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Granskning av I6nebildning och organisationsfor-
andringar

Bakgrund

Gavle kommuns revisorer har beslutat att granska tillsdttande och lone-
sattning av bitrddande kommundirekt6ér samt lonesattning VD.

Den 2017-06-27 beslutades att utse ny bitradande kommundirektor i
Gavle kommun, en helt ny tjanst och chefsniva i organisationen. Tamli-
gen omedelbart kom beslutet att kritiskt granskas av lokal media (tid-
ningar, TV); likasd anméaldes kommunstyrelsens ordférande och kom-
mundirektoren till Férvaltningsrétten vilken beslutade att ta upp héan-
delsen for juridisk provning; &ven i kommunstyrelsen avsatte beslutet
och dess f6ljder spar. Darmed blev beslutet foremal for savél en medial
granskning, juridisk prévning samt politisk diskussion i kommunens le-
dande organ. Kommunrevisionen gjorde tidigt bedomningen att utéver
dessa granskningar och prévningar, ocksa en revisionell granskning
kunde bidra till 6ka inte minst kommunfullmaktiges forstaelse for det
intraffade men ocksé andra intressenter. Kommunrevisionen besl6t sa-
ledes 2017-09-26 om att genomféra en granskning.

Oklarheterna och otydligheterna samt den stora negativa uppmarksam-
heten gav inledningsvis intryck av att det i Gdvle kommun antingen
saknas tillrackliga system och ansvarsférhéllanden for d&renden som
dessa alternativt att system och ansvarsférhéllanden ar f6r handen men
att avsteg gjorts.

Betydelsen av sikra och robusta system for beslutsfattande, mandat och
ansvar ar forutsattningar for god effektivitet och service men ocksa for
rattsakerhet, likabehandling och forutsiagbarhet. I forlangningen hand-
lar det om forutsittning for legitimitet och rattvisa. Medborgarna (lik-
som deras valda ombud) ska veta att tillrickliga system finns pa plats
for att sikerstalla detta; alternativt géras medvetna om nir sddana sy-
stem Overtriads av ansvariga befattningshavare.

Givle kommun Kommunrevisionen Gavle Kommun, 801 84 GAVLE Besdk Drottninggatan 22
Kundtjanst 026-17 80 00 gavle.kommun@gavle.se www.gavle.se
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Loner och da sarskilt 16ner for ledande tjansteman &r en fortroende-
kanslig fraga. Att denna fraga hanteras p4 ett strukturerat och opartiskt
satt ar viktigt for medborgarnas fortroende for kommunen. Med de le-
dande tjansteminnen avses kommundirektor, bitridande kommundi-
rektor, forvaltningschefer och VD-ar i de helagda kommunala bolagen.

Organisatoriska forandringar ska ocksa processas infor beslut.

Syftet ar att kartlédgga hur I6nebildningsprocessen &r ténkt att fungera
samt stélla detta mot hanteringen av tillsdttande och l6nesittning av
den bitrddande kommundirektren samt dvriga ledande tjanstemin.
Syftet ar ocksa att kartldgga hur organisatoriska forandringar #r tinkta
att processas och hur samverkan med facket ar reglerad.

Revisionsfragorna i denna granskning ar:

Revisionsfragor

e Finns centrala styrdokument beslutade p4 Kommunfullmiktige-
niva eller Kommunstyrelseniva?

e Finns frdgan reglerad i Kommunstyrelsen (KS) reglemente och
delegationsordning?

e Vilken funktion har personalutskottet i Kommunstyrelsen i 16-
nebildningsprocessen?

e Finns processen for organisationsférandringar och tillsittande
av tjanster reglerad?

e Finns samverkan med fackféreningarna reglerad?

e Finns sarskilda regelverk for gruppen kommundirektor/ forvalt-
ningschefer/VD-ar?

e Anvinds SKL’s avdelning for arbetsgivarfrigor som stod?

e Ivilka avseenden har tillsdttandet av bitradande kommundirek-
tor och l6nesattningen respektive VD-16ner foljt/inte foljt gil-
lande regelverk?

Granskningsresultat

Svaren pa revisionsfragorna i denna granskning r:
e Finns centrala styrdokument beslutade pd Kommunfullmiktige-
niva eller Kommunstyrelseniva?
e Finns frdgan reglerad i Kommunstyrelsens (KS) reglemente och
delegationsordning?

Det finns ett antal styrdokument som ska tillimpas for att kommunens
hantering av I6nedversyner och tillsdttande av nya tjanster ska fungera
pé ett sitt som stirker fortroendet for kommunen som arbetsgivare.
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Det som &r otydligt dr om riktlinjerna for 16nebildning avser aven bola-
gen och i vilken omfattning dessa tillaimpas for de hogsta tjansteman-
nen. Riktlinjer antogs i fullméaktige 2011 och har sedan uppdaterats
2013 pa tjanstemannaniva inom Kommunledningskontoret. Det ur-
sprungliga fullméktigebeslutet gav mojlighet till redaktionella forand-
ringar av Kommunledningskontoret. Forandringarna mellan de tvé do-
kumenten &r storre dn enbart redaktionella. For att riktlinjer eller
andra policys ska bli gillande f6r bolagen ska de beslutas av fullmaktige
och anges vara dgardirektiv alternativt finnas uppriaknade i foretagspo-

licyn.

Arbetsgivaransvaret ar tydliggjort i KS reglemente. Delegationsord-
ningen frn 2015 ar vil genomarbetad och tydlig gillande till vem an-
svaret for olika frgor rérande arbetsgivarrollen har delegerats.

e Vilken funktion har personalutskottet i Kommunstyrelsen i 16-
nebildningsprocessen?

Enbart en beredande for beslut i Kommunstyrelsen och inte négon roll
nar det giller I6nesdttning av enskilda tjansteman.

e Finns processen for organisationsférdndringar och tillsattande
av tjanster reglerad?

Nar det galler tillsdttande av chefstjanster ska detta samverkas med
fackférbunden.

o Finns samverkan med fackforeningarna reglerad?
Ja samverkansavtal finns med fackféreningarna.

e Finns sirskilda regelverk for gruppen kommundirektor/ forvalt-
ningschefer/VD-ar?

Vem som har ritt att besluta om 16ner, villkor, forlangningar av forord-
nanden och till- och avsittning finns reglerat i delegationsordningen
for kommunstyrelsen och i de operativa beslutsordningarna samt dele-
gationsordningarna f6r bolagen.

Nar det kommer till riktlinjerna for 16nebildning ar det mera oklart.
Dér ségs att det ar i tillampliga delar, t ex vilka kriterier som géller for
individuell 16nesattning. Férhandlingschefen har en roll i de 16nerikt-
linjer som finns beslutade 2011 och uppdaterade, men inte beslutade av
kommunfullméktige, 2013. Daremot involveras denne inte i l6nebild-
ningen for forvaltningschefer och VD-ar.



Det finns en tydlig process for tjansteman nerat i organisationerna.
Daremot for de hogsta tjansteménnen ar det politiker som loneférhand-
lar och f6rlanger férordnanden, dar far man ga till delegationsord-
ningen och den operativa beslutsordningen i GSAB-bolagen. Denna
process har i Kommunstyrelsen ldmnats till ordférande utan krav pa
nagot samrad. I bolagen har ordférande féatt beslutanderitten delegerad
fran styrelsen, men ska samrdda med GSAB’s styrelse i form av ordf6-
rande och VD.

e Anvinds SKL’s avdelning for arbetsgivarfragor som stod?
Nej, SKL arbetar endast med 6vergripande fragor.

e Ivilka avseenden har tillsdttandet av bitradande kommundirek-
tor och 16nesittningen respektive VD-loner foljt/inte foljt gal-
lande regelverk?

Det som kan konstateras ar att:

v" Riktlinjerna for 16nebildningsprocessen har asidosatts, nar det
géller att inte h6ja loner mellan ordinarie 16nedversyner bade
géllande den bitrddande kommundirektéren och géllande en VD.

v" Kommunstyrelsens delegationsordning har dsidosatts nar det giller
samrad, vilket har resulterat i ett flertal yrkanden och
protokollsanteckningar nir delegationsbeslutet skulle anmilas till
kommunstyrelsen och en diskussion om méjligheterna att riva upp
delgationsbeslutet.

v Samverkansavtalet med fackféreningarna har asidosatts, vilket
resulterat i tvisteforhandlingar. Utfallet av tvisteférhandlingarna
blev olika utbildningsinsatser f6r stora grupper chefer och
arbetsplatsombud. Kommunen far ta kostnaden for detta.

Sammanfattningsvis blir bilden att de beslut och regelverk som &r av-
sedda att skapa ett fortroende for kommunen som arbetsgivare inte har
foljts.
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Revisorernas slutsatser av granskningen

Revisorerna bedomer resultatet av genomforda granskningar utifran de
atta grunderna for kritik enligt God revisionssed:

e Bristande maluppfyllelse, ohérsamhet till mal och
riktlinjer fastlagda av fullméktige eller i foreskrifter.

e Bristande styrning, ledning, uppfoljning och kontroll.

e Fortroendeskada eller annan immateriell skada.

e Ekonomisk skada.

e Obehorigt beslutsfattande.

o Icke lagenlig verksambhet, brottslig garning.

e Otillracklig beredning av drenden.

o FEj rattvisande redovisning.

Av avgérande vikt for revisorernas bedémning i drendet, ligger gransk-
ning av berorda befattningshavares regelefterlevnad enligt ovan. Policy,
riktlinjer och regelverk upprittas av atminstone tva syften. For det
forsta bidrar de med effektivitet i organisationen. For det andra bidrar
de med att fordela ansvar och mandat bland offentliga befattningsha-
vare liksom de ddrmed ska leda till rattsakerhet och fortroende - an-
stillda och medborgare i kommunen ska veta att drenden och skatte-
medel hanteras med riatt mandat, med mojlighet till tydligt och transpa-
rent ansvarsutkravande. Regelverken uttrycker darmed ocksa de var-
den/virderingar en organisation (kommunen) vill st fr internt och
externt. I Gdvle kommuns vardegrund uttrycks relationerna mellan ef-
fektivitetsvirden, rattsdkerhets- och legitimitetsvarden liksom varde-
grund val:

“For att gora rdtt saker och agera klokt i var vardag dr
det viktigt att vi utgdr frdn gemensamt uttalade vdrde-
ringar. Varderingar som uttrycker var vdg for att pa
bdsta sdtt tillgodose vdra medborgares och kunders ge-
mensamma intressen.”

“Kuvalitet for oss dr att med medborgaren och kunden i
fokus stdandigt arbeta med att forbdttra verksamheten. Vi
ar professionella och bedriver en rdttssdker myndighets-
utovning i enlighet med gdllande lagar och avtal.”

Regelverk syftar till att bygga och uppréatthélla fértroende for att orga-
nisationens verksamhet svarar mot de virden organisationen beslutat
om och soker forkroppsliga. Den yttersta ledningens agerande &r helt
centralt i aven detta avseende. De sitter normer for vad som ar accepta-
belt beteende i hela organisationen. Den yttersta ledningen bor agera
som foredomen och utgoéra férebilder i kraft av sitt eget personliga ex-
empel.
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Tillsattandet av bitradande kommundirektor har hanterats av kom-
munstyrelsens davarande ordférande med kommundirektéren som f6-
redragande.

Kommunstyrelsens ordférande har gjort avsteg frdn vad som krivs av
ett samrdd: ingen beredning av drendet och ingen dagordning utsind
innan. Samtliga som enligt delegationsordningen skulle kallas till sam-
rad var inte kallade. Dokumentation av vad som 6verenskoms saknas.
Avstegen synes ha skett i full medvetenhet.

Riktlinjerna for 16nebildningsprocessen sager att man ska kontakta for-
handlingschefen vid 16neférédndringar mellan ordinarie 16nedversyner.
Syftet med detta &r att hindra I6neglidning och f4 en ytterligare spirr
mot alltfor hastigt fattade beslut. Detta har kommunstyrelsens ordfo-
rande och kommundirektdr gjort avsteg ifran. Avsteget har tillsynes
skett i full medvetenhet.

Revisorerna vill sarskilt uppmérksamma att férvaltningarna hanterar
detta pa avsett sdtt. Kommunledningskontorets ledning diremot har
inte gjort det.

Utover avsteg frén savél kraven pa samrad som kraven for en trygg och
rittsaker loneprocess inom ramen for riktlinjer f6r 16nebildningspro-
cess, har avsteg likasa gjorts fran avtal om samverkan med foretridare
for de fackliga organisationerna. Eftersom kraven p& sidan samverkan
finns inom ramen f6r uppdraget som ordférande for kommunstyrelsen
liksom inom ramen for kommundirektérens uppdrag, synes det uppen-
bart att dven denna regel 6verskridits i full medvetenhet.

Revisorerna kan inte se att sjédlva inrattandet av den nya befattningen
tillika en helt ny chefsniva har féregatts av en verklig behovsanalys i
Kommunstyrelsen. En sddan forandring bor diskuteras i styrelsen och
beslutas eller som minst informeras darstédes.

Inte heller kan revisorerna se att den nya befattningsbeskrivningen for
bitrddande kommundirektdr pa ndgot avgérande satt skiljer sig frin be-
fattningsbeskrivningen for chef f6r kommunledningskontoret.

Av allt att doma har beslut om &ndrad titel och kraftigt hojd 16n fattats
enligt ett beslutsunderlag som presenterats vid sittande mote (ej berett)
fran tjanstemannasidan. Revisorerna finner att vid beslutsmétet nirva-
rande tjdnsteman i kraft av sina tjanstestallningar och egna anstill-
ningsavtal varit inforstddda med att beslutet stod i strid med faststillda

") Skeendet med samradsméte och beslutsmote beskrivs utforligt i gransk-
ningsrapporten sid 22.



riktlinjer. Revisorerna konstaterar ocksé att en av tjainsteméannen kraf-
tigt gynnades av beslutet.

Harmed riskerar den nyinrattande funktionen att brista i legitimitet, in-
for savil uppdragsgivare (medborgarnas fortroendevalda ombud) som
anstallda liksom potentiella nyrekryteringar.

I och med inréttandet av den nya befattningen uppstod for 2018 en ex-
tra lonekostnad for kommunen och skattebetalarna om drygt 660 000
kronor. Den extra l6nekostnaden beror pé en hojning av 16n fran

90 000 kronor till 130 000 kronor eller drygt 44 procent. I ordinarie 16-
neoversyn hade redan 16nen hojts med drygt 10%, totalt hojdes 16nen
samma ar med 59,5 %. Givet ovan brister (avsteg fran gillande regel-
verk, avsaknad av behovsanalys, ev gynnande av enskild, bristande be-
redning) ar en sddan hojning anméarkningsvird. Hartill hor att reviso-
rerna saknar svar pd hur den extra l6nekostnaden for 2018 finansieras
(ej bokfors). Vad som anges ar att den extra lonekostnaden finansieras
”inom ram”. Vad som dirmed inte kan finansieras i forvaltningens 6v-
riga verksamhet av service, tjdnster, mm, motsvarande de 660 000 kro-
nor har ej, trots friga, besvarats. Vid tidpunkten for beslutet var ett av
de koncernoévergripande uppdragen for 2018 vil ként, vilket anger att
forvaltningschefer ej ska ha en 16ne6kningstakt som overstiger snittet
for forvaltningen i 6vrigt. Med sex méanader kvar till ikrafttradandet
gors ovan justering.

Revisorerna konstaterar att den nya befattningen ej utlysts offentligt.
Ett sddant forfarande bor avsevirt bredda underlaget av s6kande och
diarmed skirpa konkurrensen till férman for kompetens och lamplighet.

Revisorerna finner det anméarkningsvart att bAde kommunstyrelsens
ordférande vid tiden och kommundirekt6ren inte svarat pa revisionens
frigor om konsekvenser av hanteringen ovan i form av beslutets legiti-
mitet, paverkan pa funktionen och legitimiteten i organisationen. Det
hade varit av betydelse for revisionen och darmed fullméktige att hora
dessas motiv och synpunkter. Vagran att besvara nimnda fragor har
gjorts med hédnvisning till att det skulle utgjort myndighetsutévning
mot enskild. Det enda méjliga lagrum som kan &syftas avser anstéllda i
staten och ar inte tillimpligt p& anstéllda i kommun.

Forvaltningsdomstolen provar 6verklagandet av delegationsbeslutet
och har i sin dom av 2018-04-05 kommit fram till att det 6verklagade
beslutet upphévs. Forvaltningsrattens domskal for upphévande av be-
slutet dr att den &beropade bradskan inte férelag i kommunallagsratts-
lig mening. Darmed star beslutet om tillsittande av bitrddande kom-
munchef i Gavle kommun strid med lagen varfor beslutet f6ljdenligt
upphavs.

Sid 7 (9)
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Beddémning enligt God revisionssed

Revisorerna konstaterar ohorsambhet till riktlinjer fastlagda av fullmak-
tige. Flertalet avsteg, tillsynes medvetna, fran gillande regler har under
granskningen patréffats, daribland avsteg fran riktlinjer for 16nebild-
ning, samverkansavtal samt delegationsordning i Kommunstyrelsen.

Revisorerna konstaterar otillracklig beredning av drende bade av Kom-
munstyrelsens ordférande och fran tjanstemannasidan avseende sam-
radsforfarandet, samverkansforfarandet och beslutsunderlaget.

Revisorerna konstaterar obehorigt beslutsfattande av Kommunstyrel-
sens ordférande, da beslut fattades utan att samrad genomforts i enlig-
het med delegationsordningens krav.

Revisorerna bedomer att det foreligger uppenbar risk for fortroende-
skada. Revisorerna finner att det ar sannolikt att fértroendet for kom-
munen som arbetsgivare skadats hos de anstillda och ev nyrekryte-
ringar, givet hanteringen kring tillsattande och l6nesittning av ledande
offentlig befattningshavare samt de i 6vrigt beskrivna bristerna ovan.

I revisionssammanhang beskriver begreppet Tone at the top betydelsen
av att organisationens hogsta ledning sitter hog standard for medarbe-
tarna genom att agera som goda forebilder. Séledes kommer ledningens
agerande att vara helt avgérande for att siatta tonen for hela organisat-
ionen.

Det finns risk for att ocksa allménhetens fortroende for kommunled-
ningen skadats. I forevarande fall har de ansvariga befattningshavarna
konsekvent brutit mot savél skrivningar i géllande virdegrund som ett
antal regelverk. Dvs sagt en sak utét i form av vardegrund, policy, mm
men agerat pa motsatt vis inat. Darmed finns risk for att sddan regel-
nonchalans férknippas med kommunens namn och stillning i stort, vil-
ket vore till stor forlust samt ocksa ofortjant.

Revisorerna ger en anmarkning till Kommunstyrelsens ordférande med
ovan namnda motiveringar.

Rekommendationer

Revisorerna ser att det med den nya Kommunallagen ges andra mojlig-
heter att delegera arbetsgivarfrdgorna gillande de hogsta tjansteméan-
nen inom kommunen till en bredare grupp t ex presidiet i Kommunsty-
relsen.

Att pa liknande sitt se 6ver hanteringen i Gavle Stadshuskoncernen kan
ocksa goras.

Sid 8 (9)
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For att tydliggora vilka riktlinjer som géller for bAde kommunen och

kommunkoncernen ar det viktig att beslut fattas i Kommunfullmaktige
Har behover ocksa tydliggoras att alla anstillda omfattas av detta
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1 Inledning

Géavle kommunkoncern sysselsétter, inklusive bolagen, drygt 6 500 arsarbetare
enligt drsredovisningen 2016. Personalkostnaderna uppgér till 3,6 miljarder
inom kommunen och 4,2 miljarder inklusive bolagssektorn. Detta dr den storsta
enskilda kostnadsposten i kommunkoncernens l6pande drift.

Arligen genomférs Iénedversyner. Denna process innebir en kostnadsékning for
I6ner och sociala avgifter med i runda tal 100 miljoner kronor f6r kommunen. I
den 6vergripande personalpolicyn beslutad av kommunfullmiktige 2009-03-02
sigs foljande:

"Lonebildningen ska fungera som ett styrmedel bl.a. med hjalp av en
individuell, jamstalld och differentierad I6nesattning. Det ska stimulera
till utveckling av kommunens verksamhet samt trygga
personalfdrsorjningen. For detta kréavs ett uthalligt langsiktigt
strategiskt tankande.”

1.1 Bakgrund

Gévle kommuns revisorer har, i tillagg till revisionsplanen for 2017, beslutat att
granska tillsdttande och lonesittning av bitrddande kommundirektor samt 16ne-
sattning av VD.

Loner och da sarskilt 16ner for ledande tjainstemén ar en fortroendekanslig fraga.
Att denna fraga hanteras pé ett strukturerat och opartiskt sétt ar viktigt for med-
borgarnas fortroende for kommunen. Med de ledande tjinsteménnen avses
kommundirektor, bitradande kommundirektor, forvaltningschefer och VD-ar i
de heldgda kommunala bolagen.

Organisatoriska forandringar ska ocksa processas infor beslut.

For att genomfora organisatoriska forandringar och en lonebildningsprocess pa
ett strukturerat sitt, finns en rad fortroendeskapande atgirder:
¢  Av kommunfullméktige beslutade styrdokument hur processen ska ge-
nomforas och vilka som &r ansvariga for olika moment
e Avkommunfullméktige beslutat reglemente f6r kommunstyrelsen
e Avkommunstyrelsen beslutad delegationsordning
e Samverkan med fackféreningarna

1.2 Syfte och revisionsfragor

Syftet ar att kartldgga hur 16nebildningsprocessen ar tankt att fungera samt
stdlla detta mot hanteringen av tillsdttande och 16nesittning av den bitrddande
kommundirektéren samt 6vriga ledande tjainsteman. Syftet ar ocksé att kartlagga
hur organisatoriska férandringar ar tankta att processas och hur samverkan med
facket ar reglerad.

Revisionsfragorna i denna granskning ar:
e Finns centrala styrdokument beslutade pd Kommunfullmaktigenivi eller
Kommunstyrelseniva?
e Finns fragan reglerad i Kommunstyrelsen (KS) reglemente och delegat-
ionsordning?
e Vilken funktion har personalutskottet i Kommunstyrelsen i 16nebild-
ningsprocessen?



e Finns processen for organisationsférandringar och tillsdttande av tjans-
ter reglerad?

e Finns samverkan med fackféreningarna reglerad?

e Finns sirskilda regelverk for gruppen kommundirektor/ forvaltnings-
chefer/VD-ar?

e Anvinds Sveriges Kommuners och Landstings, (SKL’s), avdelning for ar-
betsgivarfragor som st6d?

e Ivilka avseenden har tillsdttandet av bitradande kommundirektor och
I6nesittningen respektive VD-16ner foljt/inte foljt gillande regelverk?

1.3 Avgransning

Forvaltningsdomstolen provar frigan om lagligheten i att kommunstyrelsens
ordforande fattade ett brddskande ordférandebeslut*) angaende tillsattning och
I6nesittning av den bitradande kommundirektoren. Denna fraga behandlas inte
i denna utredning férutom i avseendet att enligt delegationsordningen ska ett
bréadskande beslut foregas av samrad med 6vriga kommunalrad och
kommunalrad i opposition.

*) 6 kap KL § 36: En namnd far uppdra at ordféranden eller en annan ledamot
som namnden har utsett att besluta paA nimndens vignar i drenden som ar sa
bradskande, att namndens avgorande inte kan avvaktas. Sddana beslut skall
anmailas vid nimndens nasta sammantrade.

1.4 Revisionskriterier

Kommunallagen. Styrdokument som finns for Gavle kommunkoncern alternativt
Gévle kommun for 16nebildning och organisationsférandringar. Styrdokument
for Kommunstyrelsen som reglemente, delegationsordning samt instruktion for
personalutskottet.

15 Ansvarig ndmnd/styrelse

Kommunstyrelsen ar enligt reglementet kommunens centrala arbetsgivarorgan,
vilket innebar att styrelsen har bade ett ansvar for sin egen personal inom
Kommunledningskontoret och ett 6vergripande ansvar pé personalomrédet.

Bolagen ar egna juridiska personer med arbetsgivaransvar for sin personal, men
har att folja Kommunfullméktiges beslut, policys och riktlinjer som beslutats
utgora agardirektiv.

e Avkommunfullméktige beslutade styrdokument hur processen ska ge-
nomforas och vilka som ar ansvariga for olika moment

o Av kommunfullméktige beslutat reglemente fér kommunstyrelsen

¢ Av kommunstyrelsen beslutad delegationsordning



2 Granskning

2.1 Policys och riktlinjer

Kommunfullmiktige beslutade 2009 om en personalpolicy for Givle
kommunkoncern. Policyn ger uttryck for vad man politiskt vill &stadkomma:

"Utifr&n Vision och Var vardegrund vill Gavle kommunkoncern lyfta
fram féljande omraden som sarskilt viktiga for att bli en annu mer
attraktiv arbetsgivare.

* Arbetsmiljé

* Medarbetarskap samt chef- och ledarskap

+ Jamstalldhet och likabehandling

* Lonebildning”

Darefter togs riktlinjer for 16nebildning i Gdvle kommunkoncern fram och beslu-
tades av Kommunfullmaktige 2011-02-14. Dessa riktlinjer beskriver hur man
praktiskt ska ga tillviga for att uppnd malsattningarna i policyn. Enligt policyn
ansvarar bolagen helt sjalvstiandigt for sin loneéversyn.

Utdragen nedan visar dels hur synen ar pa 16nesittning mellan 16neéversynerna
och dels hur ansvar och roller fordelas.

Lonesattning mellan I16nedversynerna

Ny l6neséattning mellan I6nedversynerna forekommer i samband med nyrekrytering,
I6neférandringar i samband med omorganisationer och l6neféréandringar vid
vasentlig féréandring av enskild arbetstagares arbetsuppgifter. Gavle kommun ska
efterstrava en I6nesattning som uppfattas som relevant i forhallande till
arbetsuppgifter och arbetsprestationer samt marknadens inverkan pa lonelaget.

Vid ny I8neséttning:

e Lon far ej anvandas som konkurrensmedel inom koncernen. Om nagon
forvaltning anser att detta ar pa vag att ske, skall samrad ske med
kommunens férhandlingschef.

e Ny lonesattning under avtalsperioden av redan anstéllda far bara ske i
Overenskommelse med forhandlingschefen.

e Nar en foreslagen lonesattning av nyanstallda tydligt avviker fran den for
befattningen géllande lI6nestrukturen skall I6nen sattas i 6verenskommelse
med kommunens forhandlingschef.

Ansvar och roller vid en decentraliserad l6nesattning
Kommunstyrelsen (personalorganet):

- Gentemot Kommunkoncernen

e |6nepolicyn och riktlinjer for 16nebildning

e uppfélining av I6nepolicyn och riktlinjer for 16nebildning

- Gentemot forvaltningarna

att kollektivavtal traffas

intresse- och tvisteférhandlingar

fordelningen av det sérskilda I6neutrymmet

uppfélijning av I6nedversyn samt kommunens I6nestruktur och dess
forandringar

Kommundirektdren:
o faststallande av 16n till férvaltningschefer



VD for Gavle Stadshus AB
e respektive bolagsstyrelse faststaller l6n till bolagets VD i samrad med VD for
Gavle Stadshus AB

Forvaltnings- och bolagschefer:

e |6nepolicyn och riktlinjer for I6nebildning ar val kommunicerad och férankrad
hos medarbetare

e |dnesattning sker i enlighet med Iénepolicy, riktlinjer for I16nebildning samt
inom ramen for kommunens/bolagets I6nestruktur

e |6nebildningen utvecklas till en av drivkrafterna for medarbetarna att standigt
forbattra verksamheten

e genomfdra Iénedversyn i enlighet med kollektivavtalens bestammelser och
det I6nedkningsutrymme som faststéllts av kommunstyrelsen eller i bolagen

Kommunledningskontorets personalavdelning:

e geradi avtals- och arbetsrattsfragor

ta fram I6nedversynsunderlag

bitrada chefer och arbetsledare i I6nedversynsarbetet

bitrada Kommunstyrelsen i deras arbete

bidra till kompetenshdjning betraffande I6nedversynsarbete hos alla som har
detta ansvar

initiera insatser som utvecklar Iéneséttningen och I6nedversynsarbetet

e gora l6nekartlaggningen utifran diskrimineringslagen

Lonesattande chef:

I6nepolicy och riktlinjer for 16nebildning tilldampas vid |6neséattning
I6neséattning vid nyrekrytering sker inom givna ramar

vid I16nedversynen fordela tillgangligt utrymme enligt anvisningar

ta ansvar for Idnedversynsresultatet

kriterierna for lonesattning konkretiseras utifran den egna verksamheten
medverka till att I6nebildningen utvecklas till en av drivkrafterna for
medarbetarna att standigt forbattra verksamheten

P& den interna webben Ankaret ligger bland styrdokumenten ett senare framta-
get dokument: Riktlinjer for 16nebildning Gavle kommun 2013-03-26.

Detta dokument har inte beslutats vare sig i Kommunstyrelsen eller Kommun-
fullmiaktige. Det tidigare beslutet i Kommunfullméktige gav Kommunlednings-
kontoret ritt att gora redaktionella forandringar i riktlinjerna. De forandringar
som gjordes var mer an redaktionella.

Enligt Kommunstyrelsens delegationsordning fér 2017 punkt 3.13 kan HR-chef
besluta om riktlinjer i enlighet med géllande policys pa personalomrédet, detta
har gillt sedan 2015. Delegationsordning som géllde 2013 har eftersokts i diariet
men inte aterfunnits. Det som finns i Kommunstyrelsens diarium &r en delegat-
ionsordning frdn 2007 och av denna framgar ingen delegation av beslut till per-
sonalchef/HR-chef. Om inget nytt beslut fattades dr det denna delegationsord-
ning som géllde d4ven under forra mandatperioden 2011-2014.

Det som skiljer detta dokument fran det av Kommunfullmiktige beslutade, ar att
det inte innehéller nigra skrivningar kring VD-lonerna i bolagen, vilket riktlin-
jerna fran 2011 gor. Den tolkning som far goras av detta dr att de tidigare i Kom-
munfullmiktige beslutade riktlinjerna ar de som géller for hanteringen inom
GSAB-koncernen. Rent juridiskt maste beslut fattas pa fullmiktigeniva for att bli



dgardirektiv for bolagen. Kommunstyrelsen har en uppsiktsplikt for bolagen. En
tjainstemannaprodukt fir ingen rattsverkan gentemot bolagen.

I det av HR-avdelningen 20130326 framtagna senare dokumentet framgar hur
processen ar tankt att fungera. Den inleds med en lonekartldggning, via l6nepoli-
tiska satsningar pa de grupper som arbetsgivaren bedémer behover lyftas, sedan
medarbetar- och l6nesamtal som genomfors decentraliserat ute i organisationen.
Overldggningar med arbetstagarorganisationerna, lonesittande samtal, avstim-
ning med arbetstagarorganisationerna och direfter utbetalning av ny 16n.

Sen sker en aterkoppling och dérefter borjar processen om med en ny lonekart-
laggning. En variant med forhandling finns ocksa.

Detta ar den ordinarie l6neéversynen.

i . Medarbetar- Overlaggning
’Z;t:]e:;ﬁ;:r:n" Arbetsgivarens sam tal och Giivle kommun -
e lonepolitik P arbetstagar-

organisation

J.\terkoppling
forvaltning och
namnder infor
arsbokslut

Avstdmning
Gavle kommun

- arbetstagar-
organisation

Lonesattande
samtal

Arbetsgivaren
genomfor en
lonekartl2ggning

Lonesattning mellan I16nedversyner

Gavle kommun ska efterstrava en I6nesattning som uppfattas som relevant i
forhallande till arbetsuppgifter och arbetsresultat samt marknadens inverkan pa
I6nelaget.

Vid ny lI6neséattning ska féljande beaktas:

e Lon far ej anvandas som konkurrensmedel inom kommunen. Om négon
forvaltning anser att detta &r pa vag att ske, skall samrad ske mellan
forvaltningens HR-chef och kommuns férhandlingschef.

e Ny I6neséattning under avtalsperioden av redan anstallda medarbetare
far endast ske i dverenskommelse med férhandlingschefen.

Vid 16neséttning mellan 16nedversyner hanvisas pd samma sétt som tidigare till

att samrad eller 6verenskommelse med forhandlingschef. Skillnaden ar att man
nu sdger att 16nen inte far anvandas som konkurrensmedel inom kommunen, ti-
digare stod det koncernen. Skrivningen angidende nyanstilldas lI6nesattning har
tagits bort.

Enligt uppgifter som framkommit i intervjuerna pagér en 6versyn av personalpo-
licyn till att bli en medarbetarpolicy och denna ska genomforas under 2018. De
underliggande riktlinjerna kan dérefter komma att justeras.

2.1.1 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att det finns dels en personalpolicy och dels riktlinjer for
I6nebildning. Det som &r otydligt ar i vilken omfattning detta faktiskt omfattar

Upptakt
Forvaltning -
chefer




hela kommunkoncernen. Det dr uppenbarligen tanken i Kommunfullméktiges
beslut 2011-02-14. Om man vill ha en tydlighet i detta méaste beslutet fattas av
Kommunfullmaktige.

Att de omarbetade riktlinjerna frdn 2013-03-26 ar framtagna av Kommun-
ledningskontoret. De innehéller inte skrivningar om vilka som har ansvar for
olika delar i processen. Daremot beskriver de processen mer i detalj. Om dessa
riktlinjer dven giller bolagen ar oklart. Titeln dr Riktlinjer for 16nebildning i
Gévle kommun. Fordndringarna mellan de tvd dokumenten ar storre dn enbart
redaktionella.

De styrande dokumenten finns, men att de inte har tillimpats varken i fallet med
bitradande kommundirektor eller VD i Gavle Energi, diar det genomforts
I6nedckningar mellan ordinarie l6nedversyner utan att forhandlingschefen
kontaktats. Enligt delegationsordningar beslutas 16nedkningar av
kommundirektoren av kommunstyrelsens ordférande och av VD-ar av styrelsens
ordforande (efter samrad med GSAB).

Detta innebar att besluten fattas av personer 6verstillda forhandlingschefen.
Enligt denne blir han inte tillfrigad nir det giller forvaltningscheferna eller VD-
arna och inte heller gillande avdelningschefer inom Kommunledningskontoret.
Av intervjuerna med fackliga foretradare framgar att avstimning med HR-
direktor och forhandlingschef gors fran chefer ute i férvaltningarna.

2.2 Kommunstyrelsens reglemente och delegationsordning

221 Reglemente

Av kommunstyrelsens reglemente framgar foljande:

Arbetsgivaransvar m m
§4

Kommunstyrelsen dr kommunens centrala arbetsgivarorgan och har da att

1. svara for overgripande arbetsgivar-, arbetsmiljo- och personalpolitiska
fragor,

2. svara for 16ne- och pensionspolitik,

3. utveckla och samordna kommunens personalpolitik och
personaladministration,

4. forhandla pd kommunens viagnar enligt gillande lagstiftning om
forhandlingsritt, utom, i férekommande fall, vad giller 11 — 14 och 38 §§
lagen (1976:580) om medbestaimmande i arbetslivet inom andra
namnders verksamhetsomréaden,

5. med bindande verkan for kommunen genom kollektivavtal reglera
fragor rorande forhéllandet mellan kommunen som arbetsgivare och
dess arbetstagare,



6. avgora fragor om tolkning och tillimpning av lag, avtal och andra
bestimmelser som ror forhéallandet mellan kommunen som arbetsgivare
och dess arbetstagare,

7. besluta om stridsétgard,

8. lamna uppdrag som avses i den kommunala delegationslagen
(1954:130),

9. ge rad och bitrdade i personalpolitiska fragor till kommunens ndimnder
och foretag,

10. svara for gemensam personalstatistik,

11. féra kommunens talan i mal enligt lagen (1974:371) om rittegingen i
arbetstvister, och

12. besluta i forflyttnings- eller omplaceringsiarenden fran en namnd till en
annan, om inte nimnderna ir ense.

§5
Kommunstyrelsen har arbetsgivaransvar for

1. kommundirektor och forvaltningschefer inom kommunen, dock inte
revisionschef, och

2. annan medarbetare inom kommunstyrelsens verksamhetsomrade.

Arbetsgivaransvaret omfattar, i enlighet med faststéllda riktlinjer och
policydokument, ansvar bl.a. for personalférsorjning, kompetens, jamstilldhet,
mangfald, arbetstid, anstillning och 16n samt ansvar for att verksamheten inom
kommunstyrelsens verksamhetsomrade bedrivs i enlighet med arbetsmiljolagen
och foreskrifter om arbetsmiljo.

Kommunstyrelsen ar alltsd kommunens centrala arbetsgivarorgan och har féru-
tom det 6vergripande ansvaret for riktlinjer och policydokument dven ett arbets-
givaransvar for den personal som arbetar inom kommunstyrelsens verksamhets-
omréde. Till det kommer arbetsgivaransvar for kommundirektor och forvalt-
ningschefer inom kommunen.

2211 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att det finns ett reglemente dar det tydligt framgar det
overgripande arbetsgivaransvaret som Kommunstyrelsen har. Kommunstyrelsen
har eget arbetsgivaransvar for kommundirektor och férvaltningschefer inom
kommunen, dock inte revisionschef, och annan medarbetare inom
kommunstyrelsens verksamhetsomrade.



222 Delegationsordning

10

Kommunstyrelsen, liksom 6vriga nimnder, tar arligen beslut om en delegations-
ordning dar man reglerar vilka drenden som styrelsen delegerar till enskilda sty-
relseledamoter, utskott eller till tjainsteméan inom forvaltningen.

Nir det giller beslut i arbetsgivarfragor géllde f6ljande under 2017:

3 Arbetsgivarfragor

av kommunens personalpolitik och
personaladministration.

Beslut Delegat Vid forfall

3.1 Personaladministrativa beslut rorande KSO Vice KSO

kommundirektoren (anstillning, Ionesittning,

forlangning, tjanstledighet, bisysslor,

disciplinpéfoljder och uppsidgning).

3.2 Personaladministrativa beslut rorande KD

forvaltningschefer (anstillning, l6nesittning,

forlangning, tjanstledighet, bisysslor,

disciplinpéfoljder och uppsidgning).

3.3 Personaladministrativa beslut rérande FC

kommunledningskontorets personal (anstillning,

I6nesittning, férlangning, tjanstledighet, bisyssla,

disciplinpéfoljder och uppsigning).

Notering: Far delegeras vidare

3.4 Deltagande i kurser, konferenser och KSO Vice KSO

studieresor for kommunstyrelsens ledamoter,

ersattare och kommundirektoren.

3.5 Deltagande i kurser, konferenser och Vice KSO

studieresor for kommunstyrelsens ordférande.

3.6 Anstéllning av sekreterare/handlaggare &t Adm. chef

kommunalraden.

3.7 Forhandla och fatta beslut 8 kommunens HR-chef

vagnar om att ingd kollektivavtal.

3. 8 Avgora fragor om tolkning och tillimpning av Forhandlingsch

lag, avtal och andra bestimmelser rorande efen

forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare

och dess arbetstagare.

3.9 Loneoversynsforhandlingar Forhandlingsch
ef

3.10 Féra kommunens talan i mél enligt lagen HR-chef

(1974:371) om rattegang i arbetstvister.

3.11 Beslut om forflyttning/omplacering av anstélld | HR-chef

till annan namnd.

3.12 Beslut kopplade till utveckling och samordning | HR-chef
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3.13 Beslut om riktlinjer i enlighet med gillande HR-chef
policys pa personalomradet.

3.14 Besluta om utdelning frén Oscar och Adele HR-chef
Flensburgs understodsfond.

Av intervjuerna framgéar att man ar vil medveten om att det ar
Kommunstyrelsens ordférande som hanterar personaladministrativa beslut
rorande kommundirektoren (anstillning, I6nesattning, forlangning,
tjanstledighet, bisysslor, disciplinpafoljder och uppsagning).
Kommundirektoren i sin tur hanterar forvaltningscheferna i samma fragor.

Nar det giller bradskande drenden som inte kan invanta nésta styrelsesammantrade sé galler foljande
enligt reglementet:

1 Allméanna arenden
Beslut Delegat Vid forfall

1.1 Arenden, som ir s& bradskande, att styrelsens KSO Vice KSO
eller utskottens beslut inte kan avvaktas.

Notering: Samrad med 6vriga kommunalrad och
kommunalrad i opposition.

Av intervjuerna framgér att alla i kretsen som ska kallas till samrad vid
bradskande beslut inte kallades. Av de som kallades (6vriga kommunalrad
samt ett av oppositionsrdden) uppfattade de motet som ett
informationsmote, da ingen information gavs innan att samrada kring. Tva
av kommunalraden kunde inte delta, en pga utlandsresa och en pga annan
inplanerad aktivitet, hen efterfrigade mer information om vad motet gillde
och stod till forfogande under kvallen, men kontaktades inte.

Vid det méte som holls 2017-06-27 med kommunstyrelsens ordférande, ett
kommunalrad och ett kommunalrad i opposition avhandlades endast fragan
om de dubbla besluten om Inkop Gavleborg vid Kommunfullméaktiges mote i
juni och den debatt som sedan uppstétt pa Facebook. Man rekommenderade
ett agerande for att uttala fortroende for tjanstemannen fran bade alliansen
och oppositionen, daremot hade man ingen diskussion om en ny tjanst eller
ho6jd 16n. Det ar av intervjuerna som detta framgar, dokumentation av vad
som sades eller beslutades har inte foretetts revisionen.

Aterrapportering av beslutet med aberopande av delegation gjordes vid
niastkommande sammantriade den 2017-08-29 i Kommunstyrelsen. Vid detta
sammantrade lamnades ett yrkande in av s, v och mp dér de riktar en kraftig
anmarkning mot Alliansledningen utifran brister i arbetsmiljéforhallandena
for personalen inom Kommunledningskontoret samt uthidngning av en
enskild tjinsteman pa Facebook. En v-ledamot yrkar att Kommunstyrelsen
tar ett nytt beslut om tjansten foregatt av en utredning av behovet, dialog
med samtliga fullméaktiges partier och dven samverkan med
arbetstagarorganisationerna. En m-ledamot yrkade pa en utredning for att
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utreda behovet av en bitridande kommundirektor. En 1-ledamot lamnar in
en protokollsanteckning mot s, v och mps protokollsanteckning.
Omrostningar verkstills och beslutet blir slutligen att Kommunstyrelsen
beslutar enligt ordférandes forslag, dvs att delegationsbeslutet anmils och
laggs till handlingarna.

2.2.2.1 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att det finns ett reglemente for Kommunstyrelsen som
tydliggor deras arbetsgivaransvar, bade 6vergripande och for egen personal samt
forvaltningschefer. Det finns ocksé en valstrukturerad delegationsordning for
Kommunstyrelsen, som tydliggor vilka beslut som ar delegerade inom
arbetsgivaromradet. Det finns ocksé ett fortydligande vad som géller nér
Kommunstyrelsens ordférande fattar bradskande beslut, dvs att samrad med
ovriga kommunalrad och kommunalrad i opposition ska ske.

Revisionen konstaterar att de regler som framgar av delegationsordningen gal-
lande samréd vid bradskande beslut inte tillimpats for beslutet om bitrddande
kommundirektor. De som kallats till samrad har inte uppfattat att det rérde sig
om ett samrad utan om information. Till detta moéte kallades heller inte alla som
ingér i gruppen for samrad som ar definierad i delegationsordningen.

Bristerna i den formella hanteringen av processen med tillsittande av bitra-
dande kommundirektor resulterar i ett ifrdgasidttande av beslutet vid Kommun-
styrelsens nastkommande sammantriade, d& delegationsbeslutet aterrapportera-
des.

Delegationsbeslutet dr ocksa 6verklagat till Forvaltningsritten av en medbor-
gare.

2.3 Personalutskottet i Kommunstyrelsen

Denna mandatperiod (2015-2018) inrdttades ett personalutskott och ett
samhaillsbyggnadsutskott i Kommunstyrelsen. Det finns en instruktion for
personalutskottet, vilka uppgifter de har och det &r att bereda drenden for
Kommunstyrelsen nar det géller det 6vergripande arbetsgivaransvaret. Det
innebar t ex att ta fram riktlinjer for 16nebildning.

Personalutskottet ar ett rent beredande utskott och har ingen sjilvstandig
beslutanderitt. Det framgar indirekt av delegationsordningen da ingen
beslutanderitt delegerats till utskottet.

Utskottet har fem ordinarie ledaméter och det finns en insynsplats utan rostratt.

Utskottet hanterar enligt uppgift fran intervjuerna och som framgéar av
intruktionen inga enskilda drenden gentemot medarbetare. Detta hanteras
enligt delegationsordningen av Kommunstyrelsens ordférande, vice ordférande,
kommundirektor, forvaltningschef, HR-chef, forhandlingschef och i négot fall
administrativ chef.
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2.3.1 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att det finns en instruktion for personalutskottet som
tydliggor deras uppgift som beredande for Kommunstyrelsen i fradgor som ror
arbetsgivaransvaret. I instruktionen framgar att utskottet kan vara beslutande
men enligt den vilstrukturerade delegationsordningen f6r Kommunstyrelsen,
finns ingen delegation av beslutanderitt till personalutskottet.

I fallet med bitradande kommundirektor har alltsé inte personalutskottet ndgon
roll d de inte har mandat att hantera frigor pa individniva.

24 Géavle Stadshus AB-koncernen operativ beslutsordning

Det finns operativa beslutsordningar i bolagen i Givle Stadshus AB-koncernen
som innenhéller en del kring administrativa rutiner och riktlinjer. Har regleras
bl a dessa fragor:

Beslut Beslutande Krav

arbetsordning for styrelsen styrelse

vd-instruktion styrelse

16n och andra forméner till vd styrelse samrad med
moderbolag

Beslut fattades 2016-12-14 om den operativa beslutsordning som skulle gilla for
2017.

I Givle Energi AB finns sen en delegations- och beslutsordning, dar
I6nesattningen av VD delegeras till ordférande med kommentaren att samrad
ska ske med Givle Stadshus AB.

Av intervjuerna framgér att respektive dotterbolags styrelse ansvarar for sin
VD’s 16n. Det regleras i den operativa beslutsordningen. Det ska ske i samrad
med GSAB, vilket ar delegerat till GSAB’s ordférande samt kommundirektéren
som ocksé dr VD i GSAB. Han ska ockséa halla medarbetarsamtal, medan den
som satter 16nen ar ordforande pa delegation frén styrelsen. Det finns alltsé idag
ingen koppling mellan 16neséittning och medarbetarsamtal. Det ska under 2018
ske en 6versyn av hur lonerevideringen ska ske av VD-ar i bolagen, enligt ett
uppdrag till VD i GSAB.

24.1 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att det finns en operativ beslutsordning for Givle
Stadshuskoncernen som beskriver att beslut om VD-loner ska fattas av styrelsen.
Sedan kan styrelsen vidaredelegera detta, vilket har gjorts i Givle Energi AB dar
det ar ordférande som i samrad med GSAB ska besluta om 16n.

Samrédet fran GSAB’s styrelse ar i form av ordférande och VD.

Enligt de 2011-02-14 i Kommunfullméktige beslutade riktlinjerna framgar att
forhandlingschefen ska kontaktas vid lonedkningar mellan ordinarie
16ne6versyner.
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2.5 Forordnanden, anstallningsformer och |6neséttning
forvaltningschefer och VD-ar

De hogsta tjainstemédnnen i organisationen dr antingen férvaltningschefer eller
VD-ar beroende pé verksamhetens organisationsform. Forvaltningscheferna
arbetar inom det omrade som regleras av Kommunallagen och VD-arna inom
omrédet reglerat av Aktiebolagslagen.

I Kommunallagen ndmns endast kommundirektéren. Det dr nimnderna och
Kommunstyrelsen som ar den ansvariga nivéin. I Aktiebolagslagen ndmns VD
med ett eget ansvar vid sidan av styrelsens ansvar.

Anstillningsformerna for dessa tjanster skiljer sig at. Forvaltningscheferna har
en tillsvidareanstéllning i kommunen och sedan ett tidsbegransat
chefsférordnande. Om chefsférordnandet inte forlangs sa finns
grundanstéllningen kvar. Forordnandena f6r kommundirektoren och
forvaltningschefen for Kommunledningskontoret skulle 16pa ut under 2017. Ett
tidsbegransat forordnande som loper ut ska omforhandlas. Av de ursprungliga
anstillningsavtalen for kommundirektoren och forvaltningschefen for
Kommunledningskontoret framgar foljande:

e 7Beslutifriga om arbetsuppgifter fr o m” XXXX-XX-XX (datum
direkt efter forordnandets upphérande) “ska fattas senast tre
ménader fore forordnandets utgang.”

e “Forandring av arbetsuppgifter ska foregés av forhandling enligt
medbestdimmandelagen.”

e XX ”garanteras efter forordnandetidens slut en 16n motsvarande 85
% av den vid avgangstillfillet utgdiende manadslonen.”

De ursprungliga anstallningsavtalen tecknades 2005-12-13 (forvaltningschef)
samt 2006-01-09 (kommundirektor). Forvaltningschefens avtal har forlangts vid
tva tillfallen med fyra ar i taget. Forlangningarna har gjorts i september och
oktober infor det att avtalen 16pt ut sista november. Aven denna forlingning
avsag fyra ar. Kommundirektorens avtal har forlingts med tre-fyra ar och nu
senast med fem ar.

Av anstiéllningsavtalet for bitridande kommundirektor framgar att forandring av
arbetsuppgifter ska foregas av férhandling enligt medbestimmandelagen.

Tidigare forlangningar har skrivits sa att de hianvisat till “samma villkor som i
tidigare avtal”. Det framgér inte av den senaste forlangningen.

Styrelsen i ett bolag har en primir uppgift: att anstélla och avskeda VD. VD-arna
har ett anstillningsavtal som kan brytas av styrelsen om man inte ar néjd med
VD’s arbete. Nagon underliggande anstéllningstrygghet finns inte. Det som
diaremot giller ar att:

e “Uppsagningstid fran arbetsgivarens sida ar 12 manader...”
e “Vid uppsédgning fran foretagets sida med omedelbar verkan utgér

oférandrade anstillningférméner och arbetsbefrielse under
uppsiagningstiden.”
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Ansvaret for 16nesattning ligger nar det giller kommundirektoren pa
Kommunstyrelsens ordférande och for forvaltningscheferna pé
kommundirektoren. Kommundirektéren har medarbetarsamtal med
forvaltningscheferna.

Nir det galler 16nesittning av VD-ar ligger det pa styrelsen som har delegerat
detta till ordférande. Har finns ett krav pa samrad med VD for Gavle Stadshus
AB (kommundirektoren) och Gavle Stadshus AB’s styrelse. Beslutet dr dock
ordférandes i det enskilda bolaget att sedan aterrapportera till sin styrelse. Nar
det géller medarbetarsamtalen dr det Gavle Stadshus AB’s VD
(kommundirektéren) som genomfoér dem.

25.1 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att det finns en skillnad i anstallningsformerna for
forvaltningschefer och VD-ar. Den anstéllningstrygghet som finns i en
tillsvidareanstéllning for forvaltningschefer saknas for VD-arna.

Revisionen konstaterar ocksa att de ursprungliga anstillningsavtalen for
kommundirektor och bitrddande kommundirektor innehaller likadana
skrivningar angdende att beslut om arbetsuppgifter efter det att férordnanden
16pt ut ska fattas senast tre ménader innan. Faktiska avtal som tecknats géllande
forvaltningschefen har dock inte f6ljt detta tidigare.

Det finns ocksa likadana skrivningar om att férandrade arbetsuppgifter vid en
forlangning av forordnandet skulle kriava forhandlingar enligt MBL. Detta var
dirmed inte okant for kommundirektor och bitradande kommundirektor.

Att notera ar att den forlangning som skrevs under inte innehaller nagon
tillbakasyftning pa underliggande anstillningsavtal.

2.6 Ldnedversynsprocessen

Denna process startar under hosten med en utviardering av foregdende érs
avslutade l6nedversyn och omvéarldsspaning i form av statistik for att se hur
kommunen ligger jamfort med motsvarande kommuner. HR-avdelningen
genomfor ocksa en lonekartlaggning, dir olika personalgruppers loner
analyseras for att man ska kunna gora sarskilda satsningar for att arbeta for
jamstillda och likvardiga I6ner. Man har en diskrimineringslagstiftning att ta
hinsyn till, det ska inte finnas osakliga 16neskillnader. Det dr en skyldighet som
arbetsgivare att genomfora lonekartlaggningar och den ar ett styrmedel.

Lonekartlaggningen gors enbart for kommunen. Bolagen ar egna juridiska
personer och ansvarar enligt de av fullmiktige 2011 beslutade riktlinjerna
sjalvstandigt for sina l1onedversyner.

Nar detta ar gjort vidtar arbetet ute i organisationen for cheferna med
medarbetarsamtal och 16nesamtal. Har ska det gdngna arets arbete utvirderas
och en ny indviduell 16n sattas med hansyn till de prestationer som genomforts.
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Ny l6n ska sedan utbetalas i april. Lonerevideringar mellan ordinarie
I6nerevisioner ska i princip inte forekomma. Om nagon chef har sédana
funderingar ska forhandlingschefen kontaktas. Man vill undvika loneglidning.

De prioriterade grupper som kom fram i kartlaggningen infor 2017 ars
I6nerevision var:
e Lirarassistenter
o Elevassistenter
¢ Behandlingsassistent/Socialpedagog
e Arbetsterapeut
e Filtsekreterare
e Maitningsingenjor
e Socialsekreterare
e Medicinskt ansvarig skoterska (MAS)
e Medarbetare ansvarskod B
e Medarbetare ansvarskod C

Loneodversynsprocessen forvaltningschefer och VD-ar

Iintervjuerna har framkommit att i samband med l6ne6versynen férdes under
varen 2017 ocksa en diskussion kring de hogsta cheferna: forvaltningschefer och
VD-ar. Det var kommunalrad och ordférandena i bolagen som diskuterade detta
med kommundirektoren. Det var en del i omvérldsspaningen och att sitta dessa
I6ner i sitt sammanhang. Har konstaterades att 16neldget for forvaltningschefer
var lagre dn for VD-ar och en diskussion om uppdragens innehall och virdering
av olika parametrar fordes. Aven det faktum att en forvaltningschef av I6neskil
valt att soka ett annat jobb anférdes som skal for en 16nedversyn.

Forslaget var en kraftig 6kning av férvaltningschefernas loner medan bolagens
ordforande skulle hélla igen 16neutvecklingen inom bolagssektorn, men detta
fick inget samlat st6d fran den politiska ledningen. Den slutliga 16neokningen for
forvaltningscheferna for de tva storsta forvaltningarna samt Kommunlednings-
kontoret blev 10,4-12,5%. De hamnade da pa nivan 9o 000 kr.

Efter det att denna l6ne6versyn som slutférs under viren 2017, sé hojs under
hosten 16nen for VD i Gévle Energi AB med ytterligare 15 ooo kr till 132 ooo kr.

Enligt intervjuerna har chefstjinsterna inom kommunen de senaste aren fatt en
hogre 16nedkning dn 6vriga anstillda.

I den budget for 2018 som beslutades i juni 2017 finns ett kommunkoncern-
overgripande uppdrag som lyder:

e Forvaltnings- och bolagschefer ska inte ha en 16ne6kningstakt som
overstiger snittet i forvaltningen/bolaget i 6vrigt. Lonedkning sker med
fordel uttryckt i kronor f6r denna héglonegrupp.

251 Revisionens kommentarer

Lonekartlaggningar gors varje ar, men dessa omfattar enbart kommunen och
inte bolagen. De hogsta tjainsteménnen omfattas heller inte av
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I6nekartlaggningarna. Daremot finns en separat avstimning mot omvérlden
(kommuner och Region Gavleborg) och en diskussion om uppdragens innehall
och virdering av dessa i 16n.

2.6 Organisation — ny tjanst och samverkan med
fackforeningarna.

Gévle kommun har samverkansavtal med fackforeningarna. Det innebér att man
har en dialog om frigor innan beslut. Lagen om medbestimmande, MBL,
innebar daremot att man har en forhandling som kan resultera i att parterna ar
eniga eller att fackforeningarna forklarar sig oeniga med arbetsgivaren.

Det finns en central samverkansgrupp, CSG, dar arbetsgivaren och
fackforeningarna regelbundet triffas for samverkan. Sekreterare i CSG ar
forhandlingschefen. Enligt uppgift ar detta egentligen kommundirektorens
grupp men att det lopande arbetet har delegerats till HR-direktor.

Gévle kommun har under ett antal ar haft en kommundirektér som bade
hanterat Kommunstyrelsens forvaltning och Gévle Stadshus AB. Ar 2005
tillskapades en tjanst som forvaltningschef for Kommunledningskontoret. Den
kommundirektor som tillsattes 2006-01-09 hade en utétriktad roll och fick
nédgra manader senare dven ansvaret som VD i Givle Stadshus AB. Denna
organisation har funnits sedan dess.

Den nya Kommunallagen som bérjade gélla fr o m 2018-01-01 séger att
kommundirektoren ska vara chef 6ver Kommunstyrelsens forvaltning.
Den nya Kommunallagen antogs 2017-06-20.

Inrittandet av den nya tjanstens som bitrddande kommundirektor blev
resultatet av métet 2018-06-27 mellan kommunstyrelsens ordférande, ett
kommunalrad, kommundirektéren och férvaltningschefen for
Kommunledningskontoret.

Enligt intervjuerna var det inte ndgon MBL-férhandling eller samverkan med
fackforeningarna innan beslutet. Detta resulterade i att Vision och Kommunal
begirde tvisteforhandling och att arbetsgivarrepresentanten gick med pa en
utbildning for alla chefer och alla arbetsplatsombud i 16nebildningsprocessen.
Lirarféorbundet och Lararnas Riksforbund hade redan genomfort denna
utbildning och de krivde i sin tvisteférhandling en utbildningsdag for sina
arbetsplatsombud. Aven Akademikerforbundet har p4 motsvarande stt fatt en
utbildningsdag efter en tvisteférhandling. Arbetsgivaren har pa detta satt
indirekt bekriftat att detta dr en ny tjanst. Nar det ar nya chefstjanster ska det
vara en samverkan, dvs dialog fére beslut. Arbetsgivaren, foretradd av
forhandlingschefen, har i denna forhandling direkt medgett att man hade gjort
fel. De 16sningar som skulle erbjudas forhandlades fram i samarbete med
kommundirektoren, bitradande kommundirektoren och HR-direkt6ren.

Det var processen som inte hade fungerat och som fackférbunden protesterade
emot. Sakfragan var aldrig féremal for diskussion.

Utbildningstillfdllena medfor kostnader dels i form av arbetstid for deltagande
chefer och fackliga ombud, dels i form av lokaler, fika och eventuell lunch.
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Arbetstiden har enligt uppgift fallit pa respektive forvaltning medan
arrangemangskostnaderna tas centralt.

2.6.1 Revisionens kommentarer

Samverkansavtal finns med fackforeningarna. I detta fall f6ljdes inte avtalen
utan beslut togs utan foregdende dialog. Detta har inneburit tvisteférhandlingar
och att kommunen fatt betala for extra utbildningstillfallen for ett antal chefer
och arbetsplatsombud. Den storsta kostnadsposten, 16nekostnaden for
deltagarna, belastar respektive férvaltning.

2.7 Befattningsbeskrivning

Den befattningsbeskrivning frin 2005, da tjansten som forvaltningschef for
Kommunledningskontoret skapades, dr den som géllde fram till beslutet 2017-
06-27. Under augusti presenterade kommundirektoren i Power Pointform for
Kommunstyrelsens beredning vad som var nytt i tjainsten som bitrddande
kommundirektor. Nagon ny befattningsbeskrivning har inte beslutats.

2.7.1 Revisionens kommentarer

En jamforelse mellan dessa bada beskrivningar ger en bild av en uppdatering av
de arbetsuppgifter som naturligt faller under forvaltningschefen for
Kommunledningskontoret eller den bitridande kommundirektoren med sarskilt
ansvar for Kommunledningskontoret som ar den nya beteckningen i
forordnandet. Kommunstyrelsens uppsiktsplikt har breddats i takt med att nya
deldgda bolag och gemensamma ndmnder tillkommit. En del som ar ny ar att
overgripande leda och samordna den juridiska kompetensen i
kommunkoncernen. Den ursprungliga anstillningen var som chefsjurist och idag
finns ingen annan jurist pa central niva. Att vara ersittare for
kommundirektoren har i praktiken forvaltningschefen redan varit, men da
hanterat vid varje tillfille, nu blir detta uttalat att sa géller permanent.

2.8 Forhandlingschef/ extern avstdmning

I granskningen har kartlagts vilka moéjligheter de intervjuade upplever finns for
att fa stod i arbetsgivarfragor dels for tjainstmannaorganisationen och dels for en
ordforande i Kommunstyrelsen eller i ett bolag.

Forhandlingschef

Kommunledningskontoret har en férhandlingschef som har till uppgift att folja
upp vad som hint efter en 16nebildningprocess och att gora 1onekartldggningar.
Det handlar ocksa om att prioritera de centrala medel som avsitts for riktade
satsningar. Lonedversynerna ir en process som initieras och avslutas av
forhandlingschef och HR-direktor centralt. LoneGversynerna processas ute i
organisationen.

Forhandlingschefen ar sekreterare i Centrala Samradsgruppen (CSG) dar
fackférbunden och arbetsgivaren moéts i regelbundna méten for dialog.
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Forhandlingschefen skoter ocksa forhandlingar med fackférbunden utifran
samverkansavtalet och hanterar tvistedrenden pé individniva. For att man ska fé
en likabehandling inom kommunkoncernen nar det giller tolkning av avtal och
lagar, sa har forhandlingschefen ett specialistkunnande och anviands som stéd
for HR-cheferna. Inom bolagssektorn ar det mer en radgivande roll.

Intervjuerna med de fackliga foretradarna bekréftar bilden av att man pa
forvaltningsnivé inte ger besked utan att konsultera HR-direktor eller
forhandlingschef. Detta har blivit tydligare under de senaste aren.

Nir det galler de hogsta cheferna sa tillfragas inte forhandlingschefen. Det géller
t ex kommundirektorens Ioneséttning av forvaltningscheferna. Aven andra
avdelningschefstjanster inom Kommunledningskontoret har fatt kraftiga
I6nelyft, men férhandlingschefen har inte kontaktats innan.

Under varen 2017 gjordes en omorganisation dar forhandlingschefen fran att ha
suttit direkt under HR-direktoren nu inordnades dven under en enhetschef. I
andra kommuner har férhandlingschefen en position motsvarande en
avdelningschef inom KLK. Det starker mandatet att arbeta med dessa fragor
inom organisationen.

Politikerna kontaktar inte alltid forhandlingschefen, men nar de gor det sa far de
hjalp att ta fram statistik fran andra kommuner i Gastrikland eller i det s k 30-
natverket om det ror 16ner.

SKL’s arbetsgivarenhet

Nir det giller Sveriges kommuner och landstings arbetsgivarenhet si har de
enbart en 6vergripande roll. De gar inte in i enskilda individarenden géllande
I6ner eller andra fragor.

Kontakter med andra kommuner

Det svar som ges fran kommunalrad och kommunalrad i oppositionsrad ar att de
i viss man har kontakter med partikollegor i andra kommuner och kan utnyttja
detta natverk for att fa ta del av andras erfarenheter.

I intervjuerna uppges att det ar viktigt att férhalla sig till omvirlden i sin
I6nesattning.

2.8.1 Revisionens kommentarer

Forhandlingschefens roll utifran riktlinjerna for 16nebildning fungerar pa
forvaltningsniva och for tjansteméan under det hogsta chefsskiktet. I
forekommande tva fall dar Ilonedkningar gjorts mellan ordinarie lonedversyner
har inte forhandlingschefen kontaktats, vilket 16neriktlinjerna kraver.

Revisionen konstaterar att det finns st6d att f& inom kommunen i form av en
forhandlingschef nar man som chef eller ansvarig ordférande ska hantera
arbetsgivarfragor. Detta stod verkar dock inte utnyttjas nar det giller hogre
tjansteman.

I 6vrigt 4r det narmast egna natverk i liknande kommuner som ar basen for
erfarenhetsutbyte och information. SKL har ingen roll annat &n 6vergripande.
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2.9 Myndighetsutdvande

Kommunstyrelsens ordférande och kommundirektoren har vid intervjuerna inte
svarat pa fragor angdende konsekvenser av hanteringen i form av beslutets
legitimitet, paverkan pa funktionen och legitimiteten i organisationen. Detta
med hanvisning till att det 4r myndighetsutévning mot enskild.

Den lagstiftning som kan komma i friga dr Lagen om offentlig anstéllning som
giller i huvudsak arbetstagare vid riksdagen och dess myndigheter samt
myndigheterna under regeringen. Nar det géller arbetstagare hos kommuner
avser lagen bisysslor, arbetskonflikter (stridsétgirder), interimistiskt beslut och
vissa fragor dar MBL inte ska tillaimpas. For tillsdttande av tjainst inom
kommunen giller inte denna lagstiftning.

2.9.1 Revisionens kommentarer

Revisionen konstaterar att den lagstiftning som hanvisats till inte ar tillamplig i
fragan om tillsdattande och I6nesattning av tjanster inom kommunen.

2.10 Kommunfullméktige 2017-06-19 fram till beslut om
bitradande kommundirektor

Det sista Kommunfullmiktigemotet fore sommaren dr mandag 2017-06-19. Da
fattas beslut om Kommunplan 2018 och det blir inte alliansens forslag till budget
utan de rod-grona partiernas som rostas igenom.

§3: Kommunplan med &rsbudget 2018 och utblick 2019-2021
Dar framgéar bland de allmidnna uppdragen bl a:

¢ “Kommunen kvarstar som medlem i Inkop Gavleborg for att 6ka
kostnadseffektiviteten och kvaliteten i vara upphandlingar och avbryter
darmed den urtradesprocess som initierats....”

e “Forvaltnings- och bolagschefer ska inte ha en loneckningstakt som
Overstiger snittet i forvaltningen/bolaget i 6vrigt. Loneokning sker med
fordel uttryckt i kronor for denna hoglénegrupp.”

Senare under dagen fattas ytterligare ett separatbeslut om medlemskapet i
Ink6p Gavleborg.

§7: Framtida alternativ for upphandling

Beslut
Kommunfullmiktige beslutar i enlighet med kommunstyrelsens forslag

att Gévle kommun ska ldmna Inkép Géavleborg och att upphandlings-
verksamheten I Gavle kommun ska organiseras i egen regi,
att uppdra till kommunstyrelsen att genomfora uppsigning av

uttrade ur Inkép Gavleborg,
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att i dialog med 6vriga kommuner stegvis under uppsédgningstiden
avveckla Gavle kommuns engagemang,

att om dialogen med kommunerna visar att en likvidation av
forbundet inte ar 6nskvird triffa avtal med 6vriga kommuner om
uttradet,

att organisera en process for uppbyggnad av upphandling i egen regi

Under veckan fore midsommar hander ocksé tva andra saker:

e Beslut ny Kommunallag 2017-06-20
7 kap 1 § Kommundirektoren ska vara chef for KS forvaltning

Riksdagen beslutade den 20 juni 2017 att anta regeringens proposition med
forslag till ny kommunallag. Den innehéller kapitel 7 1§ den nya bestammelsen
att kommundirektoren ska vara chef for Kommunstyrelsens forvaltning. Som
forslag har detta varit kdnt under en langre tid och nu faststills detta i
lagstiftningen att gilla fr o m 2018-01-01.

Kommunstyrelsen lamnade ett remissvar till Finansdepartementet avseende
forslag till ny Kommunallag 2015-10-27 §246 dar bl a foljande sas:

....”Att Givle kommun tillstyrker att kommunstyrelsen ska utse en direktor med
en ledande stillning i organisationen och att kommunstyrelsen ska utforma en
instruktion f6r denne”....

Kommunstyrelsen har m a o under flera ar ként till att forandringar i
Kommunallagen skulle komma att ske.

¢ Kommundirektorens forordnande férlangdes 2017-06-21

Forordnandet skulle, som tidigare ndmnts, 16pa ut 2017-12-31.
Kommunstyrelsens ordférande hade beslutsritt enligt delegationsordningen att
forlanga kommundirektorens forordnande. Beslutet anmaéldes sedan som ett
delegationsbeslut vid augustisammantriadet i Kommunstyrelsen.

e De motstridiga besluten i fullmiktige 2018-06-19 i media och pa
Facebook

Med de motstridiga besluten om Inkép Géavleborg uppstar en diskussion om
vilket som géller, det senast fattade eller det som trader i kraft forst 2018-01-01,
dvs budgetbeslutet. Fragan belyses i media och forvaltningschefen uttalar sig att
det ar en juridisk knédckfraga som maste 16sas innan verkstillande. Pa Facebook
diskuteras detta av fyra foretradare for alliansen, KS vice ordférande, en KS-
ledamot, KF’s ordférande samt en nimndsledamot. Begreppet arbetsvigran
anvands i diskussionen. Detta refereras ocksé i media.

Berord tjansteman sags ha tagit mycket illa vid sig da representanter for arbets-
givaren uttrycker sig pa det sattet offentligt pa en 6ppen Facebooksida.
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e Samrddsmotet tisdag 2017-06-27

Méndag 2017-06-26 Gverlagger kommunstyrelsens ordférande och
kommundirektéren om den situation som uppkommit med anledning av
skrivningarna pa Facebook. Kommunstyrelsens ordférande kallar via mail till ett
mote tisdag 2017-06-27. De kallade ar kommunalridden samt ett kommunalrad i
oppositionsrad.

Som tidigare noterats avhandlades vid samrddsmotet med kommunstyrelsens
ordforande, ett kommunalrad och ett kommunalréd i opposition endast fragan
om de dubbla besluten om Inkop Gavleborg vid Kommunfullmaktiges méte i
juni och den debatt som sedan uppstétt pa Facebook. Den bild som ges av
rekommendationerna till ett agerande var att uttala fortroende for
tjanstemannen frin béde alliansen och oppositionen, daremot hade man ingen
diskussion om ny tjanst eller h6jd 16n enligt kommunalradet och
kommunalradet i opposition.

e Beslutsmotet tisdag 2017-06-27

Vid det péfoljande métet samma formiddag deltar kommunstyrelsens
ordforande, ett kommunalrdd och kommundirektoren samt forvaltningschefen
for Kommunledningskontoret. Frén tjinstemannasidan presenteras den
forlangning av forordnandet som samtidigt ar en befattning med den dndrade
titeln bitradande kommundirektor och innehaller en 16neékning pa 40 000 kr
fr o m 2017-07-01. Forvaltningschefen for Kommunledningskontoret hade ett
forordnande som 16pte ut 2017-11-30. I detta fall skulle beslut om
arbetsuppgifter tas senast i slutet av augusti for att goras tre manader innan
forordnandet 16pte ut.

Motet blir till en forhandling dar kommunstyrelsens ordforande skriver under
forlangningen, den dndrade befattningen och 16nedkningen. Deltagande
kommunalrad sédger sig inte vara insatt i arbetsgivarfragorna och far
uppfattningen att detta var diskuterat innan.

Bade kommundirektor och forvaltningschef har anstillningsavtal som foreskrev
att fordndrade arbetsuppgifter vid en forlangning av forordnandet skulle krava
forhandlingar enligt MBL. Detta var darmed inte okant for kommundirektor och
forvaltningschef/bitradande kommundirektor. Trots det genomfors inga
forhandlingar innan beslut. I detta fall kan konstateras att beredningen infor
beslutet varit bristfallig.

Bade kommundirektor och forvaltningschef ar i sina roller val medvetna om och
ansvariga for framtagande av underlag for policys och riktlinjer. Att medvetet
eller omedvetet bryta mot de riktlinjer som finns for Ionebildning, ger en signal
om att man péd denna niva kan sitta sig 6ver regelverken medan 6vriga
organisationen ska leva efter dem. Hur ledningen agerar har ett stort signalviarde
i organisationen. Deras agerande blir ett foredome.
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Gavleborg det l6per ut anmals
2.10 Sammanfattning och svar pa revisionsfragorna

Revisionsfragorna i denna granskning ar:

Finns centrala styrdokument beslutade pa Kommunfullmdktigeniva eller Kom-
munstyrelseniva?

Det finns ett antal styrdokument som ska tillimpas for att kommunens hante-

ring av 16ne6versyner och tillsittande av nya tjanster ska fungera pa ett satt som
starker fortroendet for kommunen som arbetsgivare.

Det som ar otydligt 4r om riktlinjerna for 16nebildning avser d4ven bolagen och i
vilken omfattning dessa tillimpas for de hogsta tjanstemannen. Riktlinjer antogs
i fullmaktige 2011 och har sedan uppdaterats 2013 pa tjainstemannanivé inom
Kommunledningskontoret. Det ursprungliga fullméaktigebeslutet gav mojlighet
till redaktionella férandringar av Kommunledningskontoret. Forandringarna
mellan de tvd dokumenten &r storre dn enbart redaktionella. For att riktlinjer el-
ler andra policys ska bli gillande for bolagen ska de beslutas av fullméktige och
anges vara dgardirektiv alternativt finnas uppriknade i foretagspolicyn.

Finns fragan reglerad i Kommunstyrelsens (KS) reglemente och delegations-
ordning?

Ja, arbetsgivaransvaret ar tydliggjort i KS reglemente. Delegationsordningen
frdn 2015 &ar vil genomarbetad och tydlig gillande till vem ansvaret for olika fra-
gor rorande arbetsgivarrollen har delegerats.

Vilken funktion har personalutskottet i Kommunstyrelsen i lénebildningspro-
cessen?

Enbart en beredande for beslut i Kommunstyrelsen och inte négon roll nar det
géller 16nesattning av enskilda tjainsteman.



24

Finns processen for organisationsfordandringar och tillsdttande av tjdnster re-
glerad?

Nir det géller tillsdttande av chefstjanster ska detta samverkas med fackforbun-
den. Samverkansavtalet dr en dialogform med information vid ett tillfille och be-
slut vid ett annat tillfille. Om information skickats ut innan kan beslut fattas di-
rekt.

Finns samverkan med fackforeningarna reglerad?

Ja, samverkansavtal finns med fackféreningarna.

Finns sarskilda regelverk for gruppen kommundirektor/ forvaltningsche-
fer/VD-ar?

Vem som har ratt att besluta om loner, villkor, forlangningar av férordnanden
och till- och avséttning finns reglerat i delegationsordningen f6r kommunstyrel-
sen och i de operativa beslutsordningarna samt delegationsordningarna for bola-
gen.

Nir det kommer till riktlinjerna for 16nebildning dr det mera oklart. Dar sigs i
intervjuerna att det ar i tillampliga delar, t ex vilka kriterier som géller f6r indivi-
duell I6nesittning. Férhandlingschefen har en roll i de 16neriktlinjer som finns
beslutade 2011 och uppdaterade 2013. Daremot involveras denne inte i 16nebild-
ningen for forvaltningschefer och VD-ar.

Det finns en tydlig process for tjinsteman nerat i organisationerna. Diaremot for
de hogsta tjansteméannen ar det politiker som l6neforhandlar och forlanger for-
ordnanden, dir far man g4 till delegationsordningen och den operativa besluts-
ordningen i GSAB-bolagen. Denna process har i Kommunstyrelsen ldmnats till
ordforande utan krav pa ndgot samrad. I bolagen har ordférande fatt beslutan-
deritten delegerad fréan styrelsen, men ska samrada med GSAB’s styrelse i form
av ordférande och VD.

Anvdnds SKL'’s avdelning for arbetsgivarfragor som stod?

Nej, SKL arbetar endast med overgripande fragor.

I vilka avseenden har tillsdttandet av bitrdadande kommundirektor och lone-
sdttningen respektive VD-loner foljt/inte foljt gdllande regelverk?

Nej, regelverken har inte f6ljts eftersom det kan konstateras att:

v' Riktlinjerna for 16nebildningsprocessen har asidosatts, nar det giller att inte
ho6ja 1oner mellan ordinarie l1oneéversyner bade géllande den bitrddande
kommundirektéren och géillande en VD.

v' Kommunstyrelsens delegationsordning har &sidosatts nir det giller samréad,
vilket har resulterat i ett flertal yrkanden och protokollsanteckningar nar
delegationsbeslutet skulle anmalas till kommunstyrelsen och en diskussion
om mojligheterna att riva upp delgationsbeslutet.

v' Samverkansavtalet med fackforeningarna har asidosatts, vilket resulterat i
tvisteféorhandlingar. Utfallet av tvisteférhandlingarna blev olika
utbildningsinsatser for stora grupper chefer och arbetsplatsombud.
Kommunen far ta kostnaden for detta.



Sammanfattningsvis blir bilden att de beslut och regelverk som &r avsedda att
skapa ett fortroende for kommunen som arbetsgivare inte har foljts.

Gunilla Beckman Ljung
Revisionschef

Bilagor

1. Lista 6ver intervjuade funktioner
2. Riktlinjer for lonebildning 2011
3. Riktlinjer for 16nebildning 2013
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Forandringar i Riktlinjer for lonebildningen i Gavle
kommunkoncern.

Bakgrund

Kommunfullmiktige beslutade vid sitt sammantrdde 071217 om rubrice-
rade drende (07K S492).

De foreslagna forédndringarna i Riktlinjer for 16nebildningen i Gévle kommun-
koncern har sin grund i det l6nepolitiska utvecklingsarbete som kontinuerligt
bedrivs av personalavdelningen. For att riktlinjerna ska vara ett praktiskt stod for
Kommunkoncernens chefer kravs ett tydligt fokus pa lokal 16nebildning med
gemensamma stéllningstaganden utifrén det praktiska arbetet med 16neséttning

och l6nedversyn.

Den foreslagna nedanstdende texten med konsekvenser har inarbetats i Riktlinjer

for 16nebildningen i Gdvle kommunkoncern.
Darutdver gors en del sprakliga anpassningar till de centrala avtalen.

e Lonesiittning av visstidsanstillda och retroaktiv loneutbetal-
ning i samband med loneoversyn i Géivle kommun
Alla medarbetare omfattas av § 1 i de centrala l6neavtalen, ”Grundldggande
principer for 16neséttning”. Den érligen aterkommande 16nedversynen omfattar
enbart tillsvidareanstéllda. Det innebér att visstidsanstdllda medarbetare ingar i
l6neavtalet men ej i lonedversynen.

Eftersom visstidsanstéllda dirmed omfattas av de grundlédggande principerna for
l6nesattning ska dessa medarbetare 16neséttas pd samma sétt som tillsvidarean-
stillda medarbetare. For samma befattning ska timlonen for en outbildad och
oerfaren medarbetare motsvara en 165 del av manadslonen for en outbildad och

oerfaren tillsvidareanstilld medarbetare. Om nyanstillda tillsvidareanstillda

KOMMUNLEDNINGSKONTORET

Kommunledningskontoret Gavle kommun, 801 84 Gavle Bestksadress Drottninggatan 22
Tfn 026-17 80 00 (vx)
roger.kimland@gavle.se

www.gavle.se
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medarbetare far tillgodordkna sig tidigare erfarenhet vid 10neséttningen ska
samma sak gilla for visstidsanstillda, ménadsavlonade som timavlonade. Det &r
inte ldmpligt att 16nesétta ndgon mindre formanligt utifran anstéllningsform vare

sig ur 16nepolitiskt hdnseende eller utifrdn rddande diskrimineringslagstiftning.

Ibland intréffar det att de centrala Ioneavtalen ingas sa sent att 16nedversynen i
Givle kommun inte blir klar s& att ny 16n kan utbetalas fran den nya avtalspe-
riodens borjan, vanligen den forsta april. D& uppkommer en period for vilken
arbetsgivaren utbetalar retroaktiv 16n. Med retroaktiv 16n menas den 16n som
utbetalas efter avslutade lokala eller centrala 16nedversynsférhandlingar och som
avser tidigare ménader &n utbetalningsmanaden. Den retroaktiva 16nen utbetalas
till de tillsvidareanstillda medarbetare som kvarstar i anstéllningen den manad
nér den retroaktiva 16nen utbetalas savida inte parterna har kommit dverens om

nagot annat.

Retroaktiva loneutbetalningar ska vanligen ej utga till visstidsanstillda eftersom
deras 16n har faststéllts for hela anstéllningsperioden vid anstdllningens borjan.
Det innebér att arbetsgivaren vid 16nesittningen av manadsavlonade visstidsan-
stillda kan behova beakta en under anstdllningsperioden kommande 16nedver-
syn. Om detta inte &r mojligt provar arbetsgivaren 16nen for visstidsanstéllda
manadsavlonade i samband med 16nedversynen pa liknande lonepolitiska grun-
der som géller for tillsvidareanstillda.

Till timavlonade visstidsanstéllda utgar ingen retroaktiv 16neersittning da deras

16n faststélls vid varje enskild anstéillning.

= Lonetillagg

I Gévle kommunkoncern ska Ionerna vara individuella och differentierade. De
uppgifter som normalt anses ingd i de ordinarie arbetsuppgifterna ska virderas i
den individuella l6nen. I den individuella 16nen finns det d&ven utrymme for att
beakta sddana arbetsuppgifter som inte dr stadigvarande forekommande. Tidsbe-
grinsat 10netillagg &r ett 10netilligg som &r kopplat till utdvandet av ett visst
tidsbegriansat uppdrag eller en viss tidsbegridnsad funktion. Tidsbegrénsat 16ne-
tilldgg ska inte utbetalas for sddana arbetsuppgifter som inte &dr av tidsbegrénsad
art eller som i Ovrigt ska utgdra underlag i bedomningen av den individuella

16nen. Lonetilligg for varaktiga arbetsuppgifter ska inte forekomma.

= Lonesittning vid omplacering enligt 7 § 2 stycket LAS
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Medarbetare som omplaceras pa grund av organisatoriska skél eller sjukdom till
annan anstéllning och 6verenskommelse triffas om ldgre 16n omfattas av den
nya regleringen i HOK 10 och HOK T. I den situationen utges ett lonetilligg
under 24 manader med reducering under de sista 12. Regleringen géller om

Overenskommelse inte traffas om annat.

Omplaceringen kan ske inom forvaltningen eller frén en forvaltning till en an-
nan. Alla omplaceringsutredningar, ndr omplaceringen sker mellan tvé forvalt-
ningar, gors av KIA, kommunens interna arbetsformedling. Niar omplacering

sker pa den egna forvaltningen skall detta ske i 6verenskommelse med KIA.

= Lonesittning vid forflyttning enligt AB § 6

Medarbetare som vid forflyttning far behélla sin gamla 16n trots att 16nenivén i
den nya befattningen ar betydligt ldgre 4n i den befattning medarbetaren ldmnar
kan fa vidkénnas en begrinsad l6neutveckling vid kommande 16nedversyner.
Det giller som langst tills medarbetarens 16n overensstimmer med l6nenivan i
den nya befattningen under beaktande av den individuella och differentierade

l6neséttningen.

Medarbetare som forflyttas till en befattning med en hogre 16nenivé 1onesétts pa

sedvanligt sétt.

e Lonesittning vid omreglering av tjinst
Ett alternativ till omplacering av 6vertalig personal kan i vissa speciella situat-
ioner vara att omreglera anstéllningsvillkoren. Detta kan ske ndr arbetsgivaren
vill genomfora forédndringar som ej anses ligga inom ramen for det enskilda an-
stillningsavtalet. Exempelvis dr minskning av tjanstgdringsgrad med mer én 10
% att anse som att det ligger utanfor ramen for det enskilda anstéllningsavtalet.
Omreglering av anstéillningsvillkoren innebér att arbetsgivaren erbjuder indivi-
den en annan anstillning med nya anstéllningsvillkor. Den vanligaste omregle-
ringen av anstillningsvillkor dr fordndrad tjanstgoringsgrad, dvs. att arbetstaga-
ren ska minska sin tjédnstgoéringsgrad. Alla omregleringar av anstéllningsvillkor
maste dverenskommas med arbetstagaren d.v.s. arbetstagaren maste samtycka
och samverkan/forhandling ska ske enligt 11 § MBL.

= Lonesittning
Givle kommun ska efterstrdva en l0neséttning som uppfattas som relevant i
forhallande till arbetsuppgifter och arbetsprestationer samt marknadens inverkan

pa loneldget. Nar en foreslagen 16nesittning tydligt avviker fran den for befatt-
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ningen géillande I6nestrukturen skall 16nen dérfor séttas i dverenskommelse med
kommunens forhandlingschef.

= Forildralediga

Foréldraledigas ratt till att i l1onehdnseende bedomas pa samma sétt som icke
fordldralediga dr mycket stark i svensk lagstiftning. Vid 16nedversyn ska darfor
fordldraledigas 16nedkning alltid bedomas utifran den grupp de tillhor och den

prestation de utfoérde innan forédldraledigheten.

= Medarbetare som gir i pension under avtalsperioden

Vid lonedversyn ska medarbetare som gar i pension under avtalsperioden be-
handlas pad samma sitt som &vriga medarbetare. Det giller bl.a. prestationsbe-
démning, 16nedkning och retroaktiv 16neutbetalning.

Roger Kimland
Forhandlingschef
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Lonebildningen i Gavle kommun

Lonebildning &r ett styrmedel for att utveckla den kommunala verksamheten
utifran lokala forutsattningar. Lonedkningarna utgér normalt kommunens
storsta arliga investering och behover darfor relateras till de lokala ekonomiska
forutsattningarna.

Genom centrala I6neavtal med eller utan ett garanterat utfall har Gavle kommun
fatt ett storre ansvar for den egna Ionebildningen. Ansvaret har 6vergatt fran
centrala 6verenskommelser till avgdranden hos den enskilde arbetsgivaren.

Till 16nebildningen réknas t.ex. avtalsmassiga lonedkningar vid 16nedversyner,
I6nenivaforandringar i samband med nyrekryteringar och I6neférandringar vid
vasentlig férandring av enskild medarbetares arbetsuppgifter.

Lonebildningen ar en naturlig del i verksamheten pa samma satt som budgetar-
betet. Arbetet med I6nedversyn ska kopplas till verksamhetsmal och budgetpro-
cessen for att uppna en langsiktig Ionepolitisk strategi. Planeringen av l6nebild-
ningen och lonedversynsprocessen maste darfor integreras med budgetarbetet
och kommunens 6vriga planeringsarbete. Tidplaner for respektive processer
maste ocksa synkroniseras. Lonebildningen ger da mojligheter att styra och
utveckla verksamheten i 6nskad riktning.

Kommunplan
beslut i KF
november Anvisningar
“ till férvaltningarna infar Mal & ramar
Utblick framtidsdag ) LIS
november dec jan
Prel. M&l & ramar
Inkl. planering av I[dnedversyn
Kommunplan KS nov mars-april
oktober
Arbetstagar-
okt organisationema har mars ::k;ms'm
majlighet att komma
Kommunplan C5G med synpunkterinfor
oktober mal & ramar Arsredovisning
s april inkl. dterkoppling l6nedversyn
april
Chefsdag maj Budgetberedningar
september aug G
jul jun
Mal & ramar
Némnder ‘ CSG
VP arbete maj
augusti
Kommunplan Mal & ramar
Synpunkter fr. beslut i KS och KF
forvaltning Juni
Juni-september

Loneavtalets konstruktion forutsatter att alla chefer och medarbetare i organisa-
tionen &r insatta i 16nepolitiken. | det lokala I6nebildningsarbetet gor arbetsgi-
varen bedémningar av vilka loneétgarder som behéver vidtas for att na verk-
samhetens mal samt behovet av att kunna behalla och rekrytera medarbetare.

Sid 2 (11)
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Verksamhetsansvariga chefer bor delta i diskussioner av strategisk karaktéar med
uppdraget att inventera och redovisa sina behov och 6nskemal infor kommande
I6nedversyn.

Foljande faktorer paverkar I6nebildningen:
e Befattningens svarighetsgrad
e Beddmning av personliga kvalifikationer
e Lonelaget pa arbetsmarknaden

En befattnings svarighetsgrad baseras i Gavle kommun pa arbetsvarderings-
systemets BAS fyra faktorer:
e Kunnande
Problemldsning
Ansvar
Arbetsforhallanden

Bedomningen av de personliga kvalifikationerna sker utifran personalpolicyns
koncerngemensamma lonekriterieomraden:

e  Arbetsresultat/maluppfyllelse

e Bidrag till verksamhetsforbattringar

e Yrkesskicklighet/duglighet

Forvaltningarna bor anpassa Iénekriterierna till sin verksamhet.

For att sékerstélla att alla medarbetare har nédvandig kunskap om l6nebildning,
arbetsgivarens personalpolicy och l16nepolitiska riktlinjer ska tillfalle ges for
information och dialog. Medarbetaren maste ocksa fa aktuell information infor
den arliga I6nedversynen samt om eventuella prioriterade grupper utifran I6ne-
kartlaggningen. Detta kan genomforas pa arbetsplatstraffen.

Lonebildningen som styrmedel forutsatter att chefen genomfor regelbundna
medarbetarsamtal och I6nesamtal med god kvalitet. Manga medarbetare vill
sjalva fa mojlighet att diskutera sitt arbetsresultat och sin 16n med sin narmaste
chef. Darfor tillampar Gavle kommun huvudsakligen modellen chef — medarbe-
tare vid I6nedversyn.

Lonesattning i Gavle kommun

Lonen ska stimulera Gavle kommuns medarbetare till forbattringar av verksam-
hetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Individuell och differentierad 16-
nesattning lyfter fram befattningens svarighetsgrad och medarbetarens arbets-
resultat. Det ska bidra till att 6ka medarbetarens motivation och ge forutsatt-
ningar for en forbattrad kommunal verksamhet.

Med individuell I6n menas att medarbetare med likvardig kunskap och erfaren-
het samt lika arbete kan ha olika I6n pa grund av olika arbetsresultat.

Med differentierad 16n menas att medarbetare med olika arbete kan ha olika I6n
pa grund av skillnader i befattningarnas svarighetsgrader.

Sid 3 (11)
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I den individuella och differentierade I6nesattningen finns det utrymme att be-
akta arbetsuppgifter &ven om de inte &r stadigt forekommande. Som ett kom-
plement till den individuella och differentierade 16nesattningen finns tidsbe-
gransat l6netillagg. Ett tidsbegransat Ionetillagg ska vara kopplat till ett visst
tidsbegrénsat uppdrag eller en viss tidsbegransad funktion. Riktlinjer for l16ne-
tillagg for chefsvikariat se lank.

Loneséattning vid lonedversyn

Alla medarbetare omfattas av de centrala I6neavtalens "Grundlaggande princi-
per for lonesattning”. Den arligen aterkommande lonedversynen omfattar en-
bart tillsvidareanstéllda medarbetare. Det innebér att visstidsanstéallda medar-
betare ingar i Ioneavtalet men ej i I6nedversynen.

| samband med l6nedversyn ska foljande beaktas:

e Foraldralediga ska alltid bedomas utifran den grupp de tillhor och det
arbetsresultat de utférde innan foraldraledigheten.

e Sjukskrivna som varit sjukskrivna mindre an ett ar bedéms utifran det
arbetsresultat de utférde innan sjukskrivningen.

e Sjukskrivna som varit sjukskrivna mer an ett ar skall fa ta del av lI6neut-
fallet.

e Medarbetare som gér i pension under avtalsperioden bedéms pa samma
satt som andra medarbetare. Det galler bl.a. beddmning av arbetsresul-
tat, [6nedkning och retroaktiv I6neutbetalning.

¢ Tjanstlediga som chefen bedémer ska komma tillbaka i tjanst, beddms
utifran det arbetsresultat de utforde fore ledigheten.

e Foraldralediga har ratt till retroaktiv erséattning da de har en inkomst
fran Forsakringskassan som baseras pa SGl, sjukpenninggrundande in-
komst. Medarbetare anstker sjalva om detta. Lank till blankett.

e Sjukskrivna som erhallit sjuklon har rétt till kompensation vid retroak-
tiv I16neutbetalning. Medarbetaren behdver ej ansoka om detta.

e Medarbetare som &ar intresserad av alternativa ersattningsformer kan
erbjudas arbetstidsforkortning och/eller kompetenskonto. Lank till
blankett.

Nar en nytilltradd chef inte kan bilda sig en egen uppfattning om medarbetarnas
arbetsresultat ska om maojligt den chef som lamnar verksamheten kommunicera
sina bedémningar med den nya chefen.

Loneséattning mellan l6nedversyner

Gavle kommun ska efterstrava en Ionesattning som uppfattas som relevant i
forhallande till arbetsuppgifter och arbetsresultat samt marknadens inverkan pé
I6neléaget.

Vid ny I6nesattning ska foljande beaktas:

e Lon far ej anvandas som konkurrensmedel inom kommunen. Om nagon
forvaltning anser att detta ar pa vag att ske, skall samrad ske mellan for-
valtningens HR-chef och kommuns férhandlingschef.

o Ny I6neséttning under avtalsperioden av redan anstéllda medarbetare
far endast ske i 6verenskommelse med férhandlingschefen.
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o Nar en foreslagen l6nesattning av nyanstallda medarbetare tydligt avvi-
ker fran den for befattningen géllande lonestrukturen skall I6nen sattas i
overenskommelse med kommunens foérhandlingschef.

LOoneséattning av visstidsanstallda medarbetare

Visstidsanstallda medarbetare omfattas av de grundlaggande principerna for
I6nesattning. Dessa medarbetare ska lonesattas pd samma satt som tillsvidare-
anstallda medarbetare. For samma befattning ska timlénen for en outbildad och
oerfaren medarbetare motsvara en 165 del av manadslonen for en outbildad och
oerfaren tillsvidareanstalld medarbetare. Ingen medarbetare ska I6neséattas
mindre formanligt utifran anstallningsform vare sig ur I6nepolitiskt hanseende
eller utifran radande diskrimineringslagstiftning.

Lon for visstidsanstallda medarbetare med manadslon faststallts for hela an-
stallningsperioden vid anstallningens bérjan. Det innebar att arbetsgivaren vid
I6nesattningen av visstidsanstallda medarbetare med manadslon kan behova
beakta en under anstéliningsperioden kommande [6nedversyn. Om detta inte ar
mojligt p.g.a. langa anstéllningsavtal eller andra orsaker prévar arbetsgivaren
I6nen for visstidsanstallda medarbetare med manadslon i samband med I6ne-
éversynen pa liknande lonepolitiska grunder som géller for tillsvidareanstéllda
medarbetare.

Lon for visstidsanstéallda medarbetare med timlon faststélls for varje enskild
anstallning. Timléner och eventuella ingangsloner justeras den 1 april.

Retroaktiv I6neutbetalning vid I6nedversyn i Gavle kommun
D4 ny 16n inte kan betalas ut vid den nya avtalsperiodens bérjan, beroende pa
att de centrala eller lokala avtalen inte &r klara, uppkommer en period for vilken
arbetsgivaren betalar ut retroaktiv 16n. Med retroaktiv 16n menas den 16n som
betalas ut efter genomford lIonedversyn och som avser tidigare manader an utbe-
talningsmanaden.

Retroaktiv 16n betalas ut ven till de medarbetare som avslutat sin anstallning
innan den retroaktiva 16nen betalas ut undantaget de medarbetare som begér
entledigande pa egen begaran eller pa grund av arbete hos annan arbetsgivare.

Retroaktiva ldneutbetalningar ska normalt ej betalas ut till visstidsanstéllda
medarbetare med manadslon. Till visstidsanstallda medarbetare med timlon
betalas ingen retroaktiv I6neersattning ut.

Sid 5 (11)
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Lonebversynsprocessen

Lonedversynen i Gavle kommun sker i huvudsak genom modellen samtal chef —
medarbetare. Modellen férhandling finns i kommunals avtal. De tre forsta ste-
gen i modellerna, arbetsgivaren genomfor en l6nekartlaggning, arbetsgivarens
I6nepolitik samt medarbetarsamtal och I6nesamtal, ar likalydande.

Modellen samtal chef — medarbetare

Genom att anvanda modellen samtal chef - medarbetare ges mojlighet till en
tydligare koppling mellan 16n och verksamhet. Modellen ar ett viktigt verktyg for
chefer att genom lénesattningen styra verksamhetsutvecklingen i en énskvard
riktning. Vid samtal chef - medarbetare 6verlamnar chefen sitt forslag om ny
16N till medarbetare. Forslaget ska ha sin grund i val kédnda Ionekriterier. Efter
genomférda samtal sker avstamning med arbetstagarorganisationerna. Nar av-
stamningen ar avslutad meddelar medarbetarens chef att ny 16n &r faststalld.

Medarbetar- Gg;ﬂiﬁ:i:ﬁ . Upptakt
samtal och Forvaltning -

6 | arbetstagar-
onesamta organisation chefer

Arbetsgivaren
genomfor en
lonekartldggning

Arbetsgivarens
lonepolitik

Avstamning J.\terkoppling

Gévle kommun forvaltning och

samtal - arbetstagar- namnder infor
organisation arsbokslut

Lonesadttande

Arbetsgivaren
genomfor en

lanekartldgening

Den lokala I6netversynen inleds med att arbetsgivaren genomfér en ldnekart-
laggning med syfte att effektivisera Ionebildningen som styrmedel. Det innebar
att skapa ett beslutsunderlag som:

e Beaktar diskrimineringslagens krav pé att upptacka, forhindra och at-
garda osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor mellan
kvinnor och man.

e  Ger vagledning for arbetet med att uppna Gavle kommuns 6vergripande
mal; Jamstallda, individuella och konkurrenskraftiga Ioner och villkor.

e Sakerstéaller ett rationellt nyttjande av Gavle kommuns ldnemedel.

I I6nekartlaggningen identifieras ett antal yrkesgrupper som foreslas bli priori-
terade och darmed tilldelas extra I6nemedel ur de centralt avsatta Ionemedlen.

Kommunstyrelsen informeras om resultatet av arbetsgivarens bedémningar och
analyser samt beslutar om hur centralt avsatta Ionemedel ska nyttjas.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef
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Arbetsgivarens

lonepolitik

Arbetsgivarens lonepolitik och motiven for planerade atgarder redovisas i rap-
porten Infor lonedversyn ... och presenteras for férvaltnings- och bolagschefer.
En gemensam presentation genomfors ocksa for HR-chefer och arbetstagaror-
ganisationer. Lénedversynsmodell faststélls vid detta tillfélle. Arbetsgivaren
utgar fran modellen samtal chef - medarbetare. Arbetsgivaren informerar om
ingangsloner for vissa yrkesgrupper.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef

Medarbetar-
camtal och
l&nesamtal

Medarbetarsamtalet ar samtal da chef och medarbetare under ordnade och
avspanda former och pé en sarskilt avsatt tid diskuterar och reflekterar éver
verksamhetens mal och utveckling. Dessutom &r det naturligt att prata om med-
arbetarens arbetssituation och utvecklingsbehov. Samtalet ger ocksa en majlig-
het att fortydliga medarbetarens uppdrag och vilka forvantningar chefen och
medarbetaren har pa varandra. Malen for verksamheten maste vara val kanda.

Lonesamtalet ar ett samtal mellan chef och medarbetare om uppstallda mal,
arbetsresultat och kopplingar till I6n. Chefens beddmning av medarbetarens
arbetsresultat ska referera till kriterierna i I6nesattningen. Medarbetaren ska
alltid vara medveten om vilka I6nekriterier hon/han beddms efter. Inget krontal
anges i detta samtal.

Medarbetarsamtalet och Ionesamtalet ar en viktig del i verksamhetsplaneringen
for att varje enskild medarbetare ska kdnna engagemang och ha forstaelse for
sitt uppdrag och sin utveckling. Samtalen kan héallas separat eller i anslutning till
varandra. Det ar viktigt att chefen tydliggor vilket samtal som genomférs. Sam-
talen ska hallas arligen och genomféras senast 15 februari oavsett om centra-
la Ioneavtal &r klara eller inte.

Ansvarig: Ndrmaste chef

Owverl3gening
Gavle kommun -
arbetstagar-
organisation

Arbetsgivaren kallar arbetstagarorganisationerna till éverlaggning. Berérda HR-
chefer medverkar. Arbetsgivaren presenterar tidplan och vilka medarbetare som
ingdr i 1onedversyn. Overlaggningen dokumenteras i form av minnesanteck-
ningar.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef
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Upptakt

Farvaltning -
chefer

HR-chefen pa forvaltningen informerar forvaltningens chefer om éverlaggning-
en, tidplan och forutsattningar for forvaltningen.

Ansvarig: Forvaltnings HR-chef

Lénesdttande

samital

| det I6nesattande samtalet anger chefen i dialog med medarbetaren forslag till
ny 16n i kronor. Lonesattningen ska sattas in i ett verksamhetssammanhang. Det
ar viktigt att den nya I6nen éverensstammer med den beddmning av medarbeta-
rens arbetsresultat som gjordes i Ionesamtalet. Samtalet maste ha en form som
ger utrymme for ett resonemang om l6neséattningen samtidigt som l6neséttande
samtal inte &r en forhandling.

Som arbetsgivarrepresentant ansvarar medarbetarens narmaste chef alltid for
forslaget till ny 16n.

Ansvarig: Ndrmaste chef

Avstamning Gavle
kommun -

arbetstagar-
organisation

Avstamning genomfors med respektive arbetstagarorganisation dar arbetsgiva-
ren meddelar kommunens samlade forslag till ny 16n pé individniva. Forslaget
stams av mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation. Arbetsgivaren redovi-
sar utfallet samt aterkopplar till overlaggningen. Erfarenheter av lonedversyns-
processen kommuniceras.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef

Arbetsgivarens forslag till ny 16n &r faststallt och ndrmaste chef meddelar med-
arbetaren den nya I6nen. Ny 16n utbetalas med eventuell retroaktivitet.

Ansvarig: HR-avdelningen till forvaltningens HR-chef till ndrmaste chef
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Gavle

KOMMUN

Aterkoppling
fonaltning och

namnder infor
arsbokslut
Resultatet av I6nedversyn aterkopplas till forvaltningarna.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef till HR-chef. Forvaltnings HR-
chef till forvaltningschef

Modellen forhandling

Vid modellen férhandling forhandlar arbetsgivaren och arbetstagarorganisatio-
nen om ny l6n fér medarbetarna. Samtidigt tillampas en individuell och diffe-
rentierad I6nesattning. Férhandlingarna fors pd kommun-/bolagsniva och resul-
tatet blir ett lokalt kollektivavtal som tecknas mellan Gavle kommun/bolaget
och berdrd arbetstagarorganisation. Nar forhandlingen ar avslutad meddelar
medarbetarens chef att ny 16n ar faststalld.

Medarbetar- Fg;tre":;i:qﬁﬁr_t Upptakt
samtal och Forvaltning -

o Arbetstaga- hef
lonesamtal rorganisation chefer

Arbetsgivaren
genomfor en
lonekartldggning

Arbetsgivarens
lonepolitik

Farhandlings- Aterkoppling

avslut Gavle férdaltning och
kommun - Arbets- namnder infdr
tagarorganisation arsbokslut

Arbetsgivaren
genomforen
lanekartlZgening

Se tidigare text under modellen samtal chef — medarbetare

Arbetsgivarens
lanepolitik

Se tidigare text under modellen samtal chef — medarbetare

Medarbetar-

samtal och
|&nesamtal

Se tidigare text under modellen samtal chef — medarbetare
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Farhandlingsstart
Gavle kommun -

Arbetstags-
rorganisation

Med forhandling avses att arbetstagarorganisationen féretrader samtliga sina
medlemmar i forhandlingen med arbetsgivaren. Arbetsgivaren presenterar tid-
plan och underlag 6ver arbetstagarorganisationens medlemmar. Vid forhand-
lingsstart har arbetstagarorganisationerna maéjlighet att redovisa och motivera
sina yrkanden.

Forhandlingen dokumenteras i form av protokoll.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef

Upptakt
Firvaltning -
chefer

HR-chefen pa forvaltningen informerar férvaltningens chefer om forhandlings-
starten, tidplan och forutséttningar for forvaltningen.

Ansvarig: Forvaltnings HR-chef

Farhandling

Inom ramen for férhandling samtalar arbetsgivarens foretradare med arbetsta-
garorganisationen om bud fér ny 16n pé individniva pa forvaltning. Samtalet kan
eventuellt dokumenteras med minnesanteckningar. Bedomningen utgar alltid
fran chefens uppfattning om medarbetarens arbetsresultat.

Ansvarig: Forvaltnings HR-chef/ndrmaste chef

Farhandlings-
avslut Gavle

kommun - Arbets-
tagarorganisation

Forhandlingsavslut genomfoérs med respektive arbetstagarorganisation dér ar-
betsgivaren meddelar kommunens samlade forslag till ny 16n pa individniva.
Forslaget stams av mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation. Arbetsgiva-
ren redovisar utfallet samt aterkopplar till 6verlaggningen. Erfarenheter av 16-
nedversynsprocessen kommuniceras.

Ansvarig: HR-avdelningen Forhandlingschef
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Meddela ny

l&n

Medarbetaren far besked om sin nya 16n. Lonesattningen ska sattas in i ett verk-
samhetssammanhang. Det &r viktigt att den nya Idnen éverensstéammer med den
bedémning av medarbetarens arbetsresultat som gjordes i Idnesamtalet. Om
medarbetaren dnskar kan ett I6neforklarande samtal genomforas.

Som arbetsgivarrepresentant ansvarar medarbetarens narmaste chef alltid for
forslaget till ny I6n.

Ansvarig: HR-avdelningen till forvaltnings HR-chef till chef. Narmaste chef till
medarbetaren.

Ny 16n utbetalas med eventuell retroaktivitet.

Ansvarig: HR-avdelningen

Aterkoppling
forvaltning och
namnder infor
arsbokslut

Resultatet av I6nedversyn aterkopplas till forvaltningarna.

Ansvarig: HR avdelningen Forhandlingschef till HR-chef. Forvaltnings HR-
chef till forvaltningschef
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