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1 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har av Sdvsjo kommuns revisorer fatt i uppdrag att oversiktligt
granska kommunens arbetsmiljoarbete avseende den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon (OSA) for chefer.

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen och namnderna har
sakerstallt ett andamalsenligt arbetsmiljdarbete avseende organisatorisk och social
arbetsmiljo for chefer.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen och
namnderna endast delvis har sdkerstallt ett andamalsenligt arbetsmiljoarbete avseende
organisatorisk och social arbetsmiljo for chefer.

Vi grundar var bedémning pa att det saknas tydliga mal och styrande dokument som ar
vagledande for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for saval medarbetare som
chefer i Savsjo kommun, att det saknas ett tillrackligt strukturerat férebyggande arbete for
att sdkerstalla en god arbetsmiljo for organisationens chefer liksom rutiner for att
systematiskt genomfora riskbedomningar av chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo.
Vidare konstaterar vi att kommunstyrelsen och namnderna inte genomfor nagon specifik
uppfoljning av chefernas organisatoriska och sociala arbetsmiljo.

| det foljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | alit vasentligt Ja
Revisionsfraga Bedomning
Finns mal och styrdokument som ar vagledande foér det organisatoriska Endast delvis

och sociala arbetsmiljoarbetet som dven fangar in chefers arbetsmilj6?

Finns en tydlig roll- och ansvarsfordelning for arbetet? Endast delvis

Finns rutiner for att undersoka och bedéma risker som kan forekomma Endast delvis
inom organisatorisk och social arbetsmiljo for chefer?

Bedrivs ett andamalsenligt forebyggande arbete, till exempel Endast delvis
arbetsbelastning, arbetstid och krankande sarbehandling?

Gors regelbundna undersokningar av chefers organisatoriska och sociala Endast delvis
arbetsmiljo?

Foljer kommunstyrelsen och namnderna upp chefernas organisatoriska Nej
och sociala arbetsmiljo?
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Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive
avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Sdkerstalla att arbetsmiljopolicyn uppdateras utifran gallande foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljé och att det i policyn klargoérs att krdnkande
sarbehandling inte accepteras i verksamheten.

e Gora en Oversyn av ledarskapspolicyn sa att den blir ett reellt styrande dokument for
hur chefer ska agera, leda och fatta beslut.

Sakerstalla att samverkansavtalet implementeras i hela organisationen.

Starka HR-funktionens samordnande roll vad galler chefsintroduktion, I6pande stod
och kompetensutveckling av chefer.

e Overviga att ge HR-funktionen i uppdrag att genomféra kompletterande
avslutningssamtal med chefer for att sakerstalla att vardefull information avseende
chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo tas tillvara av organisationen.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och namnderna
att:

Sakerstalla att rutinerna for krankande sarbehandling gors kdnda for alla
arbetstagare samt sidkerstalla uppfoljning av efterlevnad inom ramen for den interna
kontrollen.

Sakerstalla efterlevnaden av géllande rutiner for fordelning av arbetsmiljouppgifter
inom ramen for den interna kontrollen.

Sakerstalla att protokoll fran samverkansgrupper diariefors och tillgangliggors for
chefer och medarbetare.

Infora ett strukturerat férebyggande arbete for att sdkerstalla en god arbetsmiljo for
organisationens chefer, forslagsvis med stod av Suntarbetslivs “Chefoskopet” eller
motsvarande verktyg.

Sakerstalla en andamalsenlig samverkan och dialog utifran gransdragningen mellan
politik och férvaltning, det vill sdga “vad:et” och "hur:et”.

Overviga att sitta ett riktvarde for antal medarbetare per chef.

Folja upp efterlevnaden av att avslutssamtal med chefer halls inom ramen for den
interna kontrollen.

Infora rutiner for att systematiskt och aterkommande bedéma risker som kan
forekomma i chefers arbetsmiljo, forslagsvis genom en OSA-rond.

Sakerstalla att en analys gors av chefernas resultat i medarbetarundersékningar som
identifierar risker for att kunna vidta relevanta atgarder.

Sakerstalla att det systematiska arbetsmiljoarbetet f6ljs upp minst en gang per ar pa
den politiska nivan.
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2 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har av Sdvsjo kommuns revisorer fatt i uppdrag att oversiktligt
granska kommunens arbetsmiljoarbete avseende den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon (OSA) for chefer.

Aven chefers arbetsmiljé ingdr i det systematiska arbetsmiljdarbetet. Oftast &r det cheferna
som utfor det viktiga arbetsmiljoarbetet at andra — men deras egen arbetsmiljo forbises. For
att en chef ska gora ett bra arbete beh6ver hen ocksa ha en bra arbetsmiljo. Forsta linjens
chefers arbetsmiljé maste inkluderas i det systematiska arbetsmiljoarbetet, precis som alla
andra medarbetares arbetsmiljo.

Arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar arbetsgivarens ansvar och
omfattar alla anstallda, oavsett anstallningsform. Bade skyddsombud och medarbetare ska
ges mojlighet att medverka i detta arbete. OSA &r ett brett omrade, som bestar av tva delar:

e Organisatorisk arbetsmiljo — Hur arbetet ordnas, styrs, kommuniceras och hur beslut
fattas.

e Social arbetsmiljo — Hur man samarbetar, samspelar och pratar med varandra pa
arbetsplatsen

| Sdvsjo ar ndamnderna anstéallningsmyndighet for chefer vid sin forvaltning med undantag
for forvaltningschefer som anstalls av kommunstyrelsen. Namnden ansvarar for
personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt respektive verksamhetsomrade.

3 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen och namnderna har
sakerstallt ett andamalsenligt arbetsmiljoarbete avseende organisatorisk och social
arbetsmiljo for chefer.

Granskningen har omfattat foljande revisionsfragor:

e Finns mal och styrdokument som &r vagledande for det organisatoriska och sociala
arbetsmiljoarbetet som dven fangar in chefers arbetsmilj6?

e Finns en tydlig roll- och ansvarsférdelning for arbetet?

e Finns rutiner for att undersoka och bedéma risker som kan férekomma inom
organisatorisk och social arbetsmiljo for chefer?

e Bedrivs ett andamalsenligt forebyggande arbete, till exempel arbetsbelastning,
arbetstid och krankande sarbehandling?

e Gors regelbundna undersdkningar av chefers organisatoriska och sociala
arbetsmiljo?

Page 5 of 25



Granskning av chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo| Azets

e Foljer kommunstyrelsen och ndmnderna upp chefernas organisatoriska och sociala
arbetsmiljo?

3.1 AVGRANSNING
Granskningen avgransas till det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet for chefer.
Ovriga delar av det systematiska arbetsmiljdarbetet kommer inte att granskas.

4 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:
— Kommunallag (2017:725) 6 kap. 6 §
— Arbetsmiljolagen (1977:1160)

— Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2023:1 — Systematiskt arbetsmiljoarbete —
grundlaggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar

— Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2023:2 — Planering och organisering av
arbetsmiljoarbete — grundldggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar

— Eventuella 6vriga beslutade styrdokument och mal avseende arbetsgivaransvaret med
fokus pa social och organisatorisk arbetsmiljo.

5 METOD

Granskningen har genomforts genom:

e Dokumentstudier av arbetsmiljépolicy, ledarskapspolicy, avtal om samverkan och
arbetsmiljo, handlingsplan krankande sarbehandling, handlingsplan diskriminering
samt 2025 ar protokoll for granskade namnder.

e Intervjuer har genomforts med kommunstyrelsens presidium, kommundirektor,
tillforordnad HR-chef, socialchef, kanslichef, servicechef, barn- och utbildningschef,
myndighetschef, fyra rektorer vid barn- och utbildningsforvaltningen, fyra
enhetschefer vid socialforvaltningen samt facklig representant fran Sveriges
skolledare.

e En enkdtundersékning har genomforts riktad till kommunens samtliga chefer.
Enkaten skickades ut den 13 november 2025 och darefter har paminnelser gatt ut
den 20 november samt den 25 november. Antal svar som inkommit ar 51 av totalt 53
chefer vilket ger en svarsfrekvens om 96 %. De olika chefsrollerna som besvarat
enkaten bestar av 41 forsta linjens chefer (80%), 6 chefer som ar chef 6éver chef
(12%) och 4 som bade &r chef 6ver chefer och férsta linjens chef (8%).

e Ett stickprov har genomférts avseende dokumentation av fordelning av
arbetsmiljouppgifter for de enhetschefer/rektorer vi har intervjuat.
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De bedomningar som avlamnas i granskningen har utgatt ifran foljande bedémningsnivaer.
Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

o ™

Rapporten ar faktakontrollerad av kommunstyrelsens presidium, kommundirektér,
kanslichef, tillférordnad HR-chef, socialchef, chef for serviceférvaltningen, barn- och
utbildningschef, chef for myndighetsfoérvaltningen, ordférande for Sveriges skolledare,
rektorer och enhetschefer.

6 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

6.1 MAL OCH STYRDOKUMENT
Féljande kommundvergripande styrdokument har baring pa chefers organisatoriska och
sociala arbetsmiljo i Savsjo kommun:

e Arbetsmilj6policy

e Personalpolicy

e Ledarskapspolicy

e Handlingsplan krankande sarbehandling

| kommunens arbetsmiljépolicy! anges dvergripande mal fér arbetsmiljdarbetet i
kommunen samt en beskrivning av ansvar och roller for arbetet. Av policyn framgar att den
grundlaggande malsadttningen med arbetsmiljoarbetet &r att arbeta forebyggande for att
motverka skada eller ohdlsa. Medarbetarna ska uppleva ett bra arbetsklimat vad galler
fysiska, psykiska och sociala forhallanden pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoarbetet ska ske i nara
samarbete mellan chefer, medarbetare, skyddsorganisation och foretagshalsovard. Malet
ska enligt policyn brytas ned efter de specifika forhallanden som rader pa respektive
forvaltning. Detta arbete ska genomfdras i samverkan pa forvaltningsniva.
Forvaltningarnas/verksamheternas mera handlingsinriktade mal ska framga genom det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljépolicyn faststalldes ar 2013 och har inte aktualiserats sedan dess. Detta innebar
att policyn inte har reviderats med anledning av arbetsmiljéverkets inforande av foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) som tradde i kraft den 31 mars 2016
och som fran och med den 1 januari 2025 aterfinns i (AFS 2023:2) om planering och
organisering av arbetsmiljéarbete — grundldggande skyldigheter for dig med
arbetsgivaransvar. Enligt foreskrifterna ska arbetsgivaren ha mal for den organisatoriska och

! Arbetsmiljdpolicy, faststilld av kommunfullméaktige 2013-10-21
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sociala arbetsmiljon. Malen ska syfta till att framja halsa och 6ka organisationens formaga
att motverka ohalsa. Explicita mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon har inte
faststallts i Sdvsjo kommun.

En personalpolicy har faststéllts av kommunstyrelsen den 4 april 2017. Av policyn framgar
att den ska vara ett personalpolitiskt visionsdokument som omfattar alla anstallda och som
visar hur och med vilket forhallningssatt Savsjo kommun vill vara en god arbetsgivare.
Personalpolicyn ska vara valkand i organisationen och alla medarbetare ska vara val bekanta
med personalpolitiken och vardegrunden.

Avseende krankande sarbehandling finns en handlingsplan som ar antagen av
kommunledningsgruppen den 18 december 2017. Syftet med handlingsplanen ar att
forebygga och atgarda trakasserier och krankande sarbehandling. Av planen framgar
beskrivningar av trakasserier, sexuella trakasserier, krankande sarbehandling, mobbning och
repressalier och inneborden av dessa. Det ska enligt handlingsplanen ske ett forebyggande
arbete som innebér ett tydligt ledarskap fran chefer och att cheferna i ett tidigt skede
ingriper vid misstanke om handelse. HR-avdelningen ska utgora ett stéd och kan vidta
atgarder i form av stédsamtal eller medling. Om drendet involverar chefsledning ska chefen
vid behov ges stod for att hantera situationen exempelvis genom chefshandledning. Vidare i
handlingsplanen finns beskrivet darendegangen vid forekommande av trakasserier,
krankande sarbehandling eller repressalier, fran att anmalan inkommit till att det ar
avslutat.

Kommunledningsgruppen har vidare antagit en handlingsplan fér likabehandling den 21
september 2020. | handlingsplanen ges forklaring av vad diskriminering innebar och vilka
olika former den kan ta sig uttryck i. | handlingsplanen beskrivs ansvarsfordelningen mellan
ledningsgrupp, forvaltningschef, enhetschef, HR-avdelning och medarbetare.

Ledarskapspolicyn beskriver ytterst kortfattat dvergripande mal som ledare i Savsj6
kommun ska forhalla sig till, definitionen av ledare kontra chef, arbetsgivarens forvantningar
pa ledare/chefer och vad ledare/chefer kan forvanta sig av arbetsgivaren. Ledarskapspolicyn
saknar faststallelsedatum liksom vem/vilken instans som faststallt den.

| policyn anges foljande 6vergripande mal som kommunens ledare ska strava mot:

e Verkstalla politiska beslut

e Ledaren utvecklar medarbetare som utvecklar verksamheten, en 6msesidig relation,
tillsammans

e L3t dina medarbetare komma fram. Ledaren har ansvar, verka for att medarbetaren
tar ansvar.

Vad galler forvantningar pa chefer/ledare och vad som chefer ledare kan forvanta sig av
organisationen anges féljande:

"Forvantningar pa dig:

= Ta ansvar for sin egen utveckling och starker sin kompetens kontinuerligt
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= Du ar kommunen
=  Formagor utifran kompetensanalys

= Utveckla dina medarbetare och ta vara pa resurser som du har (chefen behéver och
kan inte gora allt sjalv)

Vad kan du férvanta dig:
= Stdd med hjalp av styrande dokument
= Aterkoppling
=  Utbildning
= Mentorskap
= Stod i utveckling av ledarskapet (TILL chefen)”

Utover vad som anges i arbetsmiljopolicyn och ledarskapspolicyn finns inga ytterligare
styrande eller stédjande dokument som specifikt berérs chefers arbetsmiljo. Betraffande
overgripande styrdokument i ovrigt finns det systematiska arbetsmiljoarbetet beskrivet i ett
arshjul i gillande samverkansavtal? som visar arbetets olika delar och nar dessa ska
genomforas:

e December — januari: arbetsmiljérapport genomfoérs

e Februari — april: medarbetarundersokningens resultat redovisas vid APT
e Februari —maj: arbetsmiljérapportens resultat redovisas

e Maj— december: medarbetarsamtal

e November — december: medarbetarundersékning genomfors

e November — januari: skyddsronder genomfors

Utover arbetsmiljopolicyn och arshjulet for arbetsmiljoarbetet finns inga ytterligare
kommundvergripande styrande eller stddjande dokument for det systematiska
arbetsmiljoarbetet och hur det ska bedrivas inom verksamheterna, exempelvis i form av
riktlinjer och rutiner.

Pa kommunens intranat har cheferna dock tillgang till en chefshandbok som ger vagledning
och allméant beskriver regelverket for systematiskt arbetsmiljdarbete utifran
arbetsmiljolagstiftningen. Informationen omfattar dven den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Lankat pa sidan finns kommunens arbetsmiljépolicy och arshjulet for SAM.

6.1.1 lakttagelser fran intervjuer

Genom vara intervjuer far vi uppfattningen att de kommunovergripande styrdokumenten i
form av arbetsmiljopolicy, personalpolicy och ledarskapspolicy inte &r nagra levande
dokument i organisationen. Daremot finns en hog kainnedom om arshjulet for SAM som
uppges utgora ett andamalsenligt stod for cheferna i det I6pande arbetsmiljoarbetet. Vidare

2 “Samverkan och arbetsmiljé i Sdvsjo kommun”, beslutad av Savsjé kommun och dess fackliga organisation
2024-05-27.
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framkommer att forvaltningarna har upprattat vissa forvaltningsspecifika stodjande
dokument for det egna arbetsmiljoarbetet.

6.1.2 Beddomning

Var bedémning ar att det endast delvis finns mal och styrdokument som &r viagledande for det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet som dven fangar in chefers arbetsmiljo.

Vi grundar var bedémning att det generellt saknas tydliga mal och styrande dokument som
ar vagledande for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for saval medarbetare som
chefer i Savsjé kommun. Gadllande arbetsmiljépolicy har inte uppdaterats med anledning av
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé och kinnedomen
om policyn ar lag i organisationen. Vi konstaterar vidare att policyn inte omfattar regleringar
avseende krankande sdarbehandling utan att en handlingsplan fér andamalet endast har
faststallts i kommunledningsgruppen.

Vi bedémer att kommunstyrelsen bor sakerstalla att arbetsmiljopolicyn uppdateras vad
galler mal fér den organisatoriska och sociala arbetsmiljon liksom att det i policyn tydligt
klargors att krankande sarbehandling inte accepteras i verksamheten. Kommunstyrelsen bor
vidare sdkerstdlla att implementering av policyn sker i hela organisationen. Vi vill
uppmarksamma kommunstyrelsen och namnderna att rutinerna for krankande
sarbehandling enligt foreskrifterna ska goéras kanda for alla arbetstagare. Uppfdljning av
efterlevnad kan med férdel géras inom ramen for kommunstyrelsens interna kontroll.

Vi beddmer att ledarskapspolicyn och personalpolicyns status som styrande dokument &r
oklar och konstaterar att kinnedomen om den i organisationen ar 1ag. Enligt var bedémning
ar en ledarskapspolicy ett strategiskt dokument som bland annat ger forutsattningar for att
sakerstalla en god organisatorisk och social arbetsmiljo for chefskollektivet. Vi bedomer att
kommunstyrelsen bor gora en 6versyn av gallande ledarskapspolicy sa att den blir ett reellt
styrande dokument for hur chefer ska agera, leda och fatta beslut. En ledarskapspolicy
skapar tydlighet och gemensam riktning som gor att organisationens chefer vet vilka
forvantningar som géller, att medarbetare far en tydlig bild av hur ledarskapet ska fungera i
organisationen. Vi beddmer att kommunstyrelsen bor sakerstalla implementering av policyn
i hela organisationen.

6.2 ROLLER OCH ANSVAR FOR DET SYSTEMATISKA ARBETSMILIOARBETET

Enligt arbetsmiljopolicyn ska "arbetsmiljoarbetet ske i ndra samarbete mellan chefer,
medarbetare, skyddsorganisation och féretagshalsovard”. Policyn reglerar ansvaret mellan
kommunstyrelsen, chefer, skyddsombud och medarbetare enligt foljande:

e Kommunstyrelsen har det 6vergripande ansvaret for arbetsmiljon och ska enligt
policyn vidta atgarder for att férebygga ohélsa och olyckor. Styrelsen ansvarar for att
ansvar och uppgifter férdelas inom arbetet.
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e Cheferna ska se till att det inom den egna verksamheten bedrivs ett
arbetsmiljoarbete med att riskbedoma, vidta atgarder och att uppfdljning genomfors
som ska verka for ett forebyggande arbete.

e Personalavdelningen ska verka som stod och vagledning i fragor kring arbetsmiljo.
Avdelningen ska kontinuerligt félja upp och utvardera respektive forvaltnings
arbetsmiljoarbete. Personalavdelningen samordnar utbildning efter behov inom
omradet.

e Skyddsombudens uppgift ar att se till att arbetsgivaren uppfyller de krav som stalls
avseende det systematiska arbetsmiljoarbetet.

e Medarbetaren ansvarar for att bidra till en god arbetsmiljon och att folja gillande
lagar och foreskrifter, anmala tillbud och olycksfall samt att papeka risker till
narmaste chef.

Arbetsmiljouppgifterna delegeras genom en sarskild blankett3 som totalt innehaller tolv
uppgifter som fordelas fran chef till understalld chef. Punkterna avser bland annat att folja
kommunens arbetsmiljépolicy, samverkansavtal och process for systematiskt
arbetsmiljoarbete men ocksa ansvaret att inneha kompetens inom arbetsmiljo, introducera
nya medarbetare i arbetsmiljo, ansvara for att riskbeddmningar genomfors, att tillbud och
skador anmals samt att atgarder vidtas vid behov. Blanketten ska kompletteras med namn
pa 6verordnad och underordnad chef, datum och signatur av bada parter. Inom ramen fér
granskningen har vi begart in samtliga intervjuade enhetschefers/rektorers blanketter, vilka
avser fyra rektorer och fyra enhetschefer. Av de atta saknas delegering for tre chefer varav
tva enhetschefer och en rektor. Vidare kan konstateras att en blankett saknar datum for
signering. Resterande blanketter ar kompletta med signatur och datum.

Savsjo kommun och dess fackliga organisationer har 2024-05-27 traffat ett lokalt
samverkansavtal. | avtalet beskrivs roll- och ansvarsfordelningen inom samverkanssystemet.
Det anges vidare att var nagonstans i samverkansnivaerna som en specifik fraga ska
behandlas beror pa vilka personer fragan/beslutet beror, varfor det ar viktigt att det finns
kommunikation mellan de olika nivaerna sa att fragor och beslut kan féras upp eller ner till
relevant niva i systemet. Samverkansavtalet redogor tydligt for strukturen for
samverkanssystemet med dess olika samverkansnivaer liksom vilka fragor/beslut som ska
behandlas pa respektive niva — fran individniva (medarbetarsamtalet) till samverkan pa
kommunniva (central samverkan).

6.2.1 lakttagelser fran intervjuer

| intervjuer lyfts synpunkter pa att da samverkansavtalet ar relativt nytt, behover dess
innehall fortsatt kommuniceras ut i organisationen da samverkan inte fullt ut upplevs
fungera. | intervjuerna uppges att fa arenden/fragor lyfts vidare utan stannar pa
arbetsplatsniva. Vidare lyfts att protokoll fran samverkansgrupper ej kommuniceras ut.
Daremot uppger intervjuade genomgaende att rapporteringen av tillbud och skador upplevs
fungera tillfredsstallande liksom hantering av anmalningar av krankande sarbehandling.

3 Uppgiftsfordelning arbetsmiljo
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Av intervjuerna framkommer vidare att organisationen uppges arbeta i stupror vilket bidrar
till Iag samverkan mellan forvaltningarna. Varje enskild forvaltning upplevs ha ett eget
arbetssatt och struktur for arbetsmiljdarbetet och det saknas en samsyn avseende
strukturen for arbetet och chefernas mandat och befogenheter.

6.2.2 Beddomning

Var bedémning ar att det endast delvis finns en tydlig roll- och ansvarsfordelning for arbetet.

Vi grundar var bedémning pa att roll- och ansvarsférdelningen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet regleras i arbetsmiljopolicyn och gallande samverkansavtal. Vi
konstaterar att det finns skriftliga rutiner for hur fordelningen av arbetsmiljouppgifter ska ga
till men utifran stickprov konstaterar vi att det brister i den interna kontrollen vad galler
efterlevnaden av gallande rutiner.

Vidare konstaterar vi att samverkansavtalet inte upplevs implementerat i organisationen
och att fragor/beslut inte rapporteras uppat i organisationen enligt géllande
samverkansstruktur samt att det saknas rutiner for att kommunicera protokoll fran centrala
samverkansgrupper. Vi vill understryka att protokoll fran samverkansgrupper ar allmanna
handlingar som ska hanteras enligt bestammelserna i offentlighets- och sekretesslagen.

6.3 CHEFERS ORGANISATORISKA OCH SOCIAL ARBETSMILIO | SAVSIO KOMMUN

| Sdvsjo kommun finns sammanlagt cirka 50 chefer. Majoriteten av cheferna ar forsta linjens
chefer, det vill sdga chef som befinner sig narmast medarbetarna med ansvar for att leda,
fordela och folja upp det dagliga arbetet. Antalet medarbetare per chef varierar mellan
forvaltningarna, dar chefer inom de "mjuka” verksamheterna generellt har ett storre antal
direkt understdllda medarbetare dn chefer vid 6vriga forvaltningar. Vid socialférvaltningen
har flera chefer inom aldreomsorgen 6ver 50 medarbetare och vid barn- och
utbildningsfoérvaltningen har vissa rektorer upp till 65 medarbetare. Av intervjuerna
framkommer att personalomsattningen avseende chefer varit hég inom socialférvaltningen
de senaste aren.

I intervju framkommer att kommunledningen ser ett behov av att lagga mer fokus pa
arbetsmiljoarbetet i kommunen, men att det med anledning av kommunens ekonomiska
lage har fatt prioriteras ned till férman for arbete med att na en budget i balans. Savsjo
kommun redovisade ett resultat om -14,5 miljoner kronor fér ar 2024 och det mest
omfattande underskottet finns inom socialndmndens verksamhetsomrade.

6.3.1 Utbildning och introduktion av chefer

Samtliga nyanstallda chefer i Sdvsjo kommun ska under det forsta aret genomga
utbildningen Chefskérkortet som omfattar sex halvdagar och syftar till att starka ledarskapet
nara verksamheten. Utbildningen ar ett lokalt utvecklingsprogram for chefer inom
héglandskommunerna och féljande delar ingar i programmet:

e Ledarskap
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e Arbetsratt

e Ekonomi

e Kommunikation

e Kommunalratt

e Kommunspecifik information

Vidare erbjuds alla chefer att genomga BAM-utbildning (Bdttre Arbetsmiljé) som ar en
grundutbildning i arbetsmiljo som riktar sig till chefer och skyddsombud. Av intervjuerna
framkommer att ledarskapsutbildningen Plusprogrammet tidigare ar har erbjudits samtliga
chefer, dock inte innevarande ar. Rektorer och bitradande rektorer ges dven mojlighet att ga
rektorsutbildning. Alla nya chefer far vidare en introduktionsutbildning i HR-systemet av
forvaltningens HR-konsult. Varje chef far dven en introduktion i [6nesystemet av ansvarig
I6nespecialist.

Vid tidpunkten for granskningen har samtliga chefer i kommunen erbjudits att pa arbetstid
genomga kursen Stdndiga férbdttringar via hogskolan i Jonképing som syftar till att ge
verktyg for att arbeta systematiskt med forbattringsarbete i vardagen.

| intervjuer med enhetschefer och rektorer far vi till oss att de i olika omfattning genomgatt
de utbildningar som beskrivits ovan. HR-funktionen har inget uttalat ansvar att halla ihop
chefsintroduktionen. Enligt intervjuade ar det bitvis en utmaning for rektorer att avsatta tid
for rektorsutbildningen. Forvaltningsledningen ar positivt instélld till utbildningen och
uppmanar rektorerna till att ta sig den tid som kravs.

Fyra ganger per ar halls chefstraffar under kommundirektorens ledning. Chefstraffen i
november 2025 hade temat friskorienterat arbetssatt och Suntarbetsliv deltog.

Enligt ledarskapspolicyn ska det ges |I6pande stod i utveckling av ledarskapet genom ett sa
kallat "TILL chefen-koncept” dar HR-avdelningen bjuder in organisationens chefer till kortare
digitala foreldasningar utifran HR-arshjulet, exempelvis infor [6nedversynen. Av intervjuer
framkommer dock att konceptet vid tidpunkten for granskningen ligger nere.

Vid utbildningsforvaltningen far nya rektorer en mer erfaren rektorskollega som mentor.

| enkatfraga om cheferna far tillrdacklig information om vad som férvantas i rollen svarar
67% att de instammer helt eller instammer i hog grad.

| enkatfragan “Jag kdnner mig trygg i min roll som chef” svarar 80 % av respondenterna att
de instammer helt eller i hog grad.

6.3.2 Administrativt stéd

HR- och ekonomifunktionerna fungerar som stdd vid behov for cheferna i deras dagliga
arbete. Vidare har varje chef en tilldelad |I6nespecialist som &r placerad i Vetlanda genom
kommunal samverkan.

Det framkommer i intervjuer att HR-organisationen upplevs som forsvagad pa grund av
personalomsattning pa konsulter och att nuvarande konsulter har relativt kort
arbetslivserfarenhet. HR-organisation utgors vid tidpunkten for granskningen av en
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tillforordnad HR-chef (fram till och med april 2026 pa grund av foraldraledighet) och tre HR-
konsulter. Konsulterna har huvudansvar for varsin forvaltning men stottar alla forvaltningar
vid behov. | intervjuer lyfter flera chefer att det hade varit dnskvart med ytterligare stod
fran HR, exempelvis i svara personaldarenden och i samband med rekrytering. Vidare
forekommer synpunkter fran forsta linjens chefer avseende servicenivan dar cheferna i
hogre utstrackning 6nskar fa svar fran HR pa direkta fragor i stallet for att uppmanas att
sOka svaren sjalv.

Vad galler stodet fran ekonomifunktionen rader en stor samstammighet hos samtliga
intervjuade chefer att det ar valfungerande och att det finns en hog grad av tillganglighet.
IT-stodet genom Hoglandsforbundet upplevs och fungera val. Enkdtundersokningen visar att
43 % av respondenter instammer helt eller i hog grad att det finns tillgang till administrativt
stod.

JAG HAR TILLGANG TILL ADMINISTRATIVT STOD

Instammer inte alls
2%

Instammer i liten grad
35%

Instammer i h6g grad
25%

6.3.3 Avgangssamtal

Nar anstallda, saval chefer som 6vriga medarbetare, valjer att avsluta sin anstallning ska ett
avslutningssamtal ske mellan narmaste chef och medarbetare. For samtalet finns en specifik
mall* med ett antal fragor. Mallen har uppdaterats i november 2025 och anpassats for att
vara mer koncis med farre antal fragor an tidigare mall. Samtalet ska beréra fragor om hur
medarbetaren upplevt sin tid i kommunen. Fragor som stalls handlar om:

e Medarbetarens introduktion vid paborjad anstallning
e Arbetsmiljo
e Narmsta chef och ledarskap

4 Mall fér avslutningssamtal, 2025-11-21
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e Samarbetet mellan kollegor och andra avdelningar eller férvaltningar

Som avslutande fraga lyfts varfor medarbetaren valjer att avsluta sin anstéllning samt vad
kommunen hade kunnat erbjuda som medfort att medarbetaren inte valt att saga upp sig.

Av vara intervjuer framkommer att HR-funktionen inte har nagot uttalat ansvar for att
sakerstalla att avgangssamtal genomfors eller for att specifikt fanga upp synpunkter fran
chefer som viljer att avluta sin tjanst. Det sker vidare ingen uppféljning av att samtalen de
facto sker.

6.3.4 Mandat och befogenheter samt krav och férvantningar

Betraffande chefers organisatoriska arbetsmiljo nar det kommer till roll- och
ansvarsfordelningen mellan chefsnivaer visar vara intervjuer att forvaltningscheferna
huvudsakligen upplever att det finns en tydlig roll- och ansvarsférdelning mellan dem och
hogsta tjanstemannaledning. Likasa kan konstateras att intervjuade forsta linjens chefer
(saval rektorer som enhetschefer) genomgaende upplever tydliga mandat och befogenheter
mellan sig och dverordnad chef. Nar det forekommer grazoner var beslutsfattandet hor
hemma uppger merparten intervjuade att det sker en konstruktiv dialog.
Enkatundersékningen visar att 61 % av upplever att chefsuppdraget ar tydligt formulerat.

MITT CHEFSDRAG AR TYDLIGT FORMULERAT

Instammer inte alls
2%

Instammer i liten grad
16%

Instammer i h6g grad
45%

Vad géller roll- och ansvarsférdelningen mellan politik och forvaltning lyfts synpunkter i
intervjuer att gransdragningen mellan “vad:et” och “hur:et” bitvis paverkar chefers
arbetsmiljo och framfor allt forvaltningschefernas. Den politiska nivan upplevs vara mycket
engagerad och intresserad, vilket gor att den tenderar att vara i “hur-fragor” och ibland rena
detaljfragor. Detta medfor att det uppstar manga fragor fran den politiska nivan som
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forvaltningen (ofta forvaltningschef) har att hantera som upplevs skapa merjobb i en redan
pressad vardag.

| enkatfragan om ”Det ar hanterbara krav och fragor fran den politiska nivan” svarar 41%
att det fran politiken stalls rimliga krav och fragor. | enkatens fritextsvar framgar dock fran
flera respondenter att kraven som politiken stéller anses vara orimliga i férhallande till
budget. Exempelvis lyfts att samtidigt som det ska dras ner pa resurser och prioriteras
hardare i kirnuppdragen ska verksamheterna samtidigt leverera underlag och prioritera
politiska hjartefragor som gar at ett annat hall. Ofta handlar det om att chefer far balansera
rattssakerhet/lagstyrt uppdrag och politisk ambition.

| intervjuerna uppges att dialogen mellan politik och férvaltning upplevs god och praglas av
oppenhet. | enkatfragan om huruvida kommunikationen med den politiska nivan
kdnnetecknas av 6msesidig respekt kan dock konstateras att 41 % av respondenterna
upplever att sa ar fallet, medan 55 % instammer delvis, i liten grad eller inte alls i
pastaendet.

KOMMIUNIKATIONEN MED POLITISKA NIVAN KANNETECKNAS AV
OMSESIDIG RESPEKT

Ej relevant
utifran min
chefsroll
4%

Instammer inte alls
4%

Instammer i liten grad
12%

Instammer i hog grad
29%

6.3.5 Arbetsbelastning

Samtliga chefer har fortroendearbetstid utan ratt till overtid. Intervjuade chefer uppger
genomgaende att det ar svart att halla en 40-timmarsvecka. Flera intervjuade upplever att
uppdraget har intensifierats med aren och att det tidigare fanns battre mojligheter till
aterhamtning i perioder. Vidare lyfts att forvantningar och krav fran medarbetare ar hogre
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idag an tidigare. Vid barn- och utbildningsforvaltningen lyfter rektorer att det &r svart att
hinna med det pedagogiska ledarskapet.

Mer &n halften av respondenterna i var enkatundersokning har svarat att de endast delvis
anser att arbetsbelastningen ar rimlig. | enkatens fritextsvar framkommer att belastningen
varierar Over tid, i vissa perioder upplevs belastningen hogre och att arbetet kan upplevas
pafrestande och stressande. De flesta chefer har stora grupper med medarbetare vilket gor
det svart att hinna med. Inom de stora férvaltningarna barn- och utbildningsférvaltningen
samt socialférvaltningen forekommer ett hogt snitt for antal medarbetare per chef. Vid
intervjuer med forvaltningschefer framkommer att antalet medarbetare per rektor varierar,
dar rektorn med lagst antal har 23 medarbetare och rektorn med hogst antal uppgar till
totalt 65 medarbetare. | intervjuerna framkommer att malsattningen vid barn- och
utbildningsforvaltningen ar att komma ner i cirka 30 medarbetare per rektor.

Inom socialférvaltningen har flertalet enhetschefer medarbetargrupper om 50
medarbetare. Samtidigt framhaller enhetschefer inom socialférvaltningen att
medarbetargrupperna har minskat under de senaste aren. Kommunen har i dagsldget inget
faststallt riktvarde for antal medarbetare per chef.

MIN ARBETSBELASTNING AR RIMLILG

Instammer inte alls
10%

Instammer i liten grad

8%
Instammer i hég grad
24%

Av enkatresultatet kan vi konstatera att 76% har svarat att de delvis, i liten grad eller inte
alls anser att dem har mojlighet till aterhdmtning under arbetsdagen.
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JAG HAR MOJLIGHET TILL ATERHAMTNING UNDER ARBETSDAGEN

Instammer inte alls
10%

Instammer i hég grad

18%

Instammer i liten grad
29%

Pa enkatfraga i vilken omfattning som chefen arbetar mer an 40 timmar per vecka svarar
majoriteten, 64%, att de ofta eller mycket ofta arbetar mer an 40 timmar for att hinna med
arbetsuppgifterna.

HUR OFTA JOBBAR DU MER AN 40 TIMMAR/VECKA?

Aldrig Séllan Ibland Ofta Mycket ofta

Vidare kan vi konstatera att nastan halften av respondenterna (49%) svarar att de i liten
grad eller inte alls hinner arbeta strategiskt i sitt uppdrag.
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JAG HAR TILLRACKLIGT MED TID FOR ATT ARBETA STRATEGISKT

Instammer inte alls
10%

Instammer i hég grad
14%

Instammer i liten grad
39%

Samtliga intervjuade chefer upplever att de har ett néra och tillgangligt stod fran
overordnad chef, saval forvaltningschefer som intervjuade forsta linjens chefer. | enkatfraga
om chefen far tillrackligt stod fran overordnad chef upplever 76 % av respondenterna det.

| enkatfraga huruvida Samarbetet med andra chefer fungerar val svarar 82 % av
respondenterna instammer helt eller i hog grad.

6.3.6 Beddbmning

Var bedémning ar att det endast delvis bedrivs ett &ndamalsenligt férebyggande arbete, till
exempel med arbetsbelastning, arbetstid och krankande sarbehandling.

Vi konstaterar att manga chefer i Sdvsjo kommun har ett hogt antal medarbetare och att en
stor andel chefer upplever en hog arbetsbelastning samt att mojligheten till aterhamtning
under arbetsdagen ar begransad for manga chefer. Vidare konstaterar vi att krav och fragor
fran den politiska nivan aven paverkar vissa chefers arbetsmiljo negativt. Var
enkatundersokning visar att manga chefer upplever att kommunikationen med den politiska
nivan inte praglas av tillracklig 6msesidig respekt.

Vi noterar dock att mandat och befogenheter for de olika chefsnivderna huvudsakligen
uppfattas som tydliga inom forvaltningsorganisationen liksom att chefer i stor utstrackning
upplever ett stod fran narmast dverordnad chef samt att det till stora delar finns ett
andamalsenligt administrativt stod till chefer. Vidare noterar vi att det finns en struktur for
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introduktionsutbildning och viss |6pande kompetensutveckling for chefer liksom forum for
information och erfarenhetsutbyten genom exempelvis chefstraffar. Vi konstaterar dven att
det finns stodmaterial for att genomfora avslutningssamtal.

Enligt var beddmning saknas dock ett tillrackligt strukturerat forebyggande arbete for att
sakerstalla en god arbetsmiljo for organisationens chefer. Enligt var beddmning skulle
kommunen gynnas av att kartlagga och analysera chefernas organisatoriska forutsattningar
systematiskt, forslagsvis med stod av Suntarbetslivs “Chefoskopet” eller motsvarande
verktyg. Inom ramen for detta arbete bor aven kommunstyrelsen och ndmnderna
sakerstalla en dndamalsenlig samverkan och dialog utifran gransdragningen mellan politik
och forvaltning, det vill sdga “vad:et” och "hur:et” da var granskning visat att den paverkar
arbetsmiljon. Enligt var bedomning behover atgarder vidtas for att forbattra
kommunikationen mellan fortroendevalda och chefer.

Vi beddmer vidare att kommunstyrelsen och namnderna bor 6vervaga att satta ett riktvarde
for antal medarbetare per chef da samlad forskning visar att en arbetsgrupps storlek
paverkar bade de anstélldas arbetsmiljo och kvaliteten pa verksamheten. Vi anser vidare att
HR-funktionens samordnade roll bor starkas nar det kommer till ansvar for
chefsintroduktion, I6pande stod och kompetensutveckling till chefer samt vid avslut av
chefer for att sakerstalla en andamalsenlig kompetensforsorjning vad galler chefer.

6.4 UNDERSOKNING OCH RISKBEDOMNING OSA

Medarbetarundersokningar genomfors arligen for samtliga personal i kommunen. Senaste
undersokningen genomfordes under slutet av 2024. Resultat specifikt for chefer tas fram
per forvaltning och kan brytas ner ytterligare om chefsgrupperna ar tillrackligt stora.

| intervjuer framkommer att undersékningen ska tas upp pa arbetsplatstraffar (APT) men att
det inte finns nagon tydlig struktur kring hur uppfdljningen ska ske. Av intervjuerna
framkommer att rektorernas resultat i undersékningen lyfts for dialog tillsammans med
forvaltningschef. Synpunkt framkommer dock att saker som rektorer lyft fackligt inte alltid
kommer fram i enkaten trots att det ar amnen som kan relateras till fragor i
medarbetarundersékningen. Aven vid socialférvaltningen uppger intervjuade chefer att
undersokningen lyfts for dialog med 6verordnad chef.

Av intervjuerna framkommer att [6pande bedémning av risker inom chefers organisatoriska
och sociala arbetsmiljoé framst sker i samband med medarbetarsamtal och |6pande samtal
med 6verordnad chef samt i samband med APT for chefer och i dialog pa ledningsgrupper. |
det lokala samverkansavtalet® beskrivs strukturen fér medarbetarsamtal och APT.
Medarbetarsamtal ska erbjudas en gang per ar for samtliga medarbetare. Intervjuade chefer
uppger att det sker medarbetarsamtal mellan chef 6verordnad chef enligt gallande struktur.

Enligt det lokala samverkansavtalet ska APT ske kontinuerligt och genomfdras minst sex
tillfallen per ar. Vid barn- och utbildningsférvaltningen halls APT for rektorerna med
regelbundet intervall dar de deltar i egenskap av medarbetare. Vid socialférvaltningen
forekommer APT for chefer med regelbundenhet inom dldreomsorgen, medan det inom

5 Lokalt avtal fér samverkan och arbetsmiljo, faststalld av kommunen och fackliga organisationer 2024-05-27
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individ- och familjeomsorgen och funktionshinderomsorgen endast skett sporadiskt de
senaste aren.

Formaliserade risk- och konsekvensanalyser genomfors i olika grad, men primart vad galler
storre verksamhetsforandringar. Av intervjuerna framkommer att dessa oftast riktas mot
medarbetarens arbetsmiljo och sallan chefers arbetsmiljé. Inom dldreomsorgen har det
dock férekommit att risk- och konsekvensanalyser genomforts med anledning av ett stort
medarbetarantal for chef. Vid barn- och utbildningsférvaltningen har riskbedémningar
genomforts i samband med overflytt av verksamhet till Hoglandsférbundet dar aven
arbetsmiljon fér chef beaktats.

Betraffande rapportering av tillbud och arbetsskador finns det hos intervjuade chefer
medvetenhet om vad som ska rapporteras och pa vilket satt. Vidare ges en bild av att
rutinerna for hantering av krankande sarbehandling &r kinda for cheferna.

| enkatfraga om ”“Cheferna har méjlighet att fora dialog med ledningen om sin arbetsmiljo”
svarar 68 % att de instdmmer helt eller i hog grad och vad géller enkatfraga om ”cheferna
upplever att deras synpunkter tas pa allvar” svarar 76 % av respondenterna att de
instammer helt eller i hog grad.

6.4.1 Bedomning

Var bedémning ar att det endast delvis finns rutiner for att undersoka och bedéma risker som
kan féorekomma inom organisatorisk och social arbetsmiljo for chefer.

Vi grundar bedémningen pa att det saknas rutiner for att systematiskt genomféra
riskbedomningar av chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo. Vi konstaterar dock att
risker kopplade till chefers arbetsmiljo lyfts | samband med medarbetarsamtal och i
forekommande fall vid arbetsplatstraffar for chefer. Vi vill i sammanhanget patala vikten av
att arbetsplatstraffar for chefer bor hallas inom samtliga namnders verksamhet | den man
det ar organisatoriskt mojligt.

Enligt var bedomning bor kommunstyrelsen och namnderna inféra rutiner for att
systematiskt och aterkommande understka och bedéma risker som kan forekomma inom
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for chefer saval som 6vriga medarbetare —
forslagsvis i form av en OSA-rond utifran en férutbestamd checklista dar resultatet lyfts i
samverkan och utgor en del i den arliga uppfdljningen av det systematiska
arbetsmiljoarbetet.
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Var bedomning ar att det endast delvis gors regelbundna undersokningar av chefers
organisatoriska och sociala arbetsmiljo.

Vi konstaterar att medarbetarundersékningar genomfors pa arlig basis och att separata
resultat for gruppen chefer redovisas men att det inte finns nagon tydlig struktur for hur
resultat ska bearbetas.

Enligt var bedomning bor kommunstyrelsen och namnderna sakerstalla att en analys gors av
resultaten som identifierar risker i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, styrkor och

forbattringsomraden, skillnader mellan grupper, avdelningar eller roller etc. for att kunna ta
fram relevanta atgarder. Arbetet bor ske inom ramen for samverkan.

6.5 UPPFOLINING OSA

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2023:1 ska arbetsgivaren arligen folja upp det
systematiska arbetsmiljoarbetet som ska dokumenteras skriftligen. Visar uppféljningen att
det finns brister i arbetsmiljoarbetet ska arbetsgivaren vidta atgarder. Vi har tagit del av
kommunens senaste arbetsmiljorapport som redovisar arbetsmiljoarbetet for ar 2024. |
rapporten presenteras resultatet fran medarbetarundersékningen och arbetsmiljéindex.

| arbetsmiljorapporten for 2024 redovisas chefernas svar dar fragor bland annat stallts om
hantering av riskbedémningar, anmalan av tillbud och arbetsskador, om medarbetarsamtal
erbjudits till medarbetarna. Vidare har tva fragor stallts om det genomforts nagra
forandringar for att forbattra den fysiska arbetsmiljon samt om férandringar genomfoérts for
att forbattra den psykosociala arbetsmiljon.

| kommunens arsredovisning 2024 berérs den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
genom information om resultatet fran medarbetsundersokningen. Det ges ingen beskrivning
eller redovisning specifikt kring chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo i
arsredovisningen.

Utifran kommunstyrelsens protokoll for ar 2025 kan vi konstatera att kommunstyrelsen pa
samtliga sammantraden har tagit del av personalstatistik med information om samtliga
forvaltningars antal tillsvidare-, visstid- och heltidsanstallda, statistisk kring 6vertid samt
sjukfranvaro. Vi noterar dock att kommunstyrelsen inte tagit del av den arliga uppféljningen
av SAM (arbetsmiljorapporten) samt att det inte skett nagon 6vrig uppféljning avseende
chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo.

Utifran protokollsgranskning av socialndmnden, barn- och utbildningsndmnden,
myndighetsndmnden samt kultur- och fritidsndmnden kan vi konstatera att det inte gors
nagon sarskild uppfoljning av chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo.
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6.5.1 Bedbmning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen och ndmnderna inte foljer upp chefernas
organisatoriska och sociala arbetsmiljo.

Utifran protokollsgranskning kan vi konstatera att kommunstyrelsen och ndmnderna inte
genomfor nagon specifik uppféljning av chefernas organisatoriska och sociala arbetsmilj6. Vi
noterar att arbetsmiljorapporten inte har foljts upp av styrelse och namnder.

Vi beddmer att kommunstyrelsen och ndmnderna bor sakerstélla att det systematiska
arbetsmiljoarbetet foljs upp minst en gang per ar och fungerar bade pa forvaltningsniva och
ute pa enheterna. Vi vill understryka att det ytterst ar de fortroendevalda som ska se till att
arbetsmiljolagen foljs i verksamheten.
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7 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen och namnderna har
sakerstallt ett andamalsenligt arbetsmiljdarbete avseende organisatorisk och social
arbetsmiljo for chefer.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen och
namnderna endast delvis har sdkerstallt ett andamalsenligt arbetsmiljoarbete avseende
organisatorisk och social arbetsmilj6 for chefer.

Vi grundar var bedémning pa att det saknas tydliga mal och styrande dokument som ar
vagledande for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for saval medarbetare som
chefer i Savsjo kommun, att det saknas ett tillrackligt strukturerat férebyggande arbete for
att sdkerstalla en god arbetsmiljo for organisationens chefer liksom rutiner for att
systematiskt genomfora riskbedomningar av chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo.
Vidare konstaterar vi att kommunstyrelsen och namnderna inte genomfor nagon specifik
uppfoljning av chefernas organisatoriska och sociala arbetsmiljo

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.
Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Sakerstalla att arbetsmiljopolicyn uppdateras utifran gallande foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo och att det i policyn klargors att krankande
sarbehandling inte accepteras i verksamheten.

e Gora en Oversyn av ledarskapspolicyn sa att den blir ett reellt styrande dokument for
hur chefer ska agera, leda och fatta beslut.

e Sdkerstalla att samverkansavtalet implementeras i hela organisationen.

e Stdrka HR-funktionens samordnande roll vad géller chefsintroduktion, I6pande stéd
och kompetensutveckling av chefer.

e Overviga att ge HR-funktionen i uppdrag att genomféra kompletterande
avslutningssamtal med chefer for att sdkerstalla att vardefull information avseende
chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo tas tillvara av organisationen.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och namnderna
att:

e Sdkerstalla att rutinerna for krankande sarbehandling gors kdnda for alla
arbetstagare samt sidkerstalla uppfoljning av efterlevnad inom ramen for den interna
kontrollen.

e Sdkerstalla efterlevnaden av gdllande rutiner for fordelning av arbetsmiljouppgifter
inom ramen for den interna kontrollen.
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e Sakerstalla att protokoll fran samverkansgrupper diariefors och tillgangliggors for
chefer och medarbetare.

e [nfora ett strukturerat forebyggande arbete for att sakerstdlla en god arbetsmiljo for
organisationens chefer, forslagsvis med stod av Suntarbetslivs “Chefoskopet” eller
motsvarande verktyg.

e Sdkerstalla en dandamalsenlig samverkan och dialog utifran gransdragningen mellan
politik och forvaltning, det vill sdga “vad:et” och "hur:et”.

o (Overviga att sitta ett riktvarde fér antal medarbetare per chef.

e Folja upp efterlevnaden av att avslutssamtal med chefer halls inom ramen for den
interna kontrollen.

e Infora rutiner for att systematiskt och aterkommande beddéma risker som kan
forekomma i chefers arbetsmiljo, forslagsvis genom en OSA-rond.

e Sdakerstdlla att en analys gors av chefernas resultat i medarbetarundersékningar som
identifierar risker for att kunna vidta relevanta atgarder.

e Sikerstalla att det systematiska arbetsmiljdarbetet foljs upp minst en gang per ar pa
den politiska nivan.

Datum som ovan

Azets Revision & Radgivning AB

Lisa Aberg Johanna Sjéberg

Certifierad kommunal revisor Verksamhetsrevisor
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