioner.

3.Granskningsomraden

| denna del presenteras de olika omradena som har granskats. Darefter féljer utredarens kommentar
till respektive granskningsomrade.

3.1 Omradet krankande sarbehandling

Krdankande sarbehandling ar ett allvarligt problem i svenskt arbetsliv. Redan 1999 uppskattade
Forsakringskassan i Blekinge i en rikstackande utredning att mellan 10 000 och 30 000
langtidssjukskrivningar arligen férknippas med mobbning, och mellan 100 och 300 sjalvmord. Det ar
mellan tva och fem ganger sa manga som de som arligen dor genom fysiska olycksfall i arbetet.1
Forskare pa norska arbetsmiljoinstitutet har gatt igenom forskning sedan 1989 och gér bedémningen
att 15% av viarldens arbetstagare mobbas pa jobbet.2 Sedan 31 mars 2016 reglerar
arbetsmiljoféreskriften 2015:4 omradet krankande sarbehandling (den ersatte arbetsmiljoféreskriften
1993:17). Av 4 § framgar att krankande sarbehandling definieras som

”handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krdankande satt och som kan leda till
ohalsa eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap”.

Enligt 6 § skall det tillforsakras att chefer och arbetsledare har tillrackliga kunskaper i hur man
forebygger och hanterar kriankande sarbehandling. Arbetsgivaren ska se till att det finns
forutsattningar att omsatta dessa kunskaper i praktiken.

Enligt 13 § skall arbetsgivaren klargora att krankande sarbehandling inte accepteras i verksamheten.
Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka férhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till
krankande sarbehandling.

Av de allmanna raden till 13 § framgar att klargérandet kan lampligen goras skriftligen i en policy.
Chefer och arbetsledande personal har ett sarskilt ansvar nar det galler att férebygga, uppmarksamma
och hantera kriankande sarbehandling. Det ar darfor viktigt att de uppfyller kunskapskraven i 6 §. Ett
gemensamt arbete kring bemoétande och upptrdadande kan bidra till att motverka krankande
sarbehandling. Exempel pa forhallanden i verksamheten som &r viktiga att vara uppmarksam pa ar
konflikter, arbetsbelastning, arbetsfordelning, férutsattningar fér samarbete och konsekvenser av
forandringar.

Enligt 14 § skall arbetsgivaren se till att det finns rutiner for hur krdankande sarbehandling ska hanteras.
Av rutinerna ska det framga 1. vem som tar emot information om att krdnkande sarbehandling
forekommer, 2. vad som hander med informationen, vad mottagaren ska gora, och 3. hur och var de
som &r utsatta snabbt kan fa hjalp. Arbetsgivaren ska géra rutinerna kdnda for alla arbetstagare.

Av de allmanna raden till 14 § framgar att krdnkande sdrbehandling vanligtvis rapporteras till en chef
nar berorda inte pa egen hand lyckats reda upp situationen. Om arbetstagaren inte kan vanda sig till
sin narmaste chef kan arbetstagaren vanda sig till en hogre chef. Arbetstagare kan dessutom vanda
sig till skyddsombud. Det kan finnas behov av att ingripa snabbt och géra en bedémning av situationen

150U 1999:69, s 264
2 Artikel i arbetet, nedladdad 2018-12-17, https://arbetet.se/2018/10/19/oklart-vad-som-hjalper-mot-
mobbning/
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for att forhindra att den forvarras och se till att punkt 3 ar ombesorjd. Arbetsgivaren kan ge
foretagshalsovard eller annan sakkunnig uppdraget att ge stéd och hjalp.

3.1.1 Kommunens nuvarande rutin for att hantera krankande sarbehandling och trakasserier
Rutinen for krankande sarbehandling och trakasserier ar uppdaterad i februari 2019 efter att
foregdende granskning dgde rum. Utredaren formulerade féljande kommentar till den tidigare

rutinen;

Granskarens bedémning dr att kommunens rutin fér att hantera krédnkande
sdrbehandling inte lever upp till kraven stdllt i arbetsmiljéféreskriften AFS 2015:4. Enligt
féreskriften definieras krédnkande sérbehandling som “handlingar som riktas mot en
eller flera arbetstagare”. Enligt foreskriften réicker det med en krédnkande handling fér
att det skall anses vara krinkande (om handlingen i sig kan klassas som krdnkande).
Vidare dr bedémningen att kommunen inte lever upp till de allmédnna raden i
féreskriften om att sdkerstdlla att en eventuell utredning sker av en oberoende, opartisk
person med tillricklig kompetens. En chef kan aldrig anses std oberoende eller opartisk
till en konflikt pG samma arbetsplats. Det ligger i sakens natur att chefen alltid férefaller
vara en del av konflikten, antingen som aktiv eller som en passiv deltagare. Det krdvs
ocksd sdrskilt kompetens for att utreda denna typ av svdra situationer. | normalfallet
kan nog sdgas att organisationen behéver sdkerstdlla att kompetensen finns antingen
internt eller externt och att den som utreder kriinkningar alltid kan anses i saklig mening
vara oberoende och opartisk. Andra delar som bér framgda av rutinen dr hur utredningen
gdr till (metodik), vilket lagstéd utredningen vilar pd och vad syftet med den dr samt att
samtliga parter har rétt till stéd vid upplevd ohdilsa.

| de intervjuer som granskaren har gjort framkommer att kunskapen kring AFS 2015:4
dr férhdllandevis Idg och sdrskilt hur man hanterar fragor som rér krédnkande
sdrbehandling. De chefer som har intervjuats3 (totalt 8 stycken) vdrderar i genomsnitt
sin kunskap om AFS 2015:4 till 2,75 (pad en femgradig skala). Det skall ocksd hér noteras
att foljdfragorna som cheferna har fatt indikerar pd att kunskapen om féreskriften dr
forhéllandevis Idg. Detta i sig dr problematiskt da cheferna har ett stort ansvar att
hantera fraégorna som regleras i den aktuella féreskriften och éven i kommunens interna
rutin har ett centralt ansvar att hantera fragor som rér kréinkande sdrbehandling. Det
finns inga egentliga utbildningsinsatser, utéver genomgdng av féreskriften pd
arbetsplatstrdffar, som har égt rum inom organisation.

Vidare rekommenderades i den féregaende granskningsrapporten;

Oversyn av interna riktlinjer fér att hantera krénkande sérbehandling. Sékerstdll att de
personer som skall utreda har savdl kompetens for fragan liksom att de alltid kan std
oberoende och opartisk till frégorna de har att utreda.

Utbilda i arbetsmiljéféreskriften AFS 2015:4. Hela organisationen, medarbetare, chefer
och fértroendevalda, bér utbildas.

Tillsétt en mottagningsfunktion av anmdlningar dit personer som upplever sig utsatta fér
krédnkande sdrbehandling kan vinda sig.

Sékerstdll att samtliga personer i en utredningsprocess fdr tillgang till professionellt stod
via férslagsvisa féretagshélsovdrd eller motsvarande.

Félj upp verksamheten systematiskt med riskbedémningar enligt 9 § AFS 2001:1.

3 Den tidigare HR-chefen har inte svarat pa frdgan. Utredaren sag inte det relevant fér de frdgor som hen
intervjuades om.
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Den nuvarande rutinen innehaller definitioner av krdnkande sdrbehandling och trakasserier. Vidare
stipulerar rutinen att repressalier inte ar tillatna for de som anmaler missforhallanden. Vidare
innehaller rutinen steg for hur en eventuell utredning ska ga till. | intervju med HR-ansvariga framgar
att ingen specifik metodik anvdands men att utredningarna som genomférs av HR normalt innehaller
replikratt for parterna. Utredaren har ocksa granskat en utredning sarskilt utifran metodiken som har
anvants. Se avsnitt 3.1.2 Stickprovsgranskning av utredning.

Vidare har APT-material tagits fram for bland annat krdnkande sarbehandling.

3.1.1.1 Kommentar

Utredarens bedémning ar att kommunens rutin for att hantera krdnkande sarbehandling lever upp till
kraven stallt saval i arbetsmiljoforeskriften AFS 2015:4 samt i diskrimineringslagen. HR ar numera
funktionen som utreder misstankta krankningar och trakasserier och det ar en klar forbattring mot
tidigare rutin dar dven chefer utredde misstankar. Det senare kan innebdra en stor risk for
utredningens oberoende. Kommunen har valt att inte inrdtta en mottagningsfunktion men har
kompletterat rutinen med att anmaélan kan ske till flera olika instanser. Det avsnitt av rutinen som
rekommenderas en 6versyn handlar om att tydliggéra metodiken for utredningar liksom att se dver
meningen;

“Kréinkande sdrbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier ér ovilkommet
agerande som kréinker en persons vdrdighet. Den som dr utsatt avgér om agerandet
dr ovdlkommet och om det krdnker personens vdrdighet.”

Det ar sjalvfallet sa att en subjektiv upplevelse av att vara krankt eller trakasserad aldrig kan
ifragasattas, men det behdver inte vara detsamma som att det ar fraga om trakasserier eller
krankningar i objektiv mening.

3.1.1.2 Rekommendationer
- Se 6ver metodikavsnittet for utredningar. Precisera vilken metodik som kommunen avser att
anvanda.

- Gor en atskillnad av subjektivt upplevd krankning och/eller trakassering samt vad det innebar att
vara utsatt for trakasserier och/eller krankningar i objektiv mening.

3.1.2 Stickprovsgranskning av utredning

Under detta avsnitt kommer granskning av en genomférd utredning att presenteras. | granskningen
har en stickprovsundersokning gjorts utifran metodiken i en rapport. Utredaren har att granska om
utredningen ar objektivt genomférd och om det ar tydligt vilka villkor som utredningen har stallt.
Utredningsrapporten ar daterad den 17 november 2020.

Utredaren har ocksa intervjuat medarbetaren som har genomfort utredningen. Hon har berattat att
HR anvander full insynsréatt, det vill sdga att parterna far full insyn i vem som har sagt vad och ddarmed
ocksa en mojlighet att replikera pa pastaenden som fills gentemot dem. Av rapporten framgar inte
vilken rekvisitmodell som anvands for att bedoma om en krankning eller trakassering har forelegat.

3.1.2.1. Rdttslig grund for att genomfora en utredning

Arbetsmiljolagstiftningen syftar till att motverka ohdlsa och verka fér en god arbetsmiljo pa
arbetsplatsen. Utredningen har i enlighet med arbetsmiljélagstiftningen samma syfte, namligen att
utgora ett medel for att férebygga och motverka ohélsa och maojliggora en god arbetsmiljé inom den
granskade arbetsplatsen. For att na det syftet fokuserar utredningen forst pa att, pa ett neutralt och
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objektivt sitt, beddma huruvida krédnkande sidrbehandling och/eller trakasserier har férekommit och
i sadant fall i vilken form och dignitet. Genom att fa sadana omstandigheter klarlagda kan
arbetsgivaren vidta atgarder for att sdkerstéalla halsa och god arbetsmiljo pa arbetsplatsen.

| utredningsuppdraget ingar ocksa att utifran 9 § AFS 2001:1 lamna en beddmning av vilka orsaker
som kan ligga till grund fér den/de anmalda héndelsen/hdndelserna, och detta oavsett om de &r att
betrakta som krankande sarbehandling och/eller trakasserier eller inte.

Begreppet krankande sarbehandling definieras som namnts ovan enligt foreskriften om organisatorisk
och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) som:

”Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pad ett krdnkande sdtt och som
kan leda till ohdlsa eller att dessa stdlls utanfér arbetsplatsens gemenskap.”

Det dr mot den definitionen som en anmalan kommer att bedémas for att underséka om den anses
utgora krankande sarbehandling. For hiandelser som eventuellt har intraffat fore den 31 mars 2016
kommer bedémningen istallet att goras i enlighet med den tidigare gallande féreskriften AFS 1993:17.

| hdndelse av misstankta fall av trakasserier kommer den anmaélda handelsen att beddémas med
beaktande av diskrimineringslagens bestammelser.

| 3 § 2 kap Diskrimineringslagen framgar att om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare
anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av nagon
som utfor arbete eller fullgdr praktik hos arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att utreda
omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som
skaligen kan kravas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Skyldigheten géller ocksa i férhallande till den som fullgér praktik eller utfor arbete som inhyrd eller
inlanad arbetskraft.

Av forarbetena till lagstiftningen framgar sammanfattningsvis féljande om sexuella trakasserier.
Bestammelsen om sexuella trakasserier ar uppbyggd kring uttrycken missgynnande, odnskat, insikt
och av sexuell natur. Handlingen eller bemétandet ska medféra missgynnande i form av skada eller
obehag pa ett sadant satt att det kranker den utsattas vardighet. Handlandet eller beteendet ska vara
oonskat och den som trakasserar maste ha insikt om att hans eller hennes beteende krdanker nagon.
Beddmningen av om agerandet dr oonskat och krédnkande ska goras utifran den utsattes upplevelse.
Den som trakasserar maste ha insikt om att hans eller hennes beteende kranker pa ett satt som kan
utgora diskriminering. Den trakasserade bor gora klart for den som trakasserar att beteendet upplevs
som krankande. | vissa fall kan omstdndigheterna vara saddana att krankningen utan vidare maste sta
klar for den som trakasserar. | de fallen behoévs inga sarskilda papekanden fran den som kadnner sig
kréankt. Upptradanden av sexuell natur kan vara verbalt, icke-verbalt eller fysiskt. Som exempel pa
upptradanden av sexuell natur anges ovdlkomna forslag eller patryckningar om sexuell samvaro,
oonskad beroring i form av klappande, nypande eller strykningar mot en annan persons kropp (prop.
2007/08:95 s. 493 f.).

| Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete AFS 2001:1 finns regler om att om
nagon arbetstagare rakar ut for ohalsa eller olycksfall i arbetet och om nagot allvarligt tillbud intraffar
i arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna sa att risker for ohalsa eller olycksfall kan férebyggas i
fortsattningen. Ett undermaligt utredningsférfarande nar det galler krankande sarbehandling kan vara
skadligt bade ur arbetsmiljo- och halsosynpunkt. Den som genomfér en utredning bor darfor ha
tillracklig kompetens, mojlighet att agera opartiskt och ha de berérdas fértroende.
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Arbetsmiljolagstiftningens andamal ar att forebygga ohalsa och olycksfall och reglerar inte fragor om
kompensation och skuld. En arbetstagarorganisation eller juridiskt ombud kan ge juridisk hjalp.

3.1.2.2. Utredarens kommentarer pd utredningsrapporten
Utredaren noterar att det finns ett strukturerat dokument for hur utredningen ska bedrivas. Vidare
ingar insynsratt for parterna i utredningen vilket ar ett viktigt kvalitetsmatt for utredningen. Det ar
ocksa positivt att utredningen har genomfoérts av HR och inte av chefer i linjeorganisationen. Det finns
samtidigt ett antal brister i utredningen som kan vara av varde att notera. De identifierade bristerna
ar;
- Avsaknad av metodbeskrivning. Utredningen bor innehalla ett metodavsnitt dar
utredaren beskriver hur utredningsmetodiken ser ut och pa vilka principer som
utredningen vilar.

- Avsaknad av beskrivning av rekvisiten saval for krankande sarbehandling som for
trakasserier.

3.1.2.3. Rekommendationer
- Overvag att infora en etablerad metodik fér utredningar.

- Genomfor utbildning i utredningsmetodik.

- Tydliggor vilken rattslig grund som utredningarna vilar pa (det finns ocksa en diskrepans mellan
utredningar som gors av krankande sarbehandling och utredningar som undersdker eventuella
trakasserier).

- Se Over rapporternas och utredningarnas utformning.

3.2 Avslutningssamtal
| féregadende granskning presenterade utredaren slutsatsen;

Rutinen fér avslutningssamtal dr vil utvecklad och kan ge verksamheten viktig
information i samband med att medarbetare och chefer Iimnar organisationen. Med
anledning av att kdnnedomen av rutinen verkar vara olika utifran intervjuerna som har
genomfoérts kan anledning finnas att se éver hur information sprids i organisationen.

Samtliga personer som har intervjuats i tjanstemannaorganisationen lyfter att avslutningssamtalen
fungerar bra. Men att det inte finns nagon systematik eller uppféljning av desamma.

3.2.1. Kommentar

Utredaren konstaterar att avslutningssamtalen beskrivs som en positiv foreteelse. Emellertid saknas
fortfarande en uppféljning av avslutningssamtalen i organisationen. Utredaren bedémer inte detta
som en akut brist men det kan finnas anledning att overvdga om det gar att systematisera en
uppfoéljning av samtalen for att 6ka forutsattningarna for larande i organisationen.

3.2.2. Rekommendationer
- Overvag en avidentifierad sammanstélining av avslutningssamtal.

3.3 Arbetsmiljopolicy

Enligt 5 § arbetsmiljoforeskriften 2001:1 om systematiskt arbetsmiljoarbete skall en arbetsmiljépolicy
tas fram som visar arbetsgivarens overgripande malsattning, viljeinriktning och medel for det
langsiktiga arbetet som man har med verksamhetens arbetsmiljo. Det ska vara dokument som
beskriver hur vi vill ha det och hur vi nar dit. Rutiner behdver finnas for alla olika aktiviteter i SAM och
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det ar viktigt att dessa rutiner har koppling till andra rutiner och aktiviteter i verksamheten och att de
kan samordnas med dessa.

3.3.1 Kommentar
Utredaren hade 2018/2019 inga synpunkter pa den upprattade arbetsmiljopolicyn. Inte heller nu
foreligger nagra synpunkter pa policyn.

3.4 Kommunens Ledarpolicy
Av tidigare granskningsrapport framkom féljande avseende kommunens ledarpolicy;

Ledningspolicyn har flera Gr pa nacken och av savdl sjélvskattningen som intervjuerna
har framkommit att ledningspolicyn inte kan anses levande i organisationen och som
en del av det dagliga arbetet. Det kan finnas anledning fér kommunen att savdl se 6ver
policyn som innehdllet i den samt att arbeta aktivt for att implementera policyn i
verksamheten.

| nuvarande granskning har framkommit att man arbetar med att se 6ver ledarskapspolicy mm.

3.4.1 Kommentar

Utredaren gor bedémningen att det arbete som har pabodrjats med att ta fram nytt arbetssatt och
vardeord avseende ledarskap ar positivt. De brister som tidigare har papekats bedéms kunna ha goda
forutsattningar att avvéarjas med det nu pabérjade arbetet, men da arbetet precis har paborjats ar det
for tidigt att utvardera utfallet av detsamma.

3.5 Kommunens rutiner for rekrytering
| foregaende granskning angaende rekrytering framgar féljande kommentarer fran davarande
granskningsrapport;

Kommunen har en rekryteringsrutin frGgn 2012-06-28. | stora delar dr rutinen
vélformulerad och férankrad i kompetensbaserad rekrytering. Det dr av vikt att arbeta
kompetensbaserat av flera skdl, dels for att rétt kompetens dr nédvdndigt i ett
konkurrensutsatt  samhdlle ddr efterfragan pd medarbetare i mdnga
kompetensomrdden blir allt mer kritiskt. Dels fér att motverka en osund kultur ddr
andra aspekter dn kompetens avgér om du fdr en tjénst, exempelvis olika typer av
relationer eller sléktskap. De senare tva typerna dr exempel pa rekryteringsgrunder som
inte bér férekomma i den offentliga sektorn.

Den nya rekryteringspolicyn ar kortfattad men valformulerad. Enligt arsredovisningen for 2019 antogs
den 2019 och skulle implementeras fullt ut i verksamheten 2020. Sa har enligt intervjuerna inte skett
varfor utvardering av den policyn inte kan géras nu. Daremot bor noteras att policyn sarskilt tydliggor
vikten av kompetensbaserad rekrytering, 6ppenhet och transparens. Policyn tar ocksa upp javsfragor
vid rekrytering. Utredaren finner att policyn dr andamalsenlig och vélformulerad. Kommunen kan
kommunicera att rekrytering av medarbetare sker utifran kompetens inte utifran kdanningar och
tyckanden.

3.6 Likabehandlingspolicy

Av foregaende granskning framgick foljande;

Kommunen har en likabehandlingspolicy som har antagits 2018. Den tar upp vad
trakasserier dr enligt lagstiftningen och den podngterar ocksa repressalieforbudet som
finns enligt Diskrimineringslagen. Atta personer har sjdlvskattat sin egen kénnedom
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om kommunens likabehandlingspolicy och det genomsnittliga vdrdet uppgar till 3,5 pa
en femgradig skala.

Inga synpunkter pa likabehandlingspolicyn, den dr vl utvecklad.

Det har inte framkommit nagonting under féreliggande granskning avseende likabehandlingspolicyn
som foranleder en annan bedémning an tidigare.

3.7 Sjukfranvaro och personalomsattning

Sjukfranvaron har inte utvarderats i faktiska tal i denna rapport. Anledningen till detta ar den
pagaende Covid-19 pandemin. Det forefaller inte meningsfullt att utvardera sjuktalen utifran det
rddande laget. Daremot har arbetet med sjukfranvaron utvarderats. Samtliga intervjuade i
granskningen berattar att de far fullgod information om sjukfranvaron. Rutinen som beskrivs i
intervjuerna innebar att HR varje manad tar fram sjukstatistik med orsaksanalys som redovisas i
namnd, utskott och facklig samverkan. Darutover stéder HR enskilda chefer i individarenden
betraffande sjukfranvaro varje manad.

3.7.1. Kommentar

Aneby kommun har beskrivit ett foredomligt arbetssdtt med sjukfranvaroarbetet. Det ar av vikt att
arbetssattet noga dokumenteras sa att arbetsséttet ocksa dokumentationsmassigt ar implementerat
i verksamheten.

Vad avser personalomsattningen framkommer inga brister som foranleder vidare atgard for stunden.

3.7.2. Rekommendationer
- Sakerstall att arbetssattet for hantering av sjukfranvarouppféljning ar tillrackligt dokumenterat.

3.8 Stodfunktioner
Nedanstaende avsnitt kommer kort att behandla stodfunktionerna med betoning pa HR-funktionen
dven om ekonomifunktionen ocksa kommer att beréras.

3.8.1 HR-funktionen

| foregdende granskningsrapport lyfte utredaren problematiken med att HR och ekonomi inte var
underordnad kommundirektor. Bland annat som ett resultat av den granskningen beslutade
kommundirektoren att foresld en organisationsféorandring som darefter beslutades och
implementerades fran den 1 juli 2019. | tjansteskrivelsen till férslag till beslut framgar;

HR-enhet och ekonomienhet i Aneby kommun dr sedan flera Gr organiserade under
Kommunserviceavdelningen med dess avdelningschef som ndrmaste chef. Sedan
september 2018 ingdr HR-chef och ekonomichef i kommundirektérens ledningsgrupp.
Bdda enheterna berér hela kommunens organisation och ekonomi och behévs ddr inte
minst utifrdn ett lednings- och styrningsperspektiv. HR och ekonomi dr viktiga
stddfunktioner i hela organisationen vilket revisionen ocksd har pdpekat i sin
granskningsrapport av “Ledning och styrning utifrdn ett arbetsmiljéperspektiv”. For att
kunna erbjuda ett dnnu bdttre stéd och trygghet i hela organisationen kommer bdda
enheterna att organiseras i stabsfunktion direkt under kommundirektéren. Férslaget
har samverkats och en risk- och konsekvensanalys har genomférts. Det finns en bred
enighet for den féreslagna féréndringen.
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| intervjuer i denna granskning har samtliga intervjuade personer uttryckt att HR-funktionen fungerar
mycket val och att den bidrar stort till kommunens arbetsmiljoarbete.

3.8.1.1 Kommentar

Utredaren finner att kommunen har genomfért organisationsférandring i linje med
rekommendationen fran féregaende granskning. Den nya organisationen verkar, utifran vad som
framkommit i denna granskning, ocksa uppfattas som hogpresterande och darmed val fungerande.

3.9 Intervjuer med fortroendevalda och facklig fortroendeman

Intervjuer har hallits med flera fortroendevalda politiker samt med facklig fortroendeman. Samtliga
ger en mycket positiv bild av arbetsmiljon i Aneby kommun och det ar tydligt for utredaren att
kommunen pa ett strukturerat och professionellt satt har arbetat med de brister som identifierades i
foregdende utredning. Samtliga intervjuade personer lyfter kommunens HR-organisation som
hogpresterande och som en mycket viktig funktion fér kommunen.

Det foreligger fortsatt oro for kompetensforsorjning utifran kommunens storlek men kommunen har
ett strukturerat arbetssdtt. Personerna vitthar ocksa om stor delaktighet i nyckeltal inom
personalomradet dar de strukturerat far information.

3.9.1 Signaler om brister i arbetsmiljon i tidigare granskningsrapport
| féregadende granskning framkom under intervjuerna att det fanns problem i arbetsmiljon. Foljande
noterades av utredaren i granskningsrapporten;

Mer specifikt kring de olika omrdden kan sdgas att ndgra av de fértroendevalda lyfter
upp att de far signaler om att inte stédmningen dr bra inom vissa avdelningar, men det
finns inga preciserade, konkreta héndelser att ga vidare med. Noteras hdr ska att
Huvudskyddsombudet i intervju uppger att det finns problem i arbetsmiljén, men séiger
samtidigt att det inte finns ndgra bevis fér det.

Det skall noteras att utredaren har fatt flera samtal som uppger att det dr brister i
arbetsmilion. Dock har inga konkreta hdndelser lyfts fram som pekar pG vad som ha
intréiffat. Det noteras att det pratas mycket om andra personer och deras eventuella
brister, men att synpunkterna som inkommit inte har férenats med ndgra konkreta
omstdndigheter som utredaren bedémer faller inom ramen fér att vara krénkande eller
trakasserande i lagstiftningens mening. Mycket verkar héra samman med att man tror
att mdnniskor slutar av olika anledningar. Tre chefer som har slutat har intervjuats,
varav den tidigare HR-chefen dr en, och samtliga har fatt frgan om de slutat med
anledning av allvarliga brister i sin egen arbetsmiljé. Ingen har framfért att det har varit
fallet. Detta i sig innebdr sjdlvklart inte att det inte finns avvikelser som behéver
hanteras och komma tillréitta med. Mer om detta framgdar i avsnitt 4. Det kan pdstds att
det finns en kultur, atminstone utifran det aktuella materialet, dér mycket pekar pG att
man pratar om varandra och ddr det pdastads att brister finns samtidigt som det inte kan
konkretiseras vad det skulle handla om. Det bér hdr pdpekas att en arbetsmiljébrist dr
just anonyma anklagelser som inte kan utredas.

| denna uppfdljande granskning har inga uppgifter framkommit om arbetsmiljoproblem. Tvartom har
samtliga intervjuade i granskningen givit uttryck for att arbetsklimatet har utvecklats i positiv riktning
och att det rader gladje pa arbetet. Utredaren har ocksa kunnat ta del av en mangd dokumentation
som visar att det pagar ett strukturerat arbete med interna utbildningar inom personalomradet.
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3.10. Uppfoljning av egenskattning inom omraden

Under foregaende granskning fick de intervjuade personerna goéra en sjalvskattning av deras
kdnnedom om olika rutiner. Samma procedur har genomforts for lejonparten av de intervjuade ocksa
i denna granskning. Fragorna framgar av bilaga 1. Emellertid bedémer utredaren att urvalet inte ar
representativt for att resultaten ska presenteras men kvalitativt framtrader en bild av att de som har
intervjuats har en klart hogre kdnnedom om kommunens rutiner och arbetssdtt inom
personalomradet an vid foregaende granskning.

3.11. Citat fran intervjuade personer i intervjuernas avseende styrkor

| detta avsnitt presenteras citat fran intervjuade personer avseende styrkor. Da utredaren har
identifierat klara forbattringar sedan foregadende granskningen finns anledning att sarskilt lyfta citat
avseende de styrkor som intervjupersonerna har lyft fram. Det ska noteras att intervjupersonerna
inte har last sina referat. Men da citaten aterspeglar positiva upplevelser av organisationen anser
utredaren inte att det utgor en sarskilt ndgon utredningsbrist av betydelse.

Var litenhet att vi dr ndra verksamheten. Vi kan géra besék i verksamheten och vi kdnner oss néra
hela tiden. (Anita Walfridsson, kommunstyrelseledamot)

Om man bortser frdn tvérstoppet med Coviden sa dr det en stor styrka med att vi har flera
skyddsombud. Jag vill inte kasta skit pd tidigare HR men visst funkar det bra med nya HR. Vi har
lyckats rekrytera tva jdttebra HR. Vi dr fortfarande i startfasen men vi har dnda ett néra samarbete
mellan HR och facklig part. Det har blivit béttre dn tidigare. (Anki Stark, facklig fértroendeman fér
Kommunal tillika Huvudskyddsombud)

En férvaltning. Det dr viktigt. Imponerad av tjéinstepersoner som gér lite mer dn vad deras uppdrag
dr. Min socialchef gér lite mer ex ringer upp psykiatrin i Eksjé, eller gdr in till skolchefen och fragar
vad goér vi nu? HR dr fantastiskt i kommunen. (Anna Ekstrém, ordférande i sociala utskottet tillika
kommunstyrelseledamot)

Dialogen har stéirkts. Bra dialog. Férdelat ansvar mellan fértroendevalda och tjéinstemdn. Bra
spridning av kommunikation utifrdn exempelvis HR-fragor. Personal- och arbetsmiljé dér en stdende
punkt pa varje KS-méte ddr HR informerar och fér dialogen. Fértydligat vara stédfunktioner. Det har
vi jobbat med, omorganiserat. Det stérker rollférdelningarna i organisationen. Vi har stérkt
stédfunktionerna gentemot organisationen. Har en flexibilitet. Nu har vi vél fungerande
internkontroll, inte enbart pd pappret. (Beata Allén, kommunalrdd och kommunstyrelsens
ordférande)

Villigheten att Idra av varandra. Transparens istéllet fér konkurrens mellan avdelningar. Det
kollegiala ldrandet. Det genomsyrar alla delar. Upp och ner och i sidled. (Caroline Engstrém, HR)

Systematiskt arbetsmiljéarbete som dr kiint och enkelt tillgdngligt. APT material finns i alla omraden.
Som chef fdr jag jdttemycket stéd. Tva tillgdngliga personer pa HR. Stédet pd APT finns med
sjdlvklarhet. Det kéinns inte svart och det kdnns inte som att jag dr ddlig chef om jag stdller fragan.
Det dr kvalité att be om hjdlp. (Charlotte Johansson, kommundirektér)

Den lilla organisationen har en styrka i grunden. Det blir korta beslutsvégar. Man har politiken i
korridoren. Jag dr van vid Ndssjé som var lite stérre. Det kdnns bra hur man tar hand om chefer och
medarbetare. Josefin och Caroline (HR) har lyft en hel del av arbetsmiljén. De dr néira verksamheten.
De dr ett stdd sd fort det dr ndgonting. De fyller mycket av det positiva klimatet. Allt fran att hitta pd
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sociala grejer till att hjélpa till i de mer jobbiga delarna. Vi har chefsfrukostar. Vi har
ledningsutvecklingsdagar. Har inget att klaga pd. Fungerar ocksG med politiken. Det dr en vdldigt bra
arbetsplats. Det dr ett VI i Aneby. Stark VI-kénsla. (Marie Engmalm-Wallsten)

Bra samarbete, sdrskilt nu under Covid-19. HR dr bra. (Gudrun Andersson, kommunstyrelseledamot)

Upplever att vi dr strukturerade med arbetsmiljéfragor, kommunikation mellan politik och
ticinstemannaorganisation. Medarbetare — chef fungerar bra. Helt annan kultur de senaste dren. En
helt annan éppenhet. Fértroendet for mig som chef dr hégt. Bra sdrskilt nu i pandemi. Bra stéd fran
HR enhet. Mycket HR-stdéd material, mallar, tydliga APT tex. Vi bérjade aktivt arbeta med att
forbdttra allt i samband med att nuvarande kommundirektér bérjade sin anstdéllning. (Johanna
Evergren, avdelningschef kommunservice)

Litenheten dr en styrka (men ocksd en svaghet). Vi dr ndra varandra, snabba och kan géra
féréndringar snabbt. Férdndringar kan ske snabbt. Flexibelt. Ndra samarbete med facken. (Josefine
Bjorlingsson, HR)

4. Slutsatser och reflektioner

Utredarens beddmning ar att kommunstyrelsen har goda foérutsattningar att ha kontroll 6ver
arbetsmiljoomradet. Det &r séarskilt viktigt att notera att utvecklingen i kommunens rutiner och
arbetssatt har varit foredémlig, sarskilt med beaktande pa den relativt korta tid som har forflutit sedan
forra granskningen genomfordes.

Revisionens uppgift ar att identifiera omraden dar kommunen brister i viktiga rutiner. Darefter &r det
kommunstyrelsens ansvar att sdkerstilla att bristerna atgardas. Utredarens reflektion ar att
kommunstyrelsen och kommunledningen pa ett aktivt och professionellt satt har atgardat flera av de
brister som tidigare identifierats. Det foreligger fortsatt ett antal brister som kommunstyrelsen
rekommenderas att gora en 6versyn av. Emellertid ar lejonparten av de identifierade bristerna snarare
av utvecklingskaraktar varfor det slutligen maste faststallas att kommunstyrelsen bedéms leva val upp
till en andamalsenlig styrning utifran arbetsmiljoomradet.

| rapporten framgar kommentarer och rekommendationer under respektive delomrade.

Falun 2020-11-28 Vasteras

Richard Martensson Camilla Karlsson
Senior utredare och konsult Certifierad kommunal revisor, kundansvarig



KomRede AB 16 (19)

Bilaga 1

Hur val ar din kinnedom om AFS 2015:4

Hur val ar din kinnedom om kommunens likabehandlingspolicy

1 2 3 4 5

Hur val ar din kannedom om kommunens rutiner fér krankande sarbehandling

1 2 3 4 5

Hur val ar din kannedom om kommunens rutiner for rekrytering?

1 2 3 4 5

Hur val ar din kdnnedom om ledarskapspolicy?

1 2 3 4 5

Hur val ar din kdnnedom om kommunens rutin for avslutningssamtal?

1 2 3 4 5
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