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Regionens revisorer har vid sitt sammantréade 2025-03-19 behandlat och godkéant bifogad
revisionsrapport Granskning av individuell |6neséttning.

Granskningens syfte &r att granska om regionstyrelsen bedriver ett &ndamalsenligt arbete
med individuell I6nesattning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade beddémning att regionstyrelsen i allt vasentligt
bedriver ett &andamalsenligt arbete med individuell I6nesattning.

Utifran genomférd granskning lAmnar vi féljande rekommendationer till regionstyrelsen:

e Att utveckling sker av lokalt anpassade |6nekriterier dar chefer och medarbetare
gemensamt arbetar for att astadkomma en ¢kad tydlighet kring vilka faktorer som
ligger till grund for I6neséattningen. Vi anser att det kan finnas anledning att &ven se
dver de regiondvergripande l6nekriterierna i samband med detta for att sakerstélla att
de &r aktuella och relevanta.

e Att behovet av utbildning géllande I6neséttning fér samtliga chefer ses éver och de
erfarenheter som seniora chefer skaffat sig kan delas med de chefer som ar nya i sitt
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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Region Halland genomfort en
granskning. Granskningens syfte ar att granska om regionstyrelsen bedriver ett
andamalsenligt arbete med individuell I6nesattning. Utifran genomford granskning ar var
samlade bedémning att regionstyrelsen i allt vdsentligt bedriver ett &ndamalsenligt
arbete med individuell |6nesattning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

1. Finns mal och riktlinjer utformade for I6nepolitiken? Ja

2. Har chefer tillrackliga forutsattningar for att kunna tillampa  Delvis
individuell I6nesattning?

3. Genomférs regelbundna utbildningar for chefer gallande Ja
I6nesattning?

4. Sker |6pande uppfdljning av om l16nesattning sker enligt Ja
gallande regelverk?

5. Vidtas atgarder for att hantera problem som uppstar Ja
kopplat till individuell 16nesattning?

900 OO

Rekommendationer
Utifran granskningsresultatet lamnas foljande rekommendationer till regionstyrelsen:

e Att utveckling sker av lokalt anpassade I6nekriterier dar chefer och medarbetare
gemensamt arbetar for att astadkomma en 6kad tydlighet kring vilka faktorer som
ligger till grund for I16nesattningen. Vi anser att det kan finnas anledning att aven se
over de regiondvergripande I6nekriterierna i samband med detta for att sakerstalla
att de ar aktuella och relevanta.

e Att behovet av utbildning gallande I6nesattning for samtliga chefer ses 6ver och de
erfarenheter som seniora chefer skaffat sig kan delas med de chefer som ar nya i sitt

uppdrag.
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Inledning

Bakgrund
SKR beskriver att det ar av storsta vikt att arbetsgivarna hanterar I6nebildningsfragan pa

ett genomtankt och konsekvent satt och att detta ska ta sin utgangspunkt i I6nepolitiken.

Av dokumentet “Riktlinje- Lonebildning i Region Halland” (antagen av Regionstyrelsen
ar 2023) framgar att I16nebildningen i Region Halland ska stimulera till 6kat engagemang
och utveckling av verksamhetens produktivitet och kvalitet. Vidare framgar av riktlinjen
att I6ner ska vara individuella och differentierade. Den enskildes ansvar, kompetens
samt bidrag till verksamhetens genomférande och utveckling ska avspeglas i
I6nesattningen.

| dokumentet beskrivs att:

e Lonepolitiken ska skapa forutsattningar bade for att rekrytera och behalla personal.
e Lonepolitiken ska vara ett instrument for att styra verksamheten mot dess mal.

e LOnesattande chef ska vara tydlig och strukturerad i I6nesattningen.

e Chefen ska anvanda I6nen som ett styrmedel.

e LOnen satts efter arets prestation, dar alla forutsattningar vavs samman vilket i sin tur
kan generera fran noll kronor och uppat.

For att den individuella I6nesattningen ska kunna bidra till de 16nepolitiska ambitionerna
kravs tydliga spelregler som ska féljas av de inblandade aktdrerna. Utmaningarna som
kan vara svara att hantera i den individuella I6nesattningen ar att kunna belona
kompetenta medarbetare i tillracklig utstrackning, att nyanstallda far hogre 16n an
“trotjdnarna” pa arbetsplatsen, hantera marknadskrafter dvs efterfragan pa viss
kompetens som driver pa lénenivaerna samt arbetsgivarens ekonomiska forutsattningar.

De fértroendevalda revisorerna har i sin beddmning av vasentlighet och risk ansett det
angelaget att granska hur arbetet med I6nesattning bedrivs utifran de I6nepolitiska
forutsattningarna, inte minst vad galler forsta linjens chefers forutsattningar att tilldampa
individuell 16nesattning.
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Syfte och revisionsfragor
Syftet med granskningen ar att granska om regionstyrelsen bedriver ett andamalsenligt

arbete med individuell |6nesattning.

Granskningen ska besvara féljande revisionsfragor:

1. Finns mal och riktlinjer utformade for I6nepolitiken?

2. Har chefer tillrackliga forutsattningar for att kunna tilldmpa individuell I6nesattning?
3. Genomfors regelbundna utbildningar for chefer gallande 16nesattning?

4. Sker |6pande uppfdljning av om I6nesattning sker enligt gallande regelverk?

5. Vidtas atgarder for att hantera problem som uppstar kopplat till individuell
I6nesattning?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag foér revisionens

analyser och bedémningar.

e Kommunallagen, kap 6 § 6.

e Riktlinje for 16nebildning i Region Halland
e Regionens egna styrande dokument

Avgransning
Granskningen avgransas till regionstyrelsen. Granskningen avser revisionsaret 2024.

Metod
En genomgang av protokoll fér regionstyrelsen samt regionstyrelsens arbetsutskott

avseende beslut med baring pa lI6nefragor har skett. | granskningen har vi aven tagit del
av relevant I6nestatistik.

Intervjuer har genomforts med:

Regionstyrelsens presidium

e Fdrhandlingschef samt HR-specialist - HR-avdelningen

e Fyra gruppintervjuer har genomforts med forsta linjens chefer (I6nesattande chefer).
Foretradare fran regionledning, Hallands sjukhus, Kultur och skola, Narsjukvard,
Regionservice samt Hallandstrafiken har medverkat vid gruppintervjuerna

e Fackliga foretradare

Berorda forvaltningschefer har getts mojlighet att skriftligen besvara fragestallningar
kopplat till individuell I6nesattning. Dessa svar har beaktats i granskningen.



De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.

Rapporten har kvalitetssakrats av Marie Lindblad, certifierad kommunal revisor, i
enlighet med PwC:s interna rutiner for kvalitetssakring.
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Granskningsresultat

Inledning

| foljande avsnitt redovisas de iakttagelser som vi har gjort i anslutning till respektive
revisionsfraga utifran vara dokumentstudier samt intervjuer. Varje avsnitt avslutas med
en beddmning. | slutet av rapporten lamnas en sammanfattande bedémning tillsammans
med ett antal rekommendationer.

Mal och riktlinjer
Revisionsfraga 1: Finns mal och riktlinjer utformade for I6nepolitiken?

lakttagelser

Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av Region Hallands riktlinjer for
I6nebildning (Riktlinje- Lénebildning i Region Halland). Dokumentet antogs av
Regionstyrelsen 2023-12-12 - § 363. Av dokumentet framgar att I16nebildningen i Region
Halland ska stimulera till 6kat engagemang och utveckling av verksamhetens behov och
kvalitet. Det dvergripande malet med regionens lonepolitik ar att “Skapa férutséttningar
for att rekrytera och behalla personal”. Lonesattningen ska fungera som ett styrmedel for
att verksamheten ska na sina mal och ar darmed en prioriterad chefsuppgift.

Lonesattningen ska utga fran féljande varderingar:

e att regionen som arbetsgivare har fértroende och respekt fér medarbetarnas
kunskap, egen férmaga samt vilja att ta ansvar,

e att samma anstallningsvillkor och principer fér I6nesattning galler samtliga anstallda
oavsett anstallningsform och arbetsplats, oavsett kdn, kdnséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell Iaggning eller alder.

e att sambandet mellan medarbetarnas ansvar och arbetsprestationer avspeglas i
I6nesattningen,

e att utbildning och kompetenshdjning mot verksamhetens innehall och utveckling
varderas positivt.

En medarbetares 16n ska avspegla dennes resultat och prestation utifran uppsatta mal.
Regionens kriterier for I6nesattning ska vara kédnda inom organisationen. Att dessa
I6nekriterier ar kdnda har vi fatt bekraftat i vara intervjuer med forsta linjens chefer samt
fackliga foretradare. Medarbetare inom yrkeskategorier med krav pa hégskoleutbildning
ska ha en hogre I6neniva, jamfort med medarbetare inom yrkeskategorier utan detta
krav. Denna princip galler aven fér medarbetare med specialistutbildning.

Ansvarsnivaer

Av riktlinjerna for I6nebildning framgar att regionstyrelsens arbetsutskott (RSau)
ansvarar for att faststalla grunderna for I6nedversyn och I6nesattning. RSau ansvarar
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aven for tillampning och uppféljningen av regionens l6nepolitik. Detta framgar aven av
regionstyrelsens delegationsordning, antagen av regionstyrelsen vid sammantradet
2024-06-05 (§ 92). | delegationsordningen framgar aven att Region Hallands
regiondirektor har ett delat ansvar att hantera I6nerevisionen tillsammans med
arbetsutskottet. Regionkontoret ansvarar for den évergripande processen gallande
Idnedversyn.

Regionstyrelsen ska varje ar besluta om en regionévergripande inriktning for
nastkommande ars I6nedversyn (vid sammantradet 2023-12-12 - § 363 beslutade
regionstyrelsens arbetsutskott om den regiondvergripande inriktning for I6nedversyn ar
2024 - beslut fattat enligt gallande delegationsordning). Inriktningen ska ta hansyn till
féljande faktorer:

e Region Hallands ekonomiska forutsattningar
e SKR:s ekonomiska prognos
e Lodnelage, I6neutveckling i andra regioner, kommuner och hos andra arbetsgivare.

Vid intervju med regionstyrelsens presidium framgar att Region Halland utgar fran de
avtal som SKR (Sveriges Kommuner och Regioner) tagit fram avseende I6nesattning.

Varje driftsndmnd har enligt reglementet ett arbetsgivaransvar for sin forvaltning. Varje
forvaltningschef ansvarar for att sakerstalla att Region Hallands I6nedversyn genomfors.
Lénesattande chef ansvarar for att I6nesattningen sker i enlighet med riktlinjer, I6neavtal
och med beaktande av Region Hallands I6nestruktur. Lonekriterierna ska vara
definierade och férankrade i verksamheten. Medarbetaren ska i sitt Ibnesamtal géras
uppmarksam pa den beddémning som ligger till grund fér den nya l6nen. Lonesamtalet
ska aterknyta till férvantningarna pa utveckling och prestation som uttryckts i
medarbetarens utveckling.

Den samlade bilden fran intervjuerna med I6nesattande chefer ar att det finns tydliga
styrande dokument och att dessa ar kanda inom organisationen. Cheferna framfér dock
att Ionekriterierna upplevs vara generellt hallna och att de behdver konkretiseras utifran
den enskilda verksamhetens behov. Mot bakgrund av detta har chefer inom sjukvards-
samt utbildningsverksamheten tagit fram egna I6nekriterier vilket beskrivs narmare i
revisionsfraga 2.

Bedbémning
Finns mal och riktlinjer utformade fér I6nepolitiken?

Ja

Var granskning visar att det finns en fastslagen malsattning for I6nepolitiken som anger
att I16nepolitiken ska bidra till att bade behalla och rekrytera medarbetare. Vidare kan vi
konstatera utifran riktlinjerna for Ionesattning att det framgar vilka varderingar som ska

ligga till grund for I6nesattningen.

Vi anser aven att det framgar av riktlinjerna att det ar regionstyrelsens ansvar att fatta
beslut om inriktningen for I16nedversynen dar faktorer som exempelvis I6neutvecklingen
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inom andra regioner beaktas. Vi kan konstatera att regionstyrelsens arbetsutskott vid sitt
sammantrade i december 2023 fattade beslut om inriktningen infor I6nedversyn ar 2024.

Vi kan aven konstatera att de évergripande |6nekriterierna ar kdnda av de intervjuade
cheferna.

Chefers forutsattningar
Revisionsfraga 2: Har chefer tillréckliga férutséttningar for att kunna tillédmpa individuell
I6neséttning?

lakttagelser

| regionstyrelsens riktlinje for 16nebildning framgar att medarbetarens I6n ska spegla
dennes kompetens, arbetsresultat och utveckling. Lonen ska ses som ett instrument for
verksamhetsutveckling och har betydelse for medarbetarnas engagemang pa arbetet.
Lonesattningen ska utga fran foljande bedémningskriterier:

Yrkesskicklighet - Kunskaper, erfarenhet forvarvad i arbetslivet och férmagan att
kunna tillampa dessa i yrkesrollen. Hansyn ska aven tas till medarbetarens vilja och
férmaga att utvecklas inom sitt yrkesomrade.

Bemotande - En medarbetares forhallningssatt i att méta och forsta andra manniskor,
samt serviceanda ska inga i bedémningen.

Systemkompetens - Medarbetarens formaga att se sin egen roll i ett sammanhang och
hur detta bidrar till hela regionens verksamhet

Handlingsféormaga - Medarbetarens férmaga att arbeta resultatinriktat, med god
effektivitet och kvalitet for att uppna uppsatta mal.

Utvecklande - Att se behov, finna I6sningar, ha vilja och kraft att driva. Medarbetaren
ska bejaka sin egen och verksamhetens behov av utveckling och forbattringar. | detta
ska medarbetaren utvardera, jamféra och formulera nya mal.

Beddmningskriterierna ska anvandas inom samtliga av regionens arbetsplatser.
Beddmningskriterierna maste dock viktas och bedémning behdver ske i férhallande till
de mal som ar satta fér den specifika verksamheten. Kriterierna kan aven anpassas
utifran de mal som ar satta inom respektive verksamhet. Alla I16nesattande chefer ska
kunna motivera sin I6nesattning och ha kompetens och mandat att I6nesatta
kénsneutralt och fritt fran diskriminering. Av riktlinjen framgar aven att I6nesattande
chefer ar ansvariga for att se till att osakliga I6neskillnader inte uppstar.

Som namnts tidigare i var rapport under revisionsfraga 1, ska alla |I6nesattande chefer i
Region Halland utga fran de regiondvergripande I6nekriterierna i I6nesattningen. Det
finns dock inget som hindrar att en I6nesattande chef anpassar de évergripande
I6nekriterierna till den enskilda verksamhetens behov och férutsattningar. Vi har i
granskningen stallt fragan i samband med vara gruppintervjuer med chefer om man tagit
fram lokalt anpassade I6nekriterier tillsammans med sina medarbetare. Vi har fatt ta del
av tva exempel, dels inom rehabkliniken inom Hallands sjukhus avseende



sjukskdterskor och underskoéterskor samt dels for larare inom skolverksamheten. Av
bada dokumenten framgar att de lokala I6nekriterierna tar sin utgangspunkt i de
regiondvergripande |lonekriterierna som sedan har bearbetats vidare och anpassats till
den egna verksamheten

| de skriftliga svar som vi har fatt av férvaltningscheferna ar den generella uppfattningen
att man anser att I6nesattande chefer till vervagande del har goda férutsattningar att
kunna tillampa individuell I6nesattning. | flera av svaren pekar dock forvaltningscheferna
pa att I6nesattningen aven paverkas av flera faktorer som exempelvis konkurrens med
andra arbetsgivare. Vidare pekar nagon av forvaltningscheferna pa att chefer har
tillgang till ett nara stéd i I6nesattningsprocessen fran det lokala HR-stodet vilket anses
vara en viktig forutsattning.

| vara gruppintervjuer med I6nesattande chefer framkommer att det finns utmaningar
kopplade till ekonomiska faktorer nar regionens riktlinjer fér I16nesattning ska tillampas.
En av de storsta stdrsta utmaningarna vad galler 16nesattning uppges vara i samband
med anstallning av medarbetare. Detta mot bakgrund av den I6nekonkurrens som rader
fran kommuner saval som fran den privata sektorn. Vidare framkommer att en del
chefer, framférallt inom sjukvarden, inte upplever sig ha tillrackliga medel att kunna ge
sina medarbetare ett I6bnepaslag som motsvarar deras prestation. | samband me
sakavstamning framgar att HR-enheten menar att det ingar i chefsuppdraget att géra
dessa prioriteringar samt att det fran HR upplevs finnas tillrackliga férutsattningar for
chefer att gora detta.

| nagra av gruppintervjuerna framférdes aven att nuvarande |6nekriterier betraktas som
“trubbiga” och ar behov av en uppdatering. Flera av cheferna vittnar om att man oftast ar
ensam nar man ska satta |6nerna for sina medarbetare och att man beskriver detta som
en svarighet. | nagra fall har man 16st det sa att flera chefer séatter sig tillsammans for att
pa satt hjalpa varandra med I6nesattningen pa ett konstruktivt vis.

Det anges att det aven finns utmaningar relaterade till sk “snedsitsar” i Idnesattningen.
Begreppet “snedsits” anvands exempelvis for att beskriva en situation dar anstallda
medarbetare ges en relativt hog 16n i férhallande till de medarbetare inom samma
yrkesgrupp som arbetat i flera &r med lang erfarenhet vars I6neutveckling inte har foljt
den utveckling som skett pa arbetsmarknaden. | samband med sakavstamning anges
att snedsitsar ar relativt ovanligt i Region Hallands I6nedversyner. | vara intervjuer
uppges att chefer tidigare gavs tillgang till en separat pott med medel for att kunna
atgarda “snedsitsar” men att det inte langre finns nagon sadan pott. Istallet far
I6nesattande chef hantera “snedsitsar” inom sin ordinarie 16nepott.

De fackliga foretradarna framfor att det finns ett tydligt behov av att i hégre grad
anpassa lonekriterierna till den egna verksamhetens férutsattningar. Detta mot bakgrund
av att medarbetare, enligt uppgift fran de fackliga foretradarna, anser att det i nulaget
inte alltid ar sa tydligt pa vilka grunder som deras 16n satts. | intervju med de fackliga
féretradarna framkommer att diskussioner kring utformning av lokalt anpassade
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I6nekriterier Iampligen bor ske i ndra dialog med I16nesattande chef i samband med
exempelvis arbetsplatstraffar.

Vidare pekar de fackliga foretradarna pa att chefernas mandat for att kunna satta
onskad I6n ar begransad, i synnerhet i samband med nyanstallningar. | sammanhanget
namns aven att det férekommer att chefer av olika skal rads att tillampa individuell
I6nesattning pa det vis som ar tankt vilket innebar att det blir en for liten skillnad mellan
en mindre god prestation i férhallande till en god prestation. Orsaken till att chefer
agerar pa detta vis kan variera men en orsak enligt de fackliga foretradarna kan vara att
chefer upplever att det ar svart att argumentera for de I6ner man har satt med tanke pa
att Idnesattningen ar offentlig.

Ett ytterligare problem som tas upp ar att chefer har svart att beléna trotjanare som valt
att stanna kvar i regionen eftersom det saknas utrymme for detta i de férutsattningar
som ges. Sammantaget anser de fackliga féretradarna att ovanstaende faktorer bidrar
till en “utspadningseffekt” av modellen for individuell 16nesattning.

Bedbémning
Har chefer tillréckliga forutséttningar for att kunna tilldmpa individuell Ibneséattning?

Delvis

Vi bedomer att I6nesattande chefer till delar har tillrackliga forutsattningar for att kunna
tillampa individuell I6nesattning. Var granskning visar att évergripande
bedémningskriterier for I6nesattning finns framtagna samt att riktlinjerna for 16nesattning
i 6vrigt tydliggor vilka regler som galler for [dnesattning.

Dock kan vi konstatera att I6nesattande chefer anser att det finns utmaningar kring
individuell I6nesattning. De ekonomiska férutsattningarna innebar att det ar svart att
beldna duktiga medarbetare i 6nskad utstrackning samt att det kan vara svart att méta
den Iénekonkurrens som finns i forhallande till andra arbetsgivare. Vi kan konstatera att
det aven framfors synpunkter pa att nuvarande |6nekriterier anses vara trubbiga att
anvanda.

Vi noterar vidare de synpunkter som de fackliga féretradarna framfor gallande att det
behdver bli tydligare pa vilka grunder som I6nesattning sker fér medarbetarna. Vi anser
att de lokalt anpassade l6nekriterier som vi tagit del av i var granskning utgor ett gott
exempel pa hur chefer och medarbetare gemensamt kan arbeta med denna fraga och
pa sa vis skapa en 6kad tydlighet kring vilka faktorer som ligger till grund for
Idnesattningen.

Vi noterar aven de synpunkter som de fackliga foretradarna framfoért gallande individuell
Idnesattning bland annat gallande de bristande majligheterna att kunna beléna
“trotjanare”.
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Utbildning
Revisionsfraga 3:Genomférs regelbundna utbildningar fér chefer géllande I6neséttning?

lakttagelser

Som namnt tidigare i rapporten, under revisionsfraga 2, ska alla I6nesattande chefer ha
kompetens att motivera sin I6nesattning samt I6nesatta kdnsneutralt och fritt fran
diskriminering. For att detta ska vara mgjligt kréavs ocksa att chefer far utbildning pa
omradet. Under intervjuerna har det framgatt att utbildning avseende regionens
I6nekriterier ges regelbundet for nya chefer vid tre tillfallen per ar. Vidare finns digitala
utbildningar tillgangliga pa regionens intranat for medarbetare.

| sitt svar framfor en av forvaltningscheferna att den férdjupningsinsats som genomforts
kring 16nebildning och I6nesattning for alla ledningsgrupper och chefer har varit
uppskattad av cheferna inom dennes férvaltning.

| var intervju med fackliga féretradare framgar att en stérre regiondvergripande
utbildningsinsats genomférdes under inledningen av ar 2023, dar samtliga I6nesattande
chefer fick utbildning i regionens riktlinjer for I6nesattning. De fackliga foretradarna
framfor att det finns behov av ytterligare utbildningsinsatser exempelvis for I6nesattande
chefer som ar nya i sin roll for att starka dem i deras roll saval som fér de chefer som ar
mer seniora i sitt uppdrag. Avseende de seniora cheferna anser de fackliga féretradarna
att det finns anledning att &terkommande paminna om de regelverk som finns for
Idnesattning och hur dessa regelverk ska tillampas. Enligt fackliga foretrédare har
utbildning av fackliga representanter genomférts for att dessa ska kunna bista chefer ute
i verksamheten.

Bedbémning
Genomférs regelbundna utbildningar fér chefer géllande I6neséttning?

Ja

Var granskning visar att det genomférs regelbundna utbildningar fér chefer gallande
I6nesattning. Vi konstaterar att nyanstallda chefer far utbildning och introduktion kring
gallande riktlinjer och rutiner avseende I6nesattning. Vi anser dock att det finns
anledning att se dver i vilken utstrackning som utbildning gallande 16neséattning behdéver
ges aven till mer seniora chefer. Vi anser att utbildning aven ar en viktig komponent fér
att skapa forutsattningar for en god féljsamhet mot de beslut som fattats samt gallande
riktlinjer i 6vrigt betraffande I6nesattning.

Vi anser att gemensam utbildning gallande I6nesattning for samtliga chefer kan vara av
stort varde, inte minst for att dela erfarenheter och rad fran seniora chefer till de chefer
som ar nya i sitt uppdrag.
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Uppfoljning
Revisionsfraga 4: Sker I6pande uppféljning av om I6neséttning sker enligt géllande
regelverk?

lakttagelser

Som namnt tidigare i rapporten, under revisionsfraga 1, ar regionstyrelsens
arbetsutskott ansvarig for uppfoljningen av Region Hallands I16nepolitik. Vi har efterfragat
dokumenterade rutiner for hur uppféljningen av arbetet med individuell I6nesattning ska
ske men har fatt bekraftat att ndgra sddana rutiner inte finns i nulaget. Enligt
regionstyrelsens presidium utévar HR-enheten en god systemkontroll. Vidare anges att
regionstyrelsens arbetsutskott inte tar del av den uppféljning av 16nespridning som
HR-enheten genomfér. Dock g, far dock info om nar avtal avseende yrkesgrupper ar
undertecknade och hur detta paverkar ekonomin

| de skriftliga svar som foérvaltningscheferna har lamnat framgar att de anser att det finns
en god struktur och systematik i nulaget samt att det inte finns nagot behov av att starka
uppféljningen av individuell I6nesattning. Istallet pekar man pa att det finns andra
verksamhetsfragor som ar mer angelagna att prioritera ur ett uppféljningsperspektiv som
exempelvis arbetsmiljo och tillganglighet.

Av vara intervjuer med forsta linjens chefer framgar att man inte har kdnnedom om
vilken eventuell uppfdljning av arbetet med individuell I6nesattning som sker. De
intervjuade cheferna uppger att man generellt inte far nagon form av aterkoppling kring
I6nesattningen efter att inrapportering har skett av de nya l6nerna. Det framgar dock att
enskilda chefer, pa eget initiativ, har féljt upp I6nesattningen for respektive anstallda.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av I6nekartlaggningen for ar 2023
(I6nekartlaggningen for ar 2024 var annu inte fardigstalld vid granskningstillfallet). Av
I6nedversynen framgar att en analys av I6neskillnaderna mellan man och kvinnor inom
regionens verksamhet har skett, samt en omvarldsanalys gallande hur regionen bor
forhalla sig till arbetsmarknaden i dvrigt gallande I16nesattning.

Vid intervju med regionstyrelsens presidium framgar att styrelsen tar del av uppféljning i
samband med att nya I6neavtal har undertecknats och hur detta paverkar regionens
ekonomi. Detta sker i huvudsak genom att representanter fran HR-funktionen informerar
vid regionstyrelsens arbetsutskotts sammantraden. Foretradare for regionstyrelsens
presidium uppger att man kanner sig valinformerade och om det skulle uppsta fragor sa
kallar man till sig berdrda tjanstepersoner. De I6nekartlaggningar som genomforts av
HR-enheten tar regionstyrelsen inte del av i nulaget vilket bekréaftas av var
protokollsgenomgang (finns inget formellt krav pa att sa ska ske).

| nulaget anser inte regionstyrelsens presidium att det finns nagot behov av nagon
ytterligare uppfdljning gallande I6nesattning fran politikens sida. Detta mot bakgrund av
att den struktur som finns fungerar och att det inte heller har uppmarksammats nagra
avvikelser i forhallande till regelverket for individuell I6nesattning som fodrat nagon

s
pwc
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atgard. Vidare framhalls att detta i hog grad ar en operativ fraga som framst
tjanstemannaorganisationen har att hantera och att politikens roll ar att félja
utvecklingen pa en dvergripande niva. Presidiet framhaller att fragan kring individuell
I6nesattning framst ar en frdga som ska hanteras mellan chef och dennes medarbetare.

Bedbmning
Sker I6pande uppféljining av om I6neséttning sker enligt géllande regelverk?

Ja

Vi beddmer att uppféljning av I6nesattning till viss del sker. Vi noterar att uppféljning av
I6nesattning sker i den arliga I6nekartlaggningen men att denna inte formellt behandlas
av regionstyrelsen vilket det inte heller finns nagot formellt krav pa.

Vi konstaterar vidare att regionstyrelsen later sig muntligt informeras av HR-funktionen
gallande uppfdljning av I6nefragor. Mot bakgrund av att denna information inte
protokollférs kan vi inte bedéma innehallet i den information som lamnas. Vi noterar
dock att foretradare for regionstyrelsens presidium anser sig vara néjda med den
information som man erhaller och att nuvarande omfattning gallande uppféljning anses
vara tillracklig.

Vidtagna atgarder
Revisionsfraga 5: Vidtas atgarder fér att hantera problem som uppstar kopplat till
individuell Ibneséttning?

lakttagelser

| var intervju med regionstyrelsens presidium har vi tagit upp fragan kring vilka problem
som finns kopplat till individuell I6nesattning samt vilka eventuella atgarder som vidtagits
utifran identifierade problemomraden. Enligt foretradare for presidiet har
regionstyrelsens arbetsutskott inte fattat nagra beslut om atgarder under
granskningsperioden kopplat till Idnesattning. Detta uppges bero pa att det inte funnits
nagra konkreta problem som har fodrat beslut om atgarder. Presidiet framfor dock att
skulle det framdver uppsta ett behov att fatta beslut kopplat till I6nesattning sa kommer
regionstyrelsens arbetsutskott att vidta nodvandiga atgarder.

| de svar som forvaltningscheferna har lamnat i var granskning uppger de i likhet med
presidiet att det inte har varit aktuellt att vidta atgarder for att hantera problem kopplat till
individuell 16nesattning.

Vi har i var granskning inte identifierat att nagra atgarder i 6vrigt har vidtagits for att
hantera problem som uppstatt kopplat till Idnesattning.

Inom ramen foér granskningen har vi gatt igenom regionstyrelsens arbetsutskotts
protokoll under 2023-2024. Utifran var granskning av protokollen har vi identifierat
féljande beslut som har baring pa var granskning:

s
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Beslut om inriktning av Ibneéversyn 2024

Vid sammantradet 2023-12-12 - § 363 beslutade regionstyrelsens arbetsutskott om
féljande regiondvergripande inriktning for I6nedversyn ar 2024:

- Att stddja regionens langsiktiga I6nebildning

- Verka for mojligheter till kompetensférsorjning som forutsatter en lonestruktur dar det
skiljer mellan vardpersonal med gymnasieutbildning och vardpersonal med
hdgskoleutbildning.

- fortsatta det systematiska arbetet med att sarskilt se éver skillnader inom vissa
yrkesgrupper mellan forvaltningarna

- att sarskilt beakta svarrekryterade yrkesgrupper inom dygnet runt-verksamhet.

Bedbémning
Vidtas atgarder for att hantera problem som uppstar kopplat till individuell I6bneséttning?

Ja

Vi bedémer att det inte har vidtagits atgarder kopplat till Idonesattning mot bakgrund av
att det inte har funnits problem som behdvts hanteras. Denna bedémning gor vi utifran
samstammiga uppagifter fran regionstyrelsens presidium och fran férvaltningscheferna att
det inte har funnits nagra behov av att vidta atgarder. Vi har i var granskning i 6vrigt inte
kunnat identifiera nagra beslut om atgarder kopplat till I1dnesattning.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Region Halland genomfért en
granskning av individuell I6nesattning. Granskningens syfte har varit att beddma om
regionstyrelsen bedriver ett andamalsenligt arbete med individuell I6nesattning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att regionstyrelsen i allt
vasentligt bedriver ett andamalsenligt arbete med individuell I6nesattning.

Rekommendationer
Utifran granskningsresultatet Iamnas féljande rekommendationer till regionstyrelsen:

e Att utveckling sker av lokalt anpassade Ionekriterier dar chefer och medarbetare
gemensamt arbetar for att astadkomma en 6kad tydlighet kring vilka faktorer som
ligger till grund for |6nesattningen. Vi anser att det kan finnas anledning att aven se
Over de regiondvergripande l6nekriterierna i samband med detta for att sdkerstalla
att de ar aktuella och relevanta.

e Att behovet av utbildning géllande 16nesattning for samtliga chefer ses éver och de
erfarenheter som seniora chefer skaffat sig kan delas med de chefer som ar nya i sitt

uppdrag.
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

1. Finns mal och riktlinjer
utformade for
I6nepolitiken?

2. Har chefer tillrackliga
forutsattningar for att
kunna tilldmpa individuell
I6nesattning?

pwc

Ja

Var granskning visar att det
finns en fastslagen malsattning
for Inepolitiken som anger att
I6nepolitiken ska bidra till att
bade behalla och rekrytera
medarbetare. Vidare kan vi
konstatera utifran riktlinjerna
for Ionesattning att det framgar
vilka varderingar som ska ligga
till grund for I6nesattningen.

Vi anser aven att det framgar
av riktlinjerna att det ar
regionstyrelsens ansvar att
fatta beslut om inriktningen for
Idnedversynen dar faktorer
som exempelvis
I6neutvecklingen inom andra
regioner beaktas. Vi kan
konstatera att regionstyrelsens
arbetsutskott vid sitt
sammantrade i december
2023 fattade beslut om
inriktningen infor 16nedversyn
ar 2024.

Vi kan aven konstatera att de
overgripande ldnekriterierna ar
ké&nda av de intervjuade
cheferna.

Delvis

Vi beddmer att Ionesattande
chefer till delar har tillrackliga
forutsattningar for att kunna
tildmpa individuell
Idnesattning. Var granskning
visar att dvergripande
beddémningskriterier for
I6nesattning finns framtagna
samt att riktlinjerna for
I6nesattning i 6vrigt tydliggor
vilka regler som galler for
I6nesattning.

Dock kan vi konstatera att
I6nesattande chefer anser att
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3. Genomférs regelbundna
utbildningar for chefer
gallande I6nesattning?

pwc

det finns utmaningar kring
individuell 16nesattning. De
ekonomiska férutsattningarna
innebar att det ar svart att
belbna duktiga medarbetare i
onskad utstrackning samt att
det kan vara svart att moéta
den |6nekonkurrens som finns
i forhallande till andra
arbetsgivare. Vi kan konstatera
att det aven framférs
synpunkter pa att nuvarande
I6nekriterier anses vara
trubbiga att anvanda.

Vi noterar vidare de
synpunkter som de fackliga
foretradarna framfér gallande
att det behover bli tydligare pa
vilka grunder som I6nesattning
sker for medarbetarna. Vi
anser att de lokalt anpassade
I6nekriterier som vi tagit del av
i var granskning utgor ett gott
exempel pa hur chefer och
medarbetare gemensamt kan
arbeta med denna fraga och
pa sa vis skapa en 6kad
tydlighet kring vilka faktorer
som ligger till grund for
I6nesattningen.

Vi noterar aven de synpunkter
som de fackliga foretradarna
framfort gallande individuell
I6nesattning bland annat
gallande de bristande
mojligheterna att kunna beldna
“trotjanare”.

Ja

Var granskning visar att det
genomfors regelbundna
utbildningar fér chefer gallande
I6nesattning. Vi konstaterar att
nyanstallda chefer far
utbildning och introduktion
kring gallande riktlinjer och
rutiner avseende I6nesattning.
Vi anser dock att det finns
anledning att se dver i vilken
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4. Sker |6pande uppfdljning
av om lénesattning sker
enligt gallande regelverk?

utstrackning som utbildning
gallande I6nesattning behdver
ges aven till mer seniora
chefer. Vi anser att utbildning
aven ar en viktig komponent
for att skapa férutsattningar for
en god foljsamhet mot de
beslut som fattats samt
gallande riktlinjer i 6vrigt
betraffande 16nesattning.

Vi anser att gemensam
utbildning gallande
Idnesattning for samtliga
chefer kan vara av stort varde,
inte minst for att dela
erfarenheter och rad fran
seniora chefer till de chefer
som ar nya i sitt uppdrag.

Ja.

Vi beddmer att uppféljning av
I6nesattning till viss del sker. Vi
noterar att uppféljning av
Idnesattning sker i den arliga
I6nekartlaggningen men att
denna inte formellt behandlas
av regionstyrelsen vilket det
inte heller finns nagot formellt
krav pa.

Vi konstaterar vidare att
regionstyrelsen later sig
muntligt informeras av
HR-funktionen gallande
uppfdljning av lI6nefragor. Mot
bakgrund av att denna
information inte protokollférs
kan vi inte beddoma innehallet i
den information som lamnas.
Vi noterar dock att foretradare
for regionstyrelsens presidium
anser sig vara ndjda med den
information som man erhaller
och att nuvarande omfattning
gallande uppfdljning anses
vara tillracklig.
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5. Vidtas atgarder for att
hantera problem som
uppstar kopplat till
individuell I16nesattning?

Ja

Vi beddmer att det inte har
vidtagits atgarder kopplat till
I6nesattning mot bakgrund av
att det inte har funnits problem
som behovts hanteras. Denna
beddémning gor vi utifran
samstammiga uppgifter fran
regionstyrelsens presidium
och fran foérvaltningscheferna
att det inte har funnits nagra
behov av att vidta atgarder. Vi
har i var granskning i évrigt
inte kunnat identifiera nagra
beslut om atgarder kopplat till
I6nesattning.
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25-03-19

Marie Lindblad Carl-Gustaf Folkeson

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av Region Halland enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan fran den 12
september 2024. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa
hela eller delar av denna rapport.
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