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Sammanfattning

EY har pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer granskat hur kommunstyrelsen har
sakerstallt att arbetet med I6nesattning av kommunens medarbetare sker pa ett andamalsenligt satt
och med tillrécklig intern kontroll.

var sammanfattande beddmning &r att kommunstyrelsen delvis sakerstéllt att arbetet med
ldnesattning av kommunens medarbetare sker pa ett &ndamalsenligt satt och med tillracklig intern
kontroll.

Bland annat grundar vivar bedémning pa att det finns en policy med malbild f6r kommunens
I6nesattningiformav det personalpolitiska programmet, dock saknas de I6nesattningsprinciper som
programmet hanvisar till. Vidare visar var enkatundersékning att gallande I6nekriterier inte &r helt
kanda ute i verksamheten och en relativt stor andel upplever att deras [6n inte &r satt utifran
kriterierna. Aven l6neséttande chefer upplever att kriterierna inte &r fullt anpassade for respektive
verksamhet/tjanst och det finns svarigheter att motivera medarbetare med 16n.

Lénesamtal erbjuds ien lagre omfattning da endast 56% blivit erbjudna ett I6nesamtal enligt
genomférd enkat. Det &r flertalet somupplever att de vid I6nesamtalet inte far en tydlig motivering
till féreslagen 16N, vilket innebar att det inte skapas ett positivt samband mellan 16n, motivation och
resultat. Vidare férekommer det att 16n inte meddelas pa ett satt som kdnnetecknas av god dialog
mellan chef och medarbetare, t.ex. pa post-it lapp.

| 6vrigt genomférs en arlig lonekartldggning i syfte att analysera och atgarda osakliga Idneskillnader.

Vi har bland annat gjort féljande iakttagelser:

Det saknas dokumenterade I6neséattningsprinciper/riktlinjer.

H6g chefsomsattning och bristfallig dokumentation av RUS skapar svarigheter i I6nesattning da
tillforlitligt underlag for att beddma medarbetarens arbetsinsats saknas.

49% av medarbetarna har svarat instdmmer inte alls eller till viss del pa frdgan om att
I6nekriterierna ar anpassade efter deras tjanst.

RUS genomférsien relativt stor omfattning men enligt enkat finns viss utvecklingspotential i
genomfdrandet for att uppna intentionerna med RUS.

Den slutliga ldnen meddelas inte alltid pa avsett vis i dialog med medarbetare.
Endast 56% har blivit erbjuda [dnesamtal under ar 2020 eller 2021.
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Inledning

Bakgrund

Enligt fullmaktiges budgetdokument fér 2021 ska Strémsunds kommun vara en attraktiv
arbetsgivare som kan erbjuda jamstéallda och konkurrenskraftiga Iéner. Invanare och anstéllda ska
uppfatta kommunen somen arbetsplats med rattvisa villkor.

Offentlig statistik visar dock att I6neskillnaderna mellan kvinnor och man har dkat i Strémsunds
kommun under de senaste aren.

Kommunstyrelsen har enligt reglemente arbetsgivar- och arbetsmiljdansvaret fér alla anstalldai de
kommunala verksamheterna. Det &r vasentligt att arbetet med I6nesattning sker pa ett
dndamalsenligt satt da det annars finns en risk att fullmaktiges vision om jamstallda och rattvisa
villkor inte uppnas.

Revisorerna har mot bakgrund av ovanstaende beddémning av risk och vésentlighet beslutat att
granska hur kommunen arbetar med en rattvis, jamstalld och konkurrenskraftig [6nesattning.

Syfte och revisionsfragor

Granskningens dvergripande syfte ar att bedéma om kommunstyrelsen har sdkerstallt att arbetet
med I6nesattning avkommunens medarbetare sker pa ett andamalsenligt satt och med tillracklig
intern kontroll.

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:
Finns &ndamalsenliga policys och riktlinjer for I6nesattning?
Finns tydliga ldnekriterier? Ar dei sa fall kindai verksamheten och tillampas de?
Sker lI6nekartldggning dar osakliga Ioneskillnader analyseras och atgardas?
Genomférs RUS-och I6nesamtal pa avsett vis? Meddelas den slutliga I6nen till medarbetaren pa
avsett vis.
Sker tillracklig uppféljning och kontroll av I6nesattningen?

Avgransning

Granskningen omfattar kommunstyrelsen. Granskningens fokus har ocksa avgrénsats till
verksamhetens rutiner for [6nesattning och I6nesamtal snarare én den strategiska I6nesattningen.

Genomfdrande

Granskningen har genomférts med hjalp av granskning av dokumentation samt kompletterande
intervjuer. Darutdver har ett stickprov (pa RUS-och Iénesamtal och Idnesattning) genomforts.
Vidare har en enkat skickats till chefer och medarbetare. Se vidare bilaga 1; Kallférteckning.

Granskningen ar genomférd maj - juni 2021. Samtliga intervjuade har beretts tillfalle att
faktakontrollera rapporten.

Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses bedémningsgrunder som anvands igranskningen fér analyser,
slutsatser och bedémningar. Revisionskriterierna kan hamtas fran lagar och férarbeten eller interna
regelverk, policyer beslutade av fullméktige. Kriterier kan ocksa ha sin grund i jamférbar praxis eller
erkand teoribildning. | denna granskning utgors de huvudsakliga revisionskriterierna av:
Kommunallagen (2017:725)
Sarskilt 6 kap. om styrelsen och ndmndernas uppgifter.
Diskrimineringslag (2008:567)
3 kap. 8-10 § om arbetsgivarens arbete med I6nekartldggning
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Kommunstyrelsens reglemente (KF juni 2018).
Personalpolitiskt program (KF september 2016).

Kommunallagen och reglemente

Det ar enligt kommunallagen kommunstyrelsen och ndmnderna som har ansvar for férvaltningen
och den I6pande verksamheten. Det innebdr dven ett arbetsgivaransvar och ansvar fér arbetsmiljon.
| Strémsunds kommun har Kommunstyrelsen enligt reglemente det huvudsakliga arbetsgivar- och
arbetsmiljdansvaret for alla anstdlldai de kommunala verksamheterna.

Diskrimineringslag

Kommunen som arbetsgivare ska i enlighet med diskrimineringslagen arligen genomféra en
l6nekartldggning i syfte att upptécka, atgarda och férhindra osakliga I6neskillnader mellan kvinnor
och man. Kommunen ska analysera om forekommande I6neskillnader har direkt eller indirekt
samband med kdn. Analysen ska sarskilt avse skillnader mellan;

1. kvinnor ochman somutférarbete som ar att betrakta som lika,

2. engrupp med arbetstagare som utfér arbete somar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfér arbete som ar att betrakta som
likvardigt med sadant arbete men inte &r eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

3. engrupp med arbetstagare som utfér arbete somar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfér arbete sominte ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat men ger hdgre I6n trots att kraven i arbetet beddmts vara lagre.

Ett arbete &r att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en sammantagen
beddmning av de krav arbetet staller och dess natur kan anses ha lika varde som det andra arbetet.
Beddmningenav de krav arbetet stéller ska géras med beaktande av kriterier som kunskap och
fardigheter samt ansvar och anstréngning. Vid bedémningen av arbetets natur ska sarskilt
arbetsforhallandena beaktas.

Kollektivavtal

| Sverige finnsingen sarskild lag somreglerar lagsta [6n eller ratten till Ilnesamtal. Detta regleras
istallet genom avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare. | Stromsunds kommun har ett
kollektivavtal tecknats mellan kommunen som arbetsgivare och fackliga organisationer.

| de centrala [6neavtalen beskrivs att individuell I6nesattning forutsatter att samtal férs mellan
arbetstagare och arbetsgivare om uppstallda mal samt arbetsresultat med koppling till [6n. Det
forutsatter att arbetsgivaren tydliggdr krav, férutsattningar, uppsatta mal och féljer upp resultatet. |
samtal ska chef och medarbetare formulera individuella mal, krav och férvantningar fran bada sidor.
Utifran detta ska en uppféljning genomféras sa att kopplingen till 16n kan géras.

Vidare framgar av I6neavtalen att en i I6nedversyn enligt modellen chef-medarbetare &r det av
sarskild betydelse att tydlighet finns om det samtalstillfalle dar arbetsgivaren lamnar férslag till ny
[6n. Enindividuell I6nesattning kraver chefer med tydlighet saval i malbeskrivningen som sitt satt att
satta I6n.
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Granskningsresultat

Strategisk I6nesattning

Lonebildningen ar ett av kommunens strategiska verktyg for att utveckla verksamheten mot
uppsatta mal och sékra kompetensférsérjningen. Det &r darfor av storsta vikt att kommunen har
andamalsenliga policys och riktlinjer for att I6nesattningen ska stédja verksamhetsprioriteringar och
kompetensbehovet. | nedan avsnitt presenterar vivara iakttagelser kring kommunens policy och
riktlinjer fér [6nesdttning. Det &r Kommunstyrelsen som enligt reglemente har arbetsgivar- och
arbetsmiljdansvaret for alla anstdlldai de kommunala verksamheterna.

Personalpolitiskt program

I inledningen tillkommunens personalpolitiska program  beskrivs att programmet ger en samlad bild
av kommunens syn pa personalpolitik samt utgér en grund fér ett gemensamt férhaliningssatt och
varderingar pa alla nivaer inom alla verksamheter. Programmet syftar bl.a. till att fungera som ett
hjédlpmedel fér chefer att kunna tillférsakra en god personalpolitik fér bade kvinnor och man samt
att skapa en tydlighetiansvaret rérande personalfragor i Stromsunds kommun.

Stromsunds kommuns vision ar enligt det personalpolitiska programmet:

- Strémsunds kommun &r en attraktiv arbetsgivare med goda
hdlsofrdmjande arbetsplatser som kdnnetecknas av arbetsglddje
och bra resultat.

Det personalpolitiska programmet innehaller ett antal policys som ska bidra till att uppna malbildenii
visionen, bl.a. arbetsmilj6, ledarskap, personal och kompetensforsérjning, jdamstalldhet och I6n. |
dennagranskning avgransar vioss till Idnepolicyn, vilken beskrivs i nedan avsnitt.

Lonepolicy (avsnitti det personalpolitiska programmet)

| avsnitt 2.9 i det personalpolitiska programmet beskrivs kommunens [6nepolicy.
Enligt policyn &r inriktningsmalet gallande [6n féljande:

Loénesattningen ar konsekvent utifran klara och tydliga Idnesattningsprinciper.

Policyn anger att [dnepolitiken &r ett styrmedel for att stérka arbetsgivarens méjligheter att behalla,
utveckla och rekrytera kompetenta medarbetare. Lonepolitiken ska stimulera befintliga och nya
medarbetare till ett gott arbete, engagemang och bidra till en effektiv verksamhet. Lonebildningen i
kommunen ska vara enhetlig.

Dokumenterade I6nesattningsprinciper saknas

Kommunstyrelsens I6nepolitiska mal &r att I6nes&ttningen ska vara konsekvent utifran klara och
tydliga Idnesattningsprinciper. Det finns dock inga dokumenterade principer bortsett fran de
[6nekriterier som beskrivs léngre ned i denna rapport. | rapportinfér [6nedversyn 2021 foreslar HR
att utvecklingen av I6nesé&ttningsprinciper ska utgora en lénepolitisk riktlinje under ar 2021.
Kommunstyrelsen beslutadeifebruari2021 att tadel av och anta rapporten infér [6bnedversyn ar
2021. Styrelsen fattade inte beslut om att utveckla lénesattningsprinciperna. Enligt intervju med
HR-specialist pdgar dock ett arbete i forvaltningen med att utveckla dessa.

1
Personalpolitiskt program: (berett av KSijuni 2016 och faststallt av KF i september 2016)
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| dagslaget skickar HR ut ett mail till IBnesdttande chefer med riktlinjer och tidsplan infér varje

[6nedversyn.

Beddmning

Vi bedémer att det finns en andamalsenlig policy for [6nesattning i form av det personalpolitiska
programmet som beskriver malbild och syfte med I6nepolitiken. Dock hanvisar policyn till
[6nesattningsprinciper sominte finns. Vi bedémer darfor att det sammantaget inte finns
andamalsenliga (heltdckande) riktlinjer for l6nesattning. Det pagar dock ett arbete med att utveckla
dessa principer pa férvaltningsniva.

Lonekriterier

Strémsunds kommuns I6nekriterier aterfinns i framtaget stédmaterial fér genomférande av resultat-

och utvecklingssamtalet (RUS). Lonekriterierna ar inte beslutade av kommunstyrelsen.

Lonekriteriernaimallen ar évergripande med ett tomt anteckningsfalt bredvid varje kriterium.
Avsikten &r att respektive verksamhet ska fértydliga vad kriteriet innebar pa deras arbetsplats.

Overgripande l6nekriterier for alla medarbetare:

Arbetsresultat

Visar yrkeskompetens
Arbetar effektivt och rationellt
Ansvarstagande | arbetet

Samarbete och service

Arbetar for en fungerande grupp/arbetsplats

Har ett professionellt bemdtande

Utvecklingsférmaga

Tar ansvar for egen utveckling
Arbetar for verksamhetsutveckling

Forvarje kriterium finns en kriterienyckel som hjalpmedel fér bedémning av medarbetarens

arbetsinsats. Utifran varje kriterium ska medarbetaren bedémas efter skalan:

"Behdver utveckla” - "Bra" - "Mycket bra”

For respektive kriterium exemplifierar kriterienyckeln beteenden/férmagor som motiverar hur
medarbetaren ska beddmas efter skalan. Se nedan exempel fér yrkeskompetens:

Behover utveckla |

[ Bra |

| Mycket bra |

Visar yrkeskompetens

Visar pa bristande
kunskaper i yrkesrollen.
Upptrader osakerhet —
maste ofta handledas.
Har svart att anpassa
arbetssatt.

Visar ointresse for
arbetsresultatet — féljer
sallan upp.

Besitter goda kunskaper
inom yrkesomradet.
Omsatter kunskaper och
erfarenheter.

Anpassar arbetssatt
efter olika
forutsattningar.

Visar intresse for
arbetsresultatet, foljer
upp och reflekterar.

Visar pa en bredd, och ett
djup, av kunskaper som
klart Gvertraffar normer
och forvantningar —
kunskapsmassigt ledande
1 yrkesrollen.

Skicklig yrkesutdvare som
radfragas och handleder.
Utvecklar arbetssatt efter
olika forutsattningar.
Foljer upp och reflekterar i
arbetet pa ett aktivt satt —
aterkopplar och utvecklar.




Enkd&tresultat - I6nekriterier

| var enkat framkommer att I[6nesattande chefer har en delad "Det finns tydliga |6nekriterier"
syn pa lonekriteriernas tydlighet. Totalt upplever 49%av
cheferna att I6nekriterierna helt eller till stor del ar tydliga
och 51% upplever att kriterierna till viss del eller inte alls ar
tydliga. Det & 20 % som svarat "instdammer inte alls” pa
pastdendet att IGnekriterier &r tydliga, vilket kan jamforas

A " : L 41%
med 8% som svarat "instammer helt”. Se diagram till hdger. . -
(J
Nar det galler hur anpassade I6nekriterierna ar for
verksamheten samt om de &r kopplade till verksamhetens mal
B Instdmmer inte alls Instammer till viss del

sd &r det en 6verhdngande andel av I6nesattande chefer som
har svarat negativt, dvs instdammer inte alls eller instammer
till viss del. Se nedanstaende diagram.

Instammer till stor del B Instammer helt

"Lonekriterierna ar anpassade for den "Lonekriterierna ar kopplade till verksamhetens
verksamhet jag ansvarar for och gor att jag pa mal s att medarbetare som bidrar till
ett tydligt satt kan koppla medarbetarnas maluppfyllelse belonas."

arbetsresultat mot [6n."

25%

49% 45%
W Instammer inte alls Instammer till viss del B Instdmmer inte alls Instammer till viss del
Instammer till stor del B Instdmmer helt Instammer till stor del B Instammer helt

Bland kommentarerna som ldmnats i enkdten kan ndmnas att verksamhetens mal inte synsi
[6nekriterierna, exempelvis maleni ldroplanen. Vidare att alla verksamheter har samma
ldnekriterier och att de kan vara krangliga att applicera da det saknas tydliga instruktioner samt att
RUS-materialet ar generellt for att passa alla kommunens verksamheter. En respondent har svarat
att denne har utvecklat egna kriterier som tillagg till de befintliga kriterierna.

Loénesattande chefer och medarbetare hari stort en samsyn nar det géller I6nekriterierna. | var
enkat uppger 50 % av medarbetarna (inkl. Idnesattande chefer) att de instammer helt eller till stor
del pa frdgan omde &r medvetna om géllande [6nekriterier. Vidare &r det 49% av medarbetarnasom
svarat instdmmer inte alls eller till viss del pa fragan om att [dnekriterierna &r anpassade efter deras
tjanst.

Det &r 49% som upplever att deras 16n inte till fullo s&tts utifran gallande Idnekriterier, vidare &r det
53% som svarat instammer inte alls eller till viss del pa fragan om de vet hur de kan paverka
[6neutvecklingen. Se nedan diagram.
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"Jag upplever att min 16n satts utifran "Jag vet vad jag ska gora/utveckla for att
gallande I6nekriterier" paverka minlon"

299
. 19%
21% 25%
B Instammer inte alls Instammer till viss del B Instdmmer inte alls Instammer till viss del
Instammer till stor del B Instammer helt Instammer till stor del B Instammer helt
M Ej aktuell M Ej aktuell

| enkatens kommentarsfalt uppger flera medarbetare att de upplever att det inte gar att paverka
I6nen. Medarbetare uppger att I[dnesattande chef inte ar tillrdcklig verksamhetsndra for att bedéma
arbetsinsatsen under dret. En annan anledning som ndmns &r att I6nesattande chef inte kan
beddma arbetsinsatsen pd grund av hég chefsomséttning. Detta papekar &ven representant fran
fackforbundet Kommunal vid var intervju. Vid intervjun beskrivs att hdg chefsomsattning och
bristfallig dokumentation fran tidigare RUS gor att nya chefer saknar tillforlitligt underlag for att
[6nesdtta medarbetare.

Det &r dven en stor andel Idnesattande chefer som svarat att de inte kan anvdnda l6nen for att
motivera medarbetare till ett gott arbete och engagemang (61%som svarat instammer inte alls eller
till viss del).

Beddmning

Vi beddmer att det delvis finns tydliga I6nekriterier som ar kanda och tillampas i verksamheten.

Det finns 6vergripande l6nekriterier som fortydligas i kriterienyckel i mall for RUS. Var
enkatundersokning tyder dock pa att I6nekriterier endast delvis &r kdnda och upplevs inte alltid som
tydligaiverksamheten. Vidare ar det en stor andelsom upplever att deras 16n inte till fullo ar satt
utifran gallande I6nekriterier och att det inte gar att paverka lénen.

Dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare

Kommunstyrelsen som arbetsgivarnamnd har ansvar for att dialogen mellan kommunen som
arbetsgivare och arbetstagare ar god. | centrala Idneavtal uppges att det ar av stor vikt att dialog
férs mellan chef och medarbetare om mal, férvéantningar, krav, uppnadda resultat och [6n. Syftet &r
att knyta samman arbetstagarens resultat och I6neutveckling fér att skapa ett positivt samband
mellan 16n, motivation och resultat. | nedan avsnitt presenterar vivara iakttagelser kring
medarbetardialogen.

Resultat- och utvecklingssamtal

Lokalt kollektivavtal fér samverkan och arbetsmiljé

I kommunens lokala riktlinjer for samverkan och arbetsmiljé (lokalt avtal mellan kommun och fack
utifran det centrala samverkansavtalet) regleras olika former och forum fér samverkan och
medbestdmmande. Ett av dessa samverkansforum ar resultat- och utvecklingssamtal (RUS). Enligt
avtalet ska RUS hallas arligen med respektive medarbetare i syfte att utveckla medarbetare, chef
och verksamhet. RUS ska prdglas av ett hdlsoframjande synsatt som bidrar till utveckling samt
askadliggér medarbetarens insats som viktig fér verksamheten. RUS ska enligt avtalet utga fran ett
underlag med kriterier som ska vara kdndai hela verksamheten.



Mall f6r genomférande av RUS

Som stod for genomférande och dokumentation av RUS finns en pa tjanstepersonniva framtagen
mall. | mallen beskrivsinnehall (bl.a. arbetsuppgifter, arbetsklimat och kompetensutveckling) och
férhaliningssatt for samtal. Strukturen for mallen kan sammanfattas i fem steg:

Samtalet inleds med en uppféljning av medarbetarens arbetsinsats under aret kopplat mot
verksamhetsmalen, kompetensutveckling och allmént om arbetssituation.

Utvérdera medarbetarens arbete under aret mot Iénekriterierna samt diskutera nuldge och
framtid.

Uppratta en utvecklingsplan baserat pa diskussionen fran steg 1 och 2. | utvecklingsplanen ska
konkreta malsattningar fér medarbetaren formuleras.

Medarbetaren ger aterkoppling pa chefens ledarskap.

Utvéardering av genomfort RUS.

Resultat fran enkét

| var enkat har 89% av medarbetarna svarat att

de blivit erbjudna ett RUS under &r 2020 eller &r Har duunderar 2020 eller 2021
2021.Sediagramtill hoger. Det ser i stort blivit erbjuden ett resultat- och
likadant ut 6ver samtliga férvaltningar. Vard-och utvecklingssamtal (RUS) med din
socialférvaltningen har ldgst andel pd 85% och narmsta chef?

miljo- och bygg har hdgst andel pa 100%. 100% 89Y%

Av de medarbetare som genomfért RUS sa 80%
uppger 50% att de har en dokumenterad 60%
utvecklingsplan utifran samtalet. 30% har svarat

att de inte har dokumenterad utvecklingsplan och 40%
19% vetinte. 20% 9% >0
%
0% [

Av de somhar en dokumenterad utvecklingsplan
uppger 85% att planen innehaller konkreta mJa mNej mVetinte
malsattningar for medarbetarens utveckling.

30% av medarbetarna har svarat negativt (instdammer inte eller instammer till viss del) pa
pastdendet om att de vid RUS far en tydlig bild av vad de gjort bra under aret och vad som ska
utvecklas. Vidare &r det 20 % som svarat negativt pd pastdendet om att RUS kdnnetecknas av en
god dialog om medarbetarens arbetsinsats kopplat mot verksamhetens mal. Se nedan diagram.



"Vid RUS far jag en tydlig bild av vad jag "Vid RUS har jag och min chef en god dialog
gjort bra under dret och vad jag ska om min arbetsinsats under &ret kopplat mot
utveckla." verksamhetens mal."

22%
0%
M Instdmmer inte alls Instammer till viss del . . . o
M Instammer inte alls Instammer till viss del
Instémmer till stor del W Instammer helt Instammer till stor del B Instammer helt
M Ej aktuellt/ej genomfort rus B Ej aktuellt/ej genomfort rus

Vid en analys av korstabeller for att jamféra férvaltningar framgar att det inte 4r ndgra markanta
skillnader mellan férvaltningarnakring fragorna om RUS.

3.3.2 Lonesamtal

Det finns i kommunen ingen mall som stod fér genomfdrandet av I6nesamtal. Vid intervju med HR-
specialist uppges att detta inte ses som nédvéandigt da chefer vid [6nesamtal ska ha utformat
individuella motiveringar for foreslagen 16n till respektive medarbetare utifran I6nekriterierna.

| enkaten har 56% av medarbetarna svarat att de blivit erbjudna ett [bnesamtal under ar 2020 eller
2021.Sediagram nedan.

Har duunder ar 2020 eller 2021 blivit erbjuden ett [6nesamtal?

Totalt | e
Narvard Frostviken |G —
Vard- och social [ —
Barn-, kultur-, och utbildning. _
Milj6- och bygg
Framtid- och utveckling _
Teknik- och service | —
Kommunledning _
Vill ej svara vilken fOrvaltnin G |
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

H\Vetej mNej B Ja

| ovan diagram framgar att det skiljer sig mellan férvaltningarna om medarbetare har blivit erbjuden
ett I6nesamtal. Till exempel har 100% av de som &r anstéallda pa miljé- och bygg svarat att de blivit
erbjudna ett ldnesamtal medan motsvarande andel pa n&rvard Frostviken samt barn-, kultur- och
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utbildning &r 27% respektive 48%. Av de som ej velat svara pa vilken férvaltning som de &r anstalld
pa har endast 25% svarat att de blivit erbjuden ett I6nesamtal.

| enkdten har 77% svarat att [bnesamtalet varit sarskiljt fran RUS och det &r totalt 40% som
instammer helt eller till stor del i att de far en tydlig motivering till féreslagen 16n utifran
arbetsinsats och bidrag till verksamhetens mal. Se nedan diagram.

Var lénesamtalet skiljt fran RUS? "Vid I6nesamtal far jag en tydlig motivering till
foreslagen 16n utifran min arbetsinsats och bidrag
till verksamhetens mal"

1%

24%

16%

B Instdmmer inte alls Instammer till viss del
N Ja HNej BVetej B Tackade nej till [bnesamtal Instammer till stor del ~ ® Instdmmer helt
M Ej aktuell

| enkdten har 34% svarat att de blir meddelade sin nya I6n vid I[6nesamtalet och 25% har blivit
meddelade via telefonsamtal. Ovriga satt som I6nen har meddelats pa &r sms (3%), e-post (4%) och
skriftligt (6%). Vidare ar det 25% som anger att I6nen meddelats pa olika satt, t.ex. pd en post-it
lapp, last nya I6nen pa I6nespecifikation eller fatt besked vid RUS.

3.3.3 Bedbmning

Vi bedémer att RUS och I6nesamtal delvis genomfors pd avsett vis. Vidare beddmer vi att det &r en
relativt stor andel som inte blir meddelade om sin nya [6n pa avsett vis i samtal (framst [Bnesamtal
och telefonsamtal).

Mall fér RUS féljer de intentioner och former som ar éverenskommet i lokalt kollektivavtal. Mallen
ldgger fokus pa att utveckla medarbetare med en utvardering av arbetsinsatsen mot uppstélida
I6nekriterier, vilket méjliggdr en dialog for kopplingen mellan arbetsinsats och 16n. Enkdten visar att
en stor andel (89%) av medarbetare har blivit erbjudna ett RUS, dock tyder enk&tsvaren pa att det
fortfarande finns viss utvecklingspotentiali genomférandet och det arinte alltid en utvecklingsplan
upprattas efter samtal.

Lénesamtal erbjuds dock i en Idgre omfattning da endast 56% blivit erbjudna ett I6nesamtal enligt
genomfdrd enkat. Det skiljer sig dock ganska markant mellan férvaltningarna. Det ar flertalet som
upplever att de vid [6nesamtalet inte far en tydlig motivering till féreslagen 16n, vilket innebér att det
inte skapas ett positivt samband mellan 16n, motivation och resultat. Vidare férekommer det att den
nya I6nen meddelas pa satt som inte préglas av en god dialog mellan chef och medarbetare, t.ex.
post-it lappar.

3.4 Uppféljning och kontroll

For att kunna gora ratt prioriteringar och halla en samlad I16nebild &r det viktigt att foljaupp
[Bnes&ttningen. Utifran diskrimineringslagen dr kommunen skyldig att arligen genomféra och
dokumentera en I6nekartldggning i syfte upptdcka, atgarda och férhindra osakliga ldneskillnader
mellan kvinnor och méan. | nedan avsnitt presenterar vi vara iakttagelser kring uppféljning och
kontroll.
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3.4.1

3.4.2

Rapport infor [6nedversyn 2021

Kommunstyrelsen har foljt upp [6nebilden i "Rapport infor I[6nedversyn 2021" vid sitt sammantrade
i februari2021. | rapporten redovisas kortfattat utfallet av handlingsplan fran féregaende ars
l6nekartldggning, ldget om pagdende avtalsrorelser, bristyrken och konkurrensutsatta grupper.

| rapporten beskrivs att i princip alla yrkesgrupper &r svarrekryterade pa dagens arbetsmarknad. Det
ar dock framst legitimerade yrken sa som larare, distriktsskoterska och sjukskoterskor men dven
socionomer och handldggare inom bygg och miljé som &r svarrekryterade. | rapporten beskrivs att
det ar viktigt att Strémsunds kommun fortsatt arbetar aktivt med att starka sin position som en
attraktiv arbetsgivare.

Lénekartldaggning

Rapport infér l6nedversyn 2021 innehaller resultatet av genomférd I6nekartldggning 2020. Det &r
kommunens HR-specialist som utfor I6nekartlaggningen och dokumenterar resultatet i rapporten.
Vid intervju beskriver HR-specialist tillvdgagangsattet. Fér att genomfdra kartldaggningen anvands

systemet AON-bas och 2hr i kombination med AID-koderZ. Grupperingenav arbetsuppgifter sker
med AlD-koderna medan systemstédet AON-bas anvénds vid vardering av arbetsuppgifter och
systemstddet AON-2hr for den analyserande delen vid kartldggningen. Med hjdlp av systemstéden
analyseras kommunens I6nebild mot de tre delar som diskrimineringslagen stéller krav pa (se
revisionskriterier iavsnitt 2.5.2).

Eftersomkommunen har fler an 10 medarbetare kraver diskrimineringslagen att I6nekartldggningen
dokumenteras. Nedan redovisar vi hur dokumentationskravet uppfylls.

Dokumentationskrav enligt diskrimineringsiagen | Uppfylit? | Kommentar

Redovisning och utvérdering av hur féregaende Rapport innehaller en uppféljning av féregaende ars
ars planerade atgarder har genomforts handlingsplan.

Redovisning av resultatet av kartldggningen och Resultatet redovisas i rapporten. Inga osakliga
analysen |6neskillnader har upptdckts vid analys, dock finns

indikationer pa att manliga fordonsférare och
vaktmastare tenderar till att nylonesattas hogre an
kvinnodominerande befattningar som vardbitrade,
barnsk&tare och underskéterskor. De kategorierna av
manliga yrken &r fa till antalet innehavare men i
rapporten beskrivs att om I6nen dkar i samma takt sa
blir det en osaklig I6neskillnad om ett par ar.
Samtidigt har kvinnor totalt en medianlén som ar 2%
hégre dan mannens.

Redovisning av vilka I6nejusteringar och andra Ej aktuell Inga osakliga I6neskillnader har identifierats i
atgarder som behdver genomféras for att atgérda kartldggningen. Dock finns en risk for detta framgent
I6neskillnader som har direkt eller indirekt enligt rapporten.

samband med kon

Berdkning av kostnader och en tidsplanering Ej aktuell Se ovan.
utifrdn malsattningen att de Idnejusteringar som

behdvs ska genomféras sa snart som mojligt och

senast inom tre ar

| ovan tabell framgar att kommunstyrelsen uppfyller tillampliga delar av dokumentationskravet for
ldnekartldggning utifran diskrimineringslagen. Lénekartldggningen har inte uppméarksammat nagra
befintliga osakliga léneskillnader men lyfter fram vissa riskomraden att bevaka.

2 Arbetsidentifikation - ett centralt klassificeringssystem som ska identifiera rimligt homogena arbetsuppgifter
for jamforelser inom kommunala och landstingskommunala avtalsomraden. Det &r avsett att anvéndas for att
kunna analysera I6nebildningen pa central och lokal niva samt fér viss planering.

Kélla: SKRs handbok fér kodning (AID), 2020-03-20.
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3.4.3 Bedbmning

Det sker en arlig [dnekartldggning i syfte att analysera och atgarda osakliga Iéneskillnader. Det har i
den senaste I6nekartlaggningen for ar 2020 inte identifierats nagra osakliga [dneskillnader som
behdver atgardas omedelbart. Kartldggningen har dock identifierat risker som kommunstyrelsen
behdver bevaka for att osakliga loneskillnader inte ska uppsta. Kartlaggningen uppfyller
dokumentationskraven i diskrimineringslagen.

Vi beddmer att Kommunstyrelseni stort har en tillrdacklig uppféljning och kontroll av Idnesattningen.
Vi grundar bedémningen pa att kommunstyrelsen i en rapport infér [dne6versyn har f6ljt upp
resultat av I6nekartlaggning, utfallet av handlingsplan fran féregaende ars I6nekartlaggning, laget
om pdgdende avtalsrorelser, bristyrken och konkurrensutsatta grupper.
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4,

Sammanfattande bedomning

var sammanfattande bedémning &r att kommunstyrelsen delvis sdkerstéllt att arbetet med
l6nesattning av kommunens medarbetare sker pa ett andamalsenligt satt och med tillrdcklig intern

kontroll.

Se var beddmning utifran respektive revisionsfraga nedan.

Revisionsfraga

Finns @ndamalsenliga policys och riktlinjer for
I6nesattning?

Finns tydliga I6nekriterier? Ar de i s fall kdnda i
verksamheten och tilldmpas de?

Genomférs RUS- och I6nesamtal pa avsett vis? Meddelas
den slutliga I6nen till medarbetaren pa avsett vis.

Sker I6nekartldggning dar osakliga Ioneskillnader
analyseras och atgérdas?

Sker tillrécklig uppfdljning och kontroll av I6nesattningen?

Bedomning

Vi bedémer att det finns en &ndamalsenlig policy for
|6nesattning i form av det personalpolitiska programmet
som beskriver malbild och syfte med Idénepolitiken. Dock
hanvisar policyn till I6nesattningsprinciper som inte finns.
Vi bedémer darfor att det inte finns &ndamalsenliga
(heltdckande) riktlinjer for I6nesattning. Det pagar dock ett
arbete med att utveckla dessa principer pa
forvaltningsniva.

Vi bedomer att det delvis finns tydliga I6nekriterier som ar
kdnda och tillampas iverksamheten.

Det finns dvergripande I6nekriterier som fértydligas i
kriterienyckel imall fér RUS. Var enkatundersékning tyder
dock pa att I6nekriterier endast delvis &r kdnda och

upplevs inte alltid som tydliga i verksamheten. Vidare ar
det en stor andel som upplever att deras 16n inte till fullo ar
satt utifran gallande I6nekriterier och att det inte gar att
paverka I6nen.

Vi bedémer att RUS och l6nesamtal delvis genomférs pa
avsett vis. Vidare bedémer vi att det ar en relativt stor
andel som inte blir meddelade om sin nya 16n pa avsett vis i
samtal (framst [6nesamtal och vid behov telefonsamtal).

Mall for RUS féljer de intentioner och former som &r
Overenskommet ilokalt kollektivavtal. Mallen ldgger fokus
pa att utveckla medarbetare med en utvérdering av
arbetsinsatsen mot uppstallda I6nekriterier, vilket
mojliggér en dialog for kopplingen mellan arbetsinsats och
I6n. Enkdten visar att en stor andel (89%) av medarbetare
har blivit erbjudna ett RUS, dock tyder enkatsvaren pa att
det fortfarande finns viss utvecklingspotential i
genomfdrandet och det ar inte alltid en utvecklingsplan
upprdttas efter samtal.

Lénesamtal erbjuds dock ien lagre omfattning da endast
56% blivit erbjudna ett I6nesamtal enligt genomférd enkat.
Det skiljer dig dock ganska markant mellan

foérvaltningarna. Det ar flertalet som upplever att de vid
l6nesamtalet inte far en tydlig motivering till féreslagen
I6n, vilket innebdr att det inte skapas ett positivt samband
mellan 16n, motivation och resultat. Vidare forekommer
det att den nya I6nen meddelas pd sitt som inte préaglas av
en god dialog mellan chef och medarbetare, t.ex. post-it
lappar.

Det sker en arlig I6nekartlaggning i syfte att analysera och
atgadrda osakliga Ioneskillnader. Det har i senaste
I6nekartlaggning for ar 2020 inte identifierats nagra
osakliga I6neskillnader som behdver atgardas omedelbart.
Kartldggningen har dock identifierat risker som
kommunstyrelsen behdver bevaka for att osakliga
I6neskillnader inte ska uppstd. Kartldggningen uppfyller
dokumentationskraven i diskrimineringslagen.
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Revisionsfraga Bedomning

Vi beddmer att Kommunstyrelsen i stort har en tillrdcklig
uppfdljning och kontroll av Iénesdttningen. Vi grundar
bedémningen pa att kommunstyrelsen ien rapport infér
I6nedversyn har féljt upp resultat av I6nekartldggning,
utfallet av handlingsplan frén féregdende ars
I6nekartldggning, laget om pagdende avtalsrérelser,
bristyrken och konkurrensutsatta grupper.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Genomfoér en informationsinsats gallande I6nekriterierna och hur de ska fortydligas for att vara
anpassade efter respektive tjdnst.

Ta fram dokumenterade I6nesattningsprinciper.

Séakerstéll att [6nesamtal genomfdrs och att I6n meddelas pa avsett vis i dialog.

Skellefted den 10 september 2021

David Larsson PerAke Brunstrém
Verksamhetsrevisor, EY Certifierad kommunal yrkesrevisor, EY
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner

HR-specialist
Facklig representant, Kommunal

Dokument

Personalpolitiskt program (KF 2016-19-14)

Mall for resultat- och utvecklingssamtal (innehaller &ven I6nekriterier)
Kompetensférsorjningsplan 2018-2021 (KF 2018-09-19)

Samverkansavtal mellan kommun och fack om samverkan och arbetsmiljé
Kommunstyrelsens beslut om att godkdnnarapport fér I6nedversyn (KS20121-02-23, §27)
Rapportinfér l6nedversyn 2021, innehallande [6nekartldggning 2020

Tjansteskrivelse fér rapport infor I6nedversyn 2021
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