Kommunalférbundet S6dra Dalarnas Rédddningstjénstforbund 2021-10-21
Revisionen

Till:
Forbundsdirektionen i S6dra Dalarnas Rdddningstjénstforbund

For kinnedom till:

Fullmaktige i Avesta kommun
Fullmiktige i Fagersta kommun
Fullmé#ktige i Hedemora kommun
Fullméktige i Norbergs kommun

Granskning av arbetsmiljo och ledarskap

KPMG har av revisorerna i Sodra Dalarnas Raddningstjanstforbund fatt i uppdrag att
genomfora en granskning av forbundets arbetsmiljé och ledarskap. Var sammanfattande
bedémning dr att forbundsdirektionen inte har sékerstdllt ett gott ledarskap dér ansvaret for
arbetsmiljofragorna fullgjorts.

Det saknas ett systematiskt arbetsmiljoarbete inom foérbundet och styrande dokument &r
foraldrade och hénvisar till felaktiga lagar och foreskrifter. Det saknas dértill en fordelning av
arbetsmiljouppgifterna sé att ansvar dr klargjort och kan upprétthéllas. Det har under lang tid
funnits kédnda brister i férbundets arbetsmilj6 som i stora delar grundar sig i att medarbetarna
upplever allvarliga brister hos rdddningschef och vissa avdelningschefer utan att atgérder
vidtagits som lett till forbittringar i arbetsmiljon.

Direktionen har inte i tillrdcklig grad horsammat de synpunkter som medarbetarna har
kommit med trots att dessa varit dokumenterade och detaljerade. Vi anser att det 4r allvarligt
att direktionen inte initierat en fordjupad utredning efter de uppgifter som framkommit i
medarbetarundersdkning och skrivelse fran facken. Av de allvarliga misstankar som
framkommit och de risker vi ser med brister i den interna styrningen och kontrollen riktar vi
skarp kritik till direktionens arbetsutskott. D4 inte arbetsutskottets ansvar finns reglerat i
férbundsordningen utkrévs till viss del ett ansvar fran samtliga direktionens ledaméter.

Uppgifter som framkommit med misstankar om &vertridelser avseende beredskap, bisyssla,
arbetstider och erséttningar har inte verifierats genom aktgranskning inom ramen for den hér
granskningen. Av uppgifternas art och det stora antal intervjupersoner som intygar
sanningshalten bedomer vi att det finns tillrécklig information for ett skyndsamt agerande dér
ytterligare fordjupade granskningar genomf6rs sé att ansvar kan utkrédvas och atgérder vidtas.

Revisorerna vill dértill framhalla vikten av att ledare &r ett foredéme i verksamheten och
genom sitt forhallningssitt skapar en organisationskultur som grundar sig i tillit och
fortroende diar medarbetare kidnner sig uppskattade och mar bra.




Utifran var bedomning och slutsats rekommenderar vi forbundsdirektionen att:

Gora en genomgang och aktualisering av samtliga styrande dokument och
riktlinjer i forbundet.

- Tillsédtta en extern utredning for att bedéma om Svertradelser skett mot interna
riktlinjer eller regelverk i enlighet med de misstankar som vickts i skrivelse frdn
de fackliga.

- Genomfora fordjupad granskning av bisysslor.

- Genomfora fordjupad granskning av HR-relaterade fragor som arbetstider, 16ner
och erséttningar.

- Sikerstilla att det finns tillrickliga rutiner for styrning, uppfoljning och intern
kontroll i férbundet.

- Uppritta och faststélla en arbetsmiljopolicy och inritta ett systematiskt
arbetsmiljoarbete i enlighet med lagar och foreskrifter.

- Inritta en formaliserad struktur for att sidkerstéilla medarbetarnas delaktighet och
paverkan i enlighet med samverkansavtal och det systematiska arbetsmiljoarbetet.

- Ge ledningsgrupp i uppdrag att i samverkan med de fackliga och
personalrepresentanter analysera resultat i medarbetarundersékning och ge
forslag till en handlingsplan for att forbéttra arbetsmiljon och reda ut det missndje
och de konflikter som finns.

- Tydliggora ansvar och befogenheter for forbundets chefsnivaer sa att funktioner
kan ta fullt ansvar och leda sina avdelningar avseende ekonomi, verksamhet och
personal.

- Tydliggora ledningsgruppens roll avseende férbundsgemensamma fragor i
forhallande till avdelningarnas delegerade ansvar.

- Revidera forbundsordningen sé att det framgar att ett arbetsutskott kan inrittas
och erhalla uppgifter fran direktionen. Tydliggora hur detta ansvar ska forhalla
sig mellan direktion och arbetsutskott.

- Implementera virdegrunden s att den genomsyrar verksamheten och arbeta en
tillitsbaserad kultur i férbundet.

Revisionen begir yttrande over vilka &tgérder som kommer att vidtas med anledning av
ovanstaende, senast 2021-11-21.

For de fortroendevalda revisorerna i S6dra Dalarnas Raddningstjénstférbund
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sammantattning

Var sammanfattande bedémning &r att férbundsdirektionen inte har sakerstallt ett gott ledarskap dar ansvaret for
i arbetsmiljofragorna fullgjorts.

Vi baserar bland annat var bedomning pa foljande iakttagelser:

> Det saknas ett systematiskt arbetsmiljoarbete inom forbundet och det har inte skett nagon férdelning av
i arbetsmiljouppgifterna. Det samverkansavtal som finns efterlevs inte.

i > Medarbetarna upplever stora brister i arbetsmiljon vilken uppges aldrig ha varit samre nu. Det finns en stor
ik uppgivenhet kring hur ledningen tar sitt ansvar avseende forandringsarbete och personalframjande atgarder.

i > Det har under lang tid funnits kanda brister i forbundets arbetsmiljo som i stora delar grundar sig i att medarbetarna
& upplever allvarliga brister i ledarskapet. Dessa brister har patalats i medarbetarundersékningar upprepade ganger

i samt via de fackliga foretradarna som gjort en skrivelse till direktionen. Direktionen har inte hérsammat de

' synpunkter som medarbetarna har kommit med trots att dessa varit dokumenterade och detaljerade. Vi anser att
det ar allvarligt att direktionen inte initierat en fordjupad utredning med tanke pa allvarsgraden i vissa uppgifter.

> Det finns tydliggjort i styrande dokument en uppdragsbeskrivning vad galler krav och ansvar for de tva chefsnivaer
som ar etablerade i férbundet. | beskrivning ingar tydliggérande av ansvar for utveckling och avveckling av chefer.
Det finns inte tydliggjort i instruktioner hur forbundets chefer forvantas agera for att ha ett gott ledarskap.

> Vardegrunden ar inte implementerad sa att den genomsyrar verksamheten. De varderingar och forhallningssatt som
anges onskvarda och den beskrivning som gors av kulturen i forbundet skiljer sig stort.

» Styrande dokument inom férbundet ar féraldrade och i behov av revidering och anpassning till dagens
forutsattningar och regelverk. Dartill saknas i stora delar en uppfdljning och kontroll for att sdkerstalla att det finns
en tillracklig efterlevnad av styrande dokument och regelverk.



pakarund och syite

— bakgrund

Vi har av de fortroendevalda revisorerna i S6dra
Dalarnas Raddningstjanstforbund fatt i uppdrag att
genomfdra en granskning av hur direktionen har

—oMIle

Granskningens syfte ar att bedoma om direktionen
har sakerstallt ett gott ledarskap dar ansvaret for
arbetsmiljofragorna fullgors.

sakerstallt att verksamhetens ledare utdvar ett gott
ledarskap och fullgor sitt ansvar for
arbetsmiljofragorna.

Revisorerna har uppmarksammats pa brister i
ledarskapet som har fatt fortga utan att atgarder

vidtagits. | genomférd medarbetarundersdkning n
2020 finns tydliga signaler om missndje inom flera h \/
omraden som paverkar arbetsmiljo, trivsel och

engagemang bland de anstallda. De beskrivningar
som finns tyder pa att det med nuvarande ledarskap
kan finnas risk att medarbetare slutar sin anstallning
inom forbundet vilket kan leda till allvarliga
konsekvenser for att uppratthalla och utfora
raddningstjanstens samhallsviktiga ansvar och
uppdrag i arbetet med skydd mot olyckor.

“dyoh
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BnomIorande

Metod

Granskningen har genomforts genom inledande
dokumentstudier och intervjuer med berdrda
medarbetare, chefer, fackliga foretradare och
fortroendevalda.

Rapporten har faktakontrollerats av ett urval av berérda
tjanstepersoner och fortroendevalda.

Avgransning

Granskningen har avsett férbundsdirektionen samt dess
utskott och har begransats till den psykosociala
arbetsmiljon.

Revisionskriterier
De revisionskriterier som legat till grund for var analys,
bedomning och slutsatser har i denna granskning utgjorts

Arbetsmiljolagen, AFS 2001:1 och 2015:4

Arbetsmiljopolicy och tillhérande dokumentation

Uppdragsbeskrivning och forvantningar pa chefer i
forbundet

Vardegrund

Projektorganisation

Granskningen har genomforts av Jenny Thérn, kommunal
revisor. Granskningen har sedan kvalitetssakrats av Karin
Helin Lindkvist, certifierad kommunal revisor och Magnus
Larsson, certifierad kommunal revisor.

REvISIonsTragor

1

Finns en tydliggjord
uppdragsbeskrivning
over krav och
forvantningar pa
férbundets chefer?

2

Finns en beslutad
chefspolicy eller har ett
gott ledarskap
definierats pa annat
satt?

3

Ar roller och ansvar
avseende utveckling och
avveckling av chefer
tydliga?

—4

Pa vilka satt utvarderas
ledarskapet och hur
anvands resultatet?

5

Sakerstalls att
medarbetarnas syn pa
ledarskapet beaktas i

utvarderingar?

6

Har direktionen eller
dess arbetsutskott
agerat med anledning
av de signaler som
avgetts i
medarbetar-
undersdkningen 2020?

— 1

Finns en beslutad
arbetsmiljopolicy,
rutiner och
handlingsplan for ett
systematiskt arbete?

8

Foljs chefs- och
personalomsattning upp
arligen som ett satt att
utvardera arbetsmiljon
och arbetsgivarens
attraktivitet?

9

Finns etablerade
arbetssatt och
uppfoljning for att
sakerstalla efterlevnad
av beslutad
vardegrund?
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Resultat av granskningen

SIYINING och

eaning

Sédra Dalarnas Raddningstjanstférbund ar ett kommunalférbund med fyra
medlemskommuner. Kommunerna ar Avesta, Hedemora, Fagersta och

Norberg. Ett reglemente och en forbundsordning tydliggor forbundets ansvar

och uppdrag.

Sédra Dalarnas Raddningstjanstférbund har enligt forbundsordningen som
galler fran 1 januari 2015 i uppdrag fran de fyra medlemskommuner att
bedriva raddningstjanst enligt Lag om Skydd mot Olyckor (LSO). | uppdraget
ingar dven att bedriva den tillsyn som LSO alagger kommunerna att
genomfora.

Vid sidan om férbundsordningen sa finns ett reglemente som direktionen
sjalva har faststallt. Senaste revidering dr 2006 enligt dokumentet
(Direktionen 2006-06-21, § 23).

En foérbundsdirektion ar hégsta beslutsinstans dar ledamoter fran
medlemskommunerna viljs in proportionerligt efter storlek. Férdelningen
innebar att Avesta har tre ledamoter i direktionen medan 6vriga kommuner
har tva ledamaoter var, totalt nio ledamoter. Det finns daven valda ersattare
som trader in vid franvaro.

Ordférandeskapet i direktionen varieras mellan medlemskommunerna och
byte sker i samband med ny mandatperiod. Den som &r vice ordférande
forvantas bli vald som ny ordférande fér kommande period.

Ordférande, vice ordférande samt ytterligare tva ledamoter utgor
direktionens arbetsutskott. Val av arbetsutskottets sammansattning gjordes
vid direktionens sammantrade 10 januari 2019.

KPMG

| férbundsordningen saknas information om huruvida direktionen avser att
utse nagot organ i form av ett utskott. Det finns darigenom inte beskrivet
vilken uppgift arbetsutskottet har och utskottets ansvar i férhallande till
direktionen. Enligt kommunallagen Lag (1997:550) framgar for
kommunalférbund att det i forbundsordningen ska framga ”férbundets
organisation, organens befogenheter och inbérdes férhallanden samt om
interimsorgan far inréttas”.

Vi noterar genom protokollsgenomgang att arbetsutskottet bereder
arenden infor direktionens méten och ger forslag till beslut.

| delegationsordningen, beslutad 2003 av direktionen, med senaste
revidering 2005, finns en delegation till arbetsutskottet. De ges ratten att
anstalla raddningschef samt genomfoéra I6nedversynsforhandlingar. Vi
noterar genom protokollsgenomgang att arbetsutskottet har beslutat i
denna fraga i enlighet med delegationen. Vi noterar dock att ansvaret har
delegerats vidare till ordférande och vice ordférande att besluta om
forlangning vilket innebar att det inte ar de fyra ledamoternai
arbetsutskottet som deltagit i férhandlingar och férlangning.

De senaste aren har direktionen sammantratt fyra ganger per ar och
arbetsutskottet lika manga ganger da dessa moten sker ungefar en manad
innan direktionens sammantrdaden. Vid direktionens och arbetsutskottets
sammantraden deltar forutom de fértroendevalda dven raddningschef och
administrativ chef. Administrativ chef tjanstgdér som direktionens
sekreterare enligt beslut av direktionen. Det finns dven direktionsbeslut pa
att facklig representant har narvaroratt vid direktionens sammantraden.

| specifika fragor och drenden deltar dven andra tjanstepersoner fran
forbundet. Det &r dels 6vriga avdelningschefer, dels personal fran kansliet.
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Resultat av granskningen

SIYINING och

eaning

| beslutat reglemente framgar direktionens ansvar for personalpolitiken
inom SDR:

17 § Direktionen skall dvervaka tolkningen och tillampningen av kollektivavtal, 6vriga
bestammelser och |6ne- och anstallningsvillkor samt arbetsrattslig lagstiftning

18 § Direktionen skall bevaka behovet av kompetensutveckling fér de anstallda inom
Forbundet och sérja for personalutbildning och personalutveckling.

19 § Direktionen skall verka for en god arbetsmiljo for de anstallda inom Férbundet
och folja utvecklingen pa arbetsmiljéomradet.

20 § Direktionen skall verka for jamstalldhet mellan kvinnor och man inom
Forbundets organisation och folja utvecklingen pa jamstalldhetsomradet.

| beslutad delegationsordning framgar hur langtgaende delegation
ordférande, vice ordforande, raddningschef, 1:e stf raddningschef, 2:e stf
raddningschef, tillsyneforrattare samt skorstensfejarmastare har. Det finns
ingen delegation avseende personalfragor for 6vriga avdelningschefer eller
funktioner.

Utifran granskningens omrade noterar vi att féljande delegation finns till
raddningschef:

* Anstalla och entlediga understalld personal.

* RF §§ 18-23 Med bindande verkan for Sodra Dalarnas Raddningstjanstférbund
genom kollektivavtal reglera fragor rérande férhallandet mellan férbundet som
arbetsgivare och dess arbetstagare.

Utifran granskningens omrade noterar vi att féljande delegation finns till 1:e
stf raddningschef och 2:e stf rdddningschef:

* Anstalla och entlediga understalld personal.

KPMG

Det finns en beslutad instruktion for chefsroller som faststéalldes i
direktionen 12 juni 2003 § 40. | den framgar att det finns tva
chefsnivaer i forbundet, raddningschef och avdelningschef.
Instruktionen tydliggér ddrigenom ansvar och uppdrag for dessa nivaer
samt vilket stod chefer har att férvanta sig.

Chefsbefattning innebar enligt instruktionen:

Egen understalld personal
Arbetsledande uppgifter
Delegerat ansvarsomrade
Faststadllda befogenheter

Attestratt

For att stodja raddningschef/avdelningschef skall forbundet som
arbetsgivare:

Ge stor frihet att inom ramen for politiska beslut och/eller 6verordnad
chef leda forbundets verksamhet

Erbjuda arliga medarbetarsamtal
Erbjuda individuellt utvecklingsprogram
Erbjuda stod fran medlemskommunernas kanslier

Erbjuda personlig chefsavvecklingsplan infor forestaende pensionsavgang
eller av annan orsak
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Resultat av granskningen

SIYIMINg och ledning

Forbundet har ett styrande dokument i form av ett Handlingsprogram enligt
Lag om skydd mot olyckor 2019-2022. Handlingsprogrammet utgor enligt
syftet ett Overgripande dokument for SDR och dess medlemskommuner. Det
innehaller mal och beskriver hur verksamheten ska genomféras och
utvecklas. Av dokumentgranskning kan vi konstatera att
handlingsprogrammet beskriver mal och genomférande av det férebyggande
arbete samt raddningsarbetet som sker i enlighet med férbundets uppdrag
fran kommunerna utifran lagar och regelverk.

Av de fortroendevalda beskrivs i intervjuer att férbundet drivs med god
struktur och ordning. Den ekonomiska styrningen fungerar val och
verksamheten haller sig inom budget. Férbundet anses valskott och ha en
fungerande ledning dar raddningschef och administrativ chef har god
kontroll 6ver verksamhetsplanering.

Vid intervjuer med medarbetare framkommer att de inte anser direktionen
vara tillrdckligt insatta och engagerade i forbundets verksamhet for att se
och forsta hur det verkligen fungerar. | medarbetarundersékningarna som
genomforts far fortroende for direktionen laga resultat och kommentarer
visar att det finns ett svagt fortroende for direktionens formaga att styra
forbundet. | medarbetarundersokningen framkommer dven kritik till
forbundets tjanstemannaledning, framst riktad mot raddningschef vilket vi
redogor for mer ingdende i kommande avsnitt.

En ledningsgrupp finns i férbundet som bestar av raddningschef, tre
avdelningschefer och sdkerhetsskyddschef. Ledningsgruppen samlas
varannan vecka. Det uppges i intervjuer finnas en installning och kultur i
ledningsgruppen som paverkar hur utvecklingsarbete kan genomfdéras. Det
finns enligt uppgift en stor motvilja till att genomfora férandringar i
forbundet vilket leder till att forslag eller idéer inte testas utan avfardas. Ofta
ar den initiala installningen att det inte kommer fungera istéllet for en
oppenhet som uppmuntrar till delaktighet och ett engagerat
medarbetarskap.

Argumentationen som fors uppges i manga fall utga fran hanvisningar till
kollektivavtal och allmdnna bestammelser samt att det forslag som ges inte
ar bra ur arbetsgivarens aspekt utan endast ur arbetstagarnas perspektiv.
Medarbetarna upplever missunnsamhet och kénsla av att “"de inte far ha det
for bra”. Det upplevs tungrott att gora forandringar och det sker inga
insatser som skulle kunna vara personalbeframjande eller utvecklande i
forbundet. Intervjupersoner menar att motargument som framhalls inte ar
utvarderade och saknar grund da det framst dr en standpunkt hos enskilda
som ska uppréatthallas till varje pris. Ofta sker ingen aterkoppling eller sa
saknar aterkopplingen forklaring till varfor forslaget inte kan genomforas.

Forslag tas oftare emot positivt av enskilda avdelningschefer. Ett flertal
exempel ges pa ndr medarbetare har fatt godkant av sin narmaste chef men i
efterhand ges en aterkoppling att det inte gar att genomféra. Detta uppges i
intervjuer bero pa att raddningschef dverprovar avdelningschefernas beslut.
Avdelningscheferna tillbakavisar i intervjuer att det ar sa det fungerar utan
framhaller att det i ledningsgruppen finns en bra dialog och diskussioner dar
beslut fattas gemensamt som alla star bakom. Den bild som ledningsgruppen
formedlar ar det ingen av medarbetarna som delar. Det finns tvdart om en
mycket tydlig bild av att avdelningschef for raddningsavdelningen, bade
nuvarande och flera foregangare, inte har fatt mandat och férutsattningar
att driva avdelningen sjalvstandigt och med eget ansvar och att detta lett till
att de inte vill vara kvar i férbundet.

Nuvarande avdelningschef beskriver att han stimmer av manga fragor med
raddningschef for att ta tillvara erfarenhet och kunskap sa att ratt beslut tas.
Da raddningsavdelningen utgor en stor del av forbundets verksamhet sa ar
det manga fragor som gar upp till avdelningschef och dven vidare till
ledningsgruppen.
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Resultat av granskningen

SIYINING och

eaning

Raddningschef

Raddningschef ar forbundets ledande tjansteperson och ansvarar for att
under forbundsdirektionen utveckla och verkstalla politiska mal, riktlinjer
och beslut i férbundet. Raddningschef ska sakerstalla att direktionen far
erforderlig information och beslutsunderlag.

Tillsdttande av raddningschef sker genom forordnanden om fyra ar vilket
omprovas och beslutas senast sex manader innan avtal gar ut. Det senaste
forordnandet forlangdes av arbetsutskottet 24 maj 2021 for perioden 2022-
2025.

Raddningschef ar chef for avdelningschefer och for understalld administrativ
personal. Raddningschef leder férbundets ledningsgrupp.

Raddningschefs ansvar for verksamheten utifran granskningsomradet
beskrivs i instruktionen for chefsroller:

* Genomfdra arliga medarbetarsamtal med avdelningschefer.

» Utforma ataganden for avdelningschef.

* Ansvara for arbetsmiljo- och jamstalldhetsarbetsuppgifter inom forbundet.

* Arbeta aktivt med information och dialog om férbundet och dess verksamhet.

» Utveckla ett fortroendefullt samarbete med personalorganisationerna samt svara
for information, forhandlingars och 6vriga kontakter i rollen som
arbetsgivarrepresentant samt leda samverkansgrupp enligt gallande
samverkansavtal.

Avdelningschefer

Avdelningschefer tillsatts genom férordnanden om en tid av fyra ar.
Avdelningschefer finns for raddningsavdelningen, skyddsavdelningen och
kansli.

Avdelningschefers ansvar for verksamheten utifran granskningsomradet
beskrivs i instruktionen for chefsroller:

* Vara driftansvarig for avdelningen och chef for understalld personal.

* | handling omsatta forbundets 6vergripande mal och strategier samt
gemensamma regler.

* Ansvara for arbetsmiljo- och jamstalldhetsarbetsuppgifter inom avdelningen.

* Genomfora arliga medarbetarsamtal med driftomradesansvariga samt i
forekommande fall 6vrig personal.

* Utforma ataganden for driftomradesansvarig.
* Ansvara for personalinformation inom avdelningen.

* Utveckla ett fortroendefullt samarbete med personalorganisationerna samt
svara for information, férhandlingar och 6vriga kontakter i rollen som
arbetsgivarrepresentant samt deltaga i samverkansgrupp enligt
samverkansavtal.

| samrad med raddningschef
- Ansvara for |6nesattning avseende understalld personal

- Genomféra lonedversynsforhandlingar avseende understalld personal.

10
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Resultat av granskningen

SUYIMINg och iedning

Avdelningschef raddningsavdelningen

Avdelningschef for raddningsavdelningen ansvarar for samtlig personal inom
avdelningen vilket innebar ca 135 understallda férdelade pa ca 25
medarbetare pa heltid samt ca 110 medarbetare pa deltid.

Inom raddningsavdelningen finns medarbetare med funktioner som
insatsledare, styrkeledare, raddningstjanstpersonal pa heltid samt
raddningstjanstpersonal i beredskap.

| intervjuer beskrivs rollen som avdelningschef pa raddningsavdelningen som
omfattande och personalintensiv. Att |6sa diverse akuta personalsituationer
och hantera sa manga understallda leder till att ledarskapet ar splittrat och
det ar svart att racka till.

Det har varit en relativt stor omsattning av avdelningschefer inom
raddningsavdelningen men i intervjuer beskrivs att ingen justering av ansvar
eller omférdelning av uppgifter gjorts for att tjansten ska vara mer
hanterbar. Uppdraget som avdelningschef for raddningsavdelningen uppges
inte vara sa tydligt definierat och det finns en kédnsla "att alla fragor” hamnar
dar.

Medarbetare med andra ansvarsroller beskriver att avdelningschefer for
raddningsavdelningen har stora ambitioner och engagemang att fordndra
och utveckla verksamheten nar de ar nya i sina roller. Det uppges dock ske
en forandring i engagemang och instéllning efter en tid inom férbundet.

Avdelningschef for raddningsavdelningen uppges sitta i en valdigt svar
sits med krav och forvantningar fran medarbetarna men aven fran
raddningschef.

| slutskedet av granskningen meddelades att nuvarande avdelningschef
valt att sdga upp sin anstéllning i férbundet. Rekrytering av ny
avdelningschef for raddningsavdelningen har paborjats.

Avdelningschef skyddsavdelningen

Det finns sex medarbetare som ar understallda avdelningschef. Dessa
ar uppdelade pa extern utbildning och myndighetsutévning. De som
har driftomrades- eller funktionsansvar inom skyddsavdelningen deltar
aven i operativ tjanstgoring.

Avdelningschef och medarbetare inom avdelningen anser att de kan
utfora sina uppdrag fritt och utifran en tydlig prioritering. Regelbundna
planeringsmoten halls for att fordela arbete och ha samtal om de
uppdrag som avdelningen ansvarar for.

11

Document Classification: KPMG Confidential



Resultat av granskningen

SIYINING och

eaning

Avdelningschef kansli

Avdelningschef for kanslifunktionen har tva understallda medarbetare.
Kansliet fungerar som en stodfunktion for hela férbundet i fragor inom
ekonomi, personal och administration.

Arbetsfordelningen innebar att chef har det 6vergripande ansvaret for
budget och uppféljning samt deltar som sekreterare pa direktionens och
arbetsutskottets moéten. En av medarbetarna har ansvar for ekonomi och
redovisning och den andra har ett huvudansvar fér I6ner och
personaladministration.

En av resurserna pa kansliet ar dartill utsedd att ansvara for kommunikation
och information inom férbundet.
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Resultat av granskningen

SIYINING och

eaning

Ovriga roller och ansvar i férbundet

Utifran krav i sakerhetsskyddslagen har SDR tillsatt en sdkerhetsskyddschef
som tillika &r driftsomradesansvarig sdkerhet och krisberedskap. Som vi
tidigare angett sa ingar sdkerhetsskyddschef i forbundets ledningsgrupp. Vid
sidan om dessa roller finns dven roll som insatsledare.

| forbundet finns dven ytterligare roller for funktioner i den operativa
verksamheten dar ett ansvar finns for att leda arbetet vid insatser. De ar
dock inte formellt chefer. Det ar framst insatsledare och styrkeledare vi
avser i detta fall.

| forbundets beslutade Handlingsprogram enligt Lag om skydd mot olyckor
2019-2022 beskrivs att insatsledarens roll dr att samordna enskilda enheter
samt utéva 6vergripande operativ ledning.

Av dokument som vi erhallit i granskningen avseende kontaktpersoner med
ledaransvar i férbundet fanns vid tiden for intervjuerna sex insatsledare.
Ytterligare en insatsledare planerades att tilltrada under
granskningsperioden.

Insatsledarna tillsdtts genom forordnanden pa fyra ar. Insatsledarna har
tilldelade driftsomradesansvar eller arbetar med tillsyn i forbundets
myndighetsutovning. De ar formellt understéllda avdelningschef for det
driftsomradesansvar/uppgift som de tilldelats vilket innebar att insatsledarna
svarar under olika avdelningschefer.

De driftomraden som ér tilldelade &r i nuldget intern utbildning,
myndighetsutovning, fordon och teknik/IT. De tva insatsledare som inte har
ett tilldelat driftomrade deltar i arbetet med myndighetsutovning som
tillsyneforrattare. En av insatsledarna ar dartill stationsansvarig for
raddningsstationen i Hedemora.

KPMG

Det finns en 6vergripande beslutad ansvarsprofil for insatsledare. Den
ar daterad 29 november 2002. | den framgar férutom det operativa
ansvaret vid insatser att insatsledare ansvarar for att leda och utveckla
driftomraden, halla arliga medarbetarsamtal med understélld personal
samt arbetsmiljoansvar enligt separat delegation. Under 2019
reviderades ansvarsprofil for insatsledare pa individuell niva.
Ansvarsférdelning over driftomraden och tillhérande arbetsuppgifter
finns dokumenterat i respektive befattningsférordnande for
forbundets insatsledare. | de avtal vi tagit del av framgar ingen
delegation av arbetsmiljouppgifter och ansvar. Daremot har vi erhallit
information om det for insatsledare som har personalansvar finns
tydliggjort i befattningsforordnanden.

Det framgar i intervjuer att det trots den tydliggjorda ansvarsprofilen i
stora delar saknas struktur, krav och forvantningar i vad som ska
levereras av insatsledarna. Vidare beskrivs att det inte ar mycket som
ar dokumenterat utan finns i huvudet pa var och en. Den uppgift som
man fatt har beskrivits muntligt av féregangare vilket av flertalet
beskrivs ha varit en bra kompetensoverforing.

Intervjupersoner sager att det ser olika ut hur stort handlingsutrymme
insatsledarna har for att planera och genomféra sina driftomraden. For
vissa finns en detaljstyrning dar allt ska férankras hos avdelningschef
och raddningschef medan andra upplever att de fritt inom givna ramar
som budget eller regelverk kan utfora ansvaret. Det ar framst inom
skyddsavdelningen som arbetet uppges vara fritt.
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Resultat av granskningen

SIYINING och

eaning

Ovriga roller raddningsavdelningen (forts)

| forbundets beslutade Handlingsprogram enligt Lag om skydd mot olyckor
2019-2022 sa beskrivs att styrkeledarna har i ansvar att leda en enskild
enhet bestdende av rdddningsstyrka eller del av raddningsstyrka.

Av dokument med kontaktpersoner framgar vidare att det finns fem
ordinarie styrkeledare och fem ej ordinarie styrkeledare.

Sex av styrkeledarna har tilldelade funktionsansvar. Ansvaren bestar av
bland annat; personal, fys- och halsa, rok- och kemskydd, bekladnad,
datastod och raddningsmaterial.

Det uppges i intervjuer ske en introduktion i styrkeledarrollen éver ansvar pa

larm men inte vad som férvantas i ledarskap eller arbetsledning.
Styrkeledarna fordelar i olika hog grad arbetsuppgifter som ska utféras
rutinmassigt enligt de beskrivningar som finns. De uppger dock att det har
funnits behov av tydligare styrning med tanke pa att det kommer nya
medarbetare oftare med den personalomsattning som finns.

Styrkeledare har efterfragat vad ledningen forvantar sig da kritik har

framkommit att de inte i tillrdcklig grad ar arbetsgivarens forlangda arm. De

anses vara for mycket “en i gdnget” med sitt skift. For att rada bot pa detta
har foérslag lagts fram dar styrkeledarna ska byta grupp oftare.

| analys av resultatet fran medarbetarundersékningen 2020 foreslog

samverkansgruppen att en av fragorna som skulle inga i processgruppernas

arbete var "Hur kan vi stotta vara styrkeledare att bli starka chefer och
arbetsgivarrepresentanter?”. Detta upplevdes som kritik av styrkeledarna
men ett tydliggérande gjordes att diskutera vad de hade behov av i sin roll
som styrkeledare.

KPMG

Medarbetare

Enligt forbundets arbetsmiljoplan har personalen skyddsansvar och
skyldighet att aktivt medverka till att skapa en god arbetsmiljé samt
efterleva givna foreskrifter.

Det finns en personalhandbok som anger regler och rutiner for de
anstallda. | personalhandboken ges bland annat information kring
ledighet, fysisk traning, forsdkringar, tjanstefordon, arbetstider mm.
Det finns dven detaljerade anvisningar 6ver hur lokaler far nyttjas, vad
som galler for sociala medier och telefoner mm.
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Resultat av granskningen

pedomning

Var bedomning ar att det finns tydliggjort i styrande dokument en
uppdragsbeskrivning vad géller krav och ansvar for de tva chefsnivder som ar
etablerade i forbundet. | beskrivning ingar tydliggérande av ansvar for
utveckling och avveckling av chefer samt en generell beskrivning av
arbetsmiljéansvar i forbundet och inom avdelningarna. Daremot sa finns
ingen skriftlig férdelning av arbetsmiljéuppgifterna.

Var bedémning ar att det finns en tydliggjord ansvarsfordelning for
insatsledare avseende drift- och funktionsansvar med tillhérande
arbetsuppgifter. Ansvar har signerats av respektive insatsledare och bor
saledes vara kant.

Det finns inte tydliggjort i instruktioner hur férbundets chefer forvantas
agera for att ha ett gott ledarskap. | utvardering for [6nedversyn finns en
bedémning och betygssattning utifran egenskaper som vardesatts.

Instruktioner 6ver de formella chefsrollerna uppdateras inte regelbundet sa
det ger mojlighet till att utvardera och tydliggora hur chefsroller utifran
dagens forvantningar och forutsattningar beaktas sa att forbundet dven
etablerar ett synséatt och kultur som kan sédkra en personalférsérjning pa
langre sikt.

Det finns dartill outtalade forvantningar pa roller utan att ett formellt
ledarskap ar uttalat, exempelvis for styrkeledare.
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Jtvardering och upproining

Metoder for utvardering och uppfoéljning

Enligt instruktionen for chefsroller sa har raddningschef det 6vergripande
ansvaret och avdelningschefer ansvar inom respektive avdelning for att
utveckla och forverkliga forbundets 6vergripande mal och strategier,
gemensamma regler, planeringsmodeller samt uppféljnings- och
utvarderingsmetoder.

Avdelningscheferna ska sdkerstalla detta genom samarbete med
driftomradesansvariga.

| intervjuer har efterfragats vilken uppféljning och utvardering som
genomfors i férbundet avseende personalrelaterade fragor. Det som lyfts ar
framst medarbetarundersokningar. Det framkommer dock synpunkter pa
dels hur dessa har genomforts dels pa hur resultatet hanterats. Bland annat
ar det inom vissa funktioner sa fa anstallda att de svar som ges riskerar att
inte kunna sakerstalla anonymitet. Antalet anstéallda gor ocksa att
formuleringar och fritextsvar latt kan kopplas till person. Da mottagare av
alla svar inkl. fritextsvar hamnar hos ledningsgrupp sa ar inte alla bekvdma
att uttala sig. Trots detta noterar vi en stor transparens i de kommentarer
och kritik som medarbetarundersdkningen 2020 visar.

Undersokningarna uppfattas av intervjuade inte leda till nagra konkreta
atgarder och effekter avseende ledarskap och arbetsmilj6 i férbundet da
samma problematik lyfts gang pa gang i resultatet och har férsamrats sedan
undersokningen 2017 till 2020.

Medarbetarunders6kning 2017

Syftet enligt utvardering av medarbetarundersékningen 2017 var att “ta
tempen” pa organisationen och se hur den fungerar. Resultatet av
undersokningen skulle dven vara en del i projektarbetet med att revidera
handlingsplanen for systematiskt arbetsmiljoarbete.

Totalt hade forbundet 143 anstéllda vid mattillfallet och 104 ifyllda
enkater lamnades in fran personalen. Det ger en svarsfrekvens pa ca 71
%. | utvarderingen framgar att “manga kommentarer har lamnats och ett
stort engagemang har visats fran personalen”.

Undersokningen delades in i fem omraden och genomgéende i resultatet
var att medarbetarna var mer néjda med sina arbetsuppgifter, ndarmaste
kollegor och avdelningschef. Man ansag att arbetet kandes meningsfullt
och de allra flesta svarade att de sag fram emot att ga till arbetet.
Maijlighet att paverka och gora sin rost hord i skiftet/gruppen fick ocksa
goda resultat. Stamningen mellan kollegor var god men dven mellan den
enskilde och den narmsta chefen.

Det som visade lagre resultat var framst riktat mot ledningsgrupp,
raddningschef och direktionen. Framst visar resultatet att det upplevdes
svart att fa sin rost hord, att ledningen inte lyssnar och att graden av att
kunna paverka darigenom ar Iag. Forslag och idéer upplevdes inte tas
emot pa ett bra satt.

Efter undersokningen tog ledningsgrupp tillsammans med de fackliga
organisationerna fram en atgardsplan. En aktivitet i dessa var att de
fackliga hade regelbundna moéten med raddningschef i syfte att starka
fortroendet och komma tillrdtta med nagra av de synpunkter som
lamnats i medarbetarundersékningen. Uppfoéljning av atgardsplanen
visade att det under en kort tid skedde vissa forbattringar men att dessa
inte varade utan en atergang till tidigare lage kom relativt snabbt.
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Resultat av granskningen

Jtvardering och upproining

Medarbetarundersokning 2020

Under varen 2020 genomférdes en medarbetarundersokning i forbundet dar
samtlig personal gavs mojlighet att svara. Total svarsfrekvens var 55 %.
Svarsfrekvensen var fordelad pa heltid 91 % och deltid 41 %.

Vid direktionens sammantrade i mars 2021 gav raddningschef information
om medarbetarundersokningen vilket dven gjorts vid arbetsutskottets mote i
februari 2021. Enligt protokollet sa har fem processgrupper fatt i uppdrag att
paborja ett arbete med fragestallning, forslag och idéer utifran
undersokningens resultat. Utifran protokollsanteckningarna sa finns inga
beslut om atgarder vid sidan om att informationen godkandes.

| medarbetarundersdkningen 2020 framkom ett stort antal kommentarer
som visade missnoje med forbundets ledning, bade gallande direktionen och
dven ledningsgruppen. Det beskrivs att personalen inte upplever sig hérda
pa och att férslag och idéer inte tas vara pa. Det framgar att det inte sker
nagot strukturerat forbattringsarbete och inte har gjort pa manga ar.

| faktakontrollen av rapporten framkommer att det uppféljningsarbete som
genomforts efter de bada medarbetarundersokningarna varit omfattande.
Da vissa atgarder som genomforts i arbetet efter undersékningen 2017 inte
gatt genomslag valdes ett nytt arbetssatt med processgrupper efter
undersdkningen 2020 for att fa en storre delaktighet i efterarbetet.

| kommentarer som lamnats i undersdkningen beskrivs att stamningen aldrig
varig simre i forbundet. Att manga har slutat och de som svarat ser en risk
med att fler kommer att sluta da forbundets ledningsgrupp inte tar
problemen pa allvar géllande arbetsmiljo, trivsel och personalomsattning.
Inom skiften ar det mer positiv stamning dven om missndjet dven smittari de
samtal som sker inom grupperna. Det har enligt kommentarerna skett en viss
forbattring i stamning mellan heltid/deltid och mellan skiften.

KPMG

Framst riktas kritik mot raddningschef dar det framkommer en bild av att
dennes ledarskap i hog grad paverkar arbetsmiljon i forbundet samt
avdelningschefernas forutsattningar att leda sina avdelningar.

Vidare framkommer ett antal allvarliga anklagelser dar misstankar lyfts
om raddningschef har ett osunt agerande utifran sin roll som
férbundschef och i férhallande till interna regelverk och lagar. Aven
bemodtandet anses ligga langt fran beslutad vardegrund och en férvantan
att hogste chef ska vara ett foredome i organisationen.

Det som framkommit med asikter kring raddningschefens ledarskap och
férehavanden har varit foremal for diskussioner och samtal mellan
arbetsutskottet och raddningschef men inte ansetts utgora grund for
nagra storre atgarder eller utredningar.

| enlighet med informationen som gavs till AU och direktionen tillsatte
ledningsgruppen interna processgrupper for att ta fram
forbattringsatgarder kring de brister som framkommit i
medarbetarundersdkningen 2020.

Styrkeledarna fick ansvar att genomfoéra diskussioner i sina grupper for att
ge forslag till forbattringsatgarder utifran ett antal omraden.
Intervjupersoner beskriver att det inte skedde nagon forankring av
arbetssatt eller for uppdraget att vara processledare for arbetet. En dag
fanns en mapp pa bordet med fragestallningar som skulle besvaras av de
olika grupperna. | faktakontrollen av rapporten beskrivs att beslut om
arbetssatt togs i samverkansgruppen dar foretradare for de fackliga
organisationerna ingar.

Processgruppernas forslag skulle senare aterkopplas till
samverkansgruppen. De samlade svaren fran processgrupperna har inte
aterkopplats till medarbetarna vid tiden fér granskningen.
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Resultat av granskningen

Jtvardering och upproining

Utvecklingssamtal

| instruktionen for chefsroller framgar att arbetsgivaren ska erbjuda arliga
medarbetarsamtal och individuell utvecklingsplan fér raddningschef samt
avdelningschefer. Det framgar vidare att raddningschef ska ha
utvecklingssamtal med avdelningschefer och avdelningschefer ska ha
utvecklingssamtal med understallda inom respektive avdelning.

| personalhandboken framgar att utvecklingssamtal ska genomforas arligen
for samtlig personal.

Direktionens ordférande uppger i intervju att arliga utvecklingssamtal halls
med raddningschef. | intervjuer framkommer att insatsledarna haft arliga
utvecklingssamtal med narmaste avdelningschef.

Insatsledarna och administrativ personal har individuell Idnesattning och i
utvarderingen infér I6nedversyn finns en blankett fér bedomning av ett antal
parametrar inom angivna omraden. Utvarderingen anses dock ha liten
koppling till det faktiska [6nepaslaget och upplevs bedémas godtyckligt i flera
avseenden déar helt andra faktorer spelar in 6ver hur I6neutvecklingen blir i
verkligheten.

| intervjuer beskrivs att det inte ar helt klart hur ansvaret for att genomfora
utvecklingssamtal ser ut. Det uppfattas inte vara nagot krav som féljs upp da
flertalet intervjupersoner inte haft utvecklingssamtal pa manga ar. Det
uppges till stor del vara en individfraga om utvecklingssamtal genomfors
eller inte.

Styrkeledarna genomfor utvecklingssamtal gruppvis men aven har kan vi
konstatera att det ar olika hur detta genomférs och med vilken frekvens. En
ny blankett for utvecklingssamtal har tagits fram av en av styrkeledarna da
den befintliga inte ansags fokusera pa ratt saker.

KPMG
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Resultat av granskningen

pedomning

Var bedomning ar att ledarskapet utvarderas i form av
medarbetarundersékningar som genomfoérs med en viss regelbundenhet. Vi
anser ddaremot att resultatet fran dessa inte i tillrdcklig grad anvands. Vissa
insatser har paborjats men dessa insatser har varken fullfoljts eller
utvarderats for att sakerstalla att det gett effekt for att komma tillrdtta med
de synpunkter som avgetts i undersékningarna.

Undersokningens resultat redovisades forst ett ar efter genomférandet for
direktionen trots att allvarliga uppgifter framkommit. Aven insats med
processgrupper paboérjades aret efter undersékning genomfordes vilket
indikerar att dessa fragor inte prioriteras tillrackligt hogt i forbundet.

Det har under lang tid funnits kanda brister i férbundets arbetsmiljo som i
stora delar grundar sig i att medarbetarna upplever allvarliga brister i
ledarskapet hos raddningschef och till viss del avdelningschefer. Da
missnojet och bristerna galler forbundschef ar det direktionens ansvar att
vidta atgarder utifran arbetsmiljélagen och de foreskrifter som férbundet har
att efterleva.

Var bedémning ar att direktionen inte har hdrsammat de synpunkter som
medarbetarna har kommit med trots att dessa varit dokumenterade och
detaljerade. Vi anser att det ar allvarligt att direktionen inte initierat en
fordjupad utredning efter de uppgifter som framkommit i
medarbetarundersékning och skrivelse fran facken. Vi anser inte att
atgarden att kontrollera uppgifterna med berérd person ar tillrackligt med
tanke pa allvarsgraden i vissa uppgifter.
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Resultat av granskningen

Jrganisatorisk och socialarbeLsmijo

Alla verksamheter har ett ansvar att ha ett systematiskt arbetsmiljoarbete.
Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2001:1 finns en framtagen
vagledning dar det framgar att arbetsgivaren ansvarar for arbetsmiljén och
ska se till att arbetsmiljoarbetet ingar naturligt i verksamheten. Det mesta
som gors pa arbetsplatsen har betydelse for arbetsmiljon.

Ett systematiskt arbetsmiljoarbete handlar bland annat om att:

* skapa ordning och reda

* organisera arbetsmiljdarbetet

* |3ta alla fa komma till tals och bli 6verens om vad som ska gilla
* understka arbetsférhallandena

* beddma risker

* vidta atgarder

» fo6lja upp ifall det bidragit till en forbattrad arbetsmiljo eller inte

Arbetsgivarens regeltrad

Systematiskl
arbetemiijsarmate

7 a U

Arbetsmiljdlagen

| foreskriften for systematiskt arbetsmiljdarbete finns i §5 regler om
arbetsmiljopolicy, kunskaper och hur arbetsgivaren regelbundet ska
undersoka och beddma vilka risker som kan férekomma i verksamheten.
Dar finns det ocksa regler om att arbetsgivaren ska vidta atgarder for att
komma till ratta med riskerna.

Beroende av hur komplex verksamhet som bedrivs sa har arbetsgivare
olika manga foreskrifter att beakta i sitt systematiska arbetsmiljoarbete.
Avgransning for denna granskning dr den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon vilket regleras i AFS 2015:4.

Den organisatoriska arbetsmiljon ar resultatet av hur arbetet ordnas,
styrs, kommuniceras och hur beslut fattas. Den sociala arbetsmiljon ar
hur vi samspelar med och paverkas av de personer som finns runt
omkring oss, till exempel medarbetare och chefer.

Det finns inom forbundet en beslutad arbetsmiljéplan dar policy ingar.
Den &r daterad 20 september 2000. De 6vergripande mal som finns i
planen avser aren 2001-2002. Da policyn och planen ar féraldrad sa finns
inte hanvisning till nu géllande lagar och regler for arbetsmiljoarbetet.
Déarigenom sa finns inte heller nagot dokumenterat i férteckningen éver
tillampliga foreskrifter ndgot om organisatorisk eller social arbetsmiljo
vilken tradde ikraft 31 mars 2016. | arsredovisning 2020 framgar att en
arbetsmiljoplan for det systematiska arbetsmiljdoarbetet ska upprattas.
Malet ar att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska involvera hela
organisationen.
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Resultat av granskningen

Jrganisatorisk och sockal arbetsmijo

Ansvaret for arbetsmiljon regleras i planen déar det framgar att arbetsgivaren
har huvudansvaret for arbetsmiljon enligt arbetsmiljélagen. Arbetsgivaren
ska vidta alla atgarder som behovs for att forebygga att arbetstagare utsatts
for ohélsa eller olycksfall. Ansvaret utgar fran forbundschef och delegeras
vidare till chefer med personalansvar.

Utifran beskrivning av ansvar i arbetsmiljoplanen gor vi tolkningen att
arbetsmiljoansvaret i forbundet finns hos raddningschef och
avdelningschefer da dessa ar de enda funktionerna med understalld
personal. | de fall det finns brister i arbetsmiljon som ror hogsta
tjansteperson eller dar denna inte fullgér sitt ansvar sa ar det direktionen
som har arbetsgivaransvaret och det juridiska ansvaret for arbetsmiljon.

Personalen har skyddsansvar och skyldighet att aktivt medverka till att skapa
en god arbetsmiljo samt efterleva givna foreskrifter. Av planen framgar att
en fordelning av arbetsuppgifter kan ske utifran speciella intressen eller
kunskap. Det juridiska ansvaret ingar dock inte i delegeringen.

Nagon fordelning av arbetsmiljouppgifter eller delegation av
arbetsmiljoansvar har vi inte tagit del av i granskningen. | intervjuer beskrivs
att det finns en otydlighet i ansvarsfordelning avseende arbetsmiljon i
forbundet och att det inte pagar nagot systematiskt arbete.

| forbundet finns en samverkansgrupp vilken regleras i ett undertecknat
samverkansavtal mellan arbetsgivaren och fackférbunden. | avtalet anges att
malet ar en samverkan som ger forutsattningar till ett positivt arbetsklimat
och en god hélsa i en saker arbetsmiljé dar delaktighet, inflytande,
utveckling, respekt, transparens och ansvar ar en naturlig del av
verksamheten. | samverkansgruppen finns ledningsgruppen representerad
och fyra fackforbund. Tva av platserna dr dock vakanta da lokalt ombud
saknas. Centralt ombud finns inkopplat tillsvidare.

KPMG

Det finns enligt uppgift noteringar redan fran 2007 dar medarbetare via
de fackliga foretradarna patalat brister i den organisatoriska
arbetsmiljon. | intervjuer beskrivs att det &r samma grund for missnoje
som framkommit i medarbetarundersdkningarna 2017 och 2020.
Ledningsgruppen har genom aren initierat ett antal atgarder men arbetet
beskrivs ofta rinna ut i sanden. Av de insatser som gjorts kan ingen av
intervjupersonerna peka pa nagot bestaende som férbattrat arbetsmiljon
och det framkommer av majoriteten av intervjupersoner att arbetsmiljon
och stdmningen aldrig har varit samre an den ar nu. Detta bekraftas dock
inte av representanter fran ledningsgruppen, vilka till storsta delen, ar
eniga om att det rader en god stamning och arbetsmiljo inom forbundet.
Aven arbetsutskottets ledaméter instimmer i detta och beskriver att det
ar ett fatal starka individer som ar missndjda och paverkar 6vriga
medarbetare i forbundet.

De insatser som genomforts genom aren har inte utvarderats eller féljts
upp for att se att de har effekt pa arbetsmiljon. Nya processer startas
istdllet med liknande fragestallningar som genomforts tidigare. Detta
bekraftas i de dokumenterade svar vi erhallit fran processgruppernas
arbete utifran medarbetarundersékningen 2020 dar de héanvisar till
tidigare atgardsplaner som inte verkstallts.

Arbetet i processgrupperna ar den atgard som i intervjuer beskrivs som
pagaende for att forbattra arbetsmiljon. Ledningsgruppen har inte
deltagit i arbetet men uppger att de stallt sig till férfogande men att
ingen av grupperna bjudit med de i diskussionerna. Medarbetarna
beskriver att de inte upplevt att det skulle gjort nagon skillnad da det
redan gjorts sa manga forsok med liknande insatser och det engagemang
som de lagger inte leder till nagra forbattringar.
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Resultat av granskningen

Jrganisatorisk och sockal arbetsmijo

Utifran foreskriften for ett systematiskt arbetsmiljdarbete anser vi det viktigt
att patala foljande skrivelse “Ett arbetsmiljéarbete som sker vid separata
méten ddr endast arbetsmiljé diskuteras och ddr de som styr verksamheten
inte ér ndrvarande leder inte till ett fungerande arbetsmiljéarbete i lagens
mening”.

Direktionens arbetsutskott kallade under maj 2020 till forhandling avseende
forlangning av raddningschefens férordnande. | samband med férhandlingen
framkom uppgifter fran de fackliga med stark kritik mot raddningschefs
ledarskap och brister i arbetsmiljon. Detta hade dven enligt uppgift i
intervjuer patalats tidigare utan att det skett nagon forandring. Denna gang
upplevde de fackliga att uppgifterna togs pa allvar och férordnandet
forlangdes endast ett ar och inte i enlighet med forslag fran arbetsutskottet
om forlangning i fyra ar.

Arbetsutskottet bad om mer konkreta fakta av de uppgifter som framforts.
Under hésten 2020 lamnades en skrivelse till ordférande som ar adresserad
till forbundsdirektionen. Skrivelsens titel ar “Tjansteutovande och
maktmissbruk”. | skrivelsens missiv framgar att fackforbunden féreslar att
direktionen ska kalla till méte med berdrda fackférbund for diskussion med
grund i skrivelsen, att direktionen kallar raddningschef till en genomgang av
skrivelsen samt att direktionen ger en aterkoppling till berérda fackférbund
efter att de tagit stallning till uppgifterna.

Intervjupersoner fran de fackliga uppger att skrivelsen inte har natt
direktionens ledamaoter vilket bekréftas av ordférande som menar att
ordférande och vice ordférande ar de som tagit del av dokumentet och sett
det som en uppgift utifran den delegation de har.

I missivet finns dokumenterade uppgifter med iakttagelser som gjorts over
saker som uppfattas som 6vertradelser. lakttagelserna ar datumsatta och
tydligt beskrivna utifran hur de har uppfattats och tolkats av de som gjort
iakttagelser.

KPMG

| introduktionen av dokumentet framgar att det kommer att redogora
for exempel pa arbetsmiljoproblematik, bristande ledarskap,
utnyttjande av raddningstjanstens resurser och brott mot
installningstider.

| intervjuer bekraftas av ett stort antal personer att skrivelsen ar
sanningsenlig och manga kan dartill ge konkreta exempel pa tillfallen
och situationer som ytterligare visar pa brister av efterlevnad i
forbundet dar inte lagar eller interna regelverk féljs.

| intervjuer uppger ordférande och vice ordférande att de med grund i
skrivelsen gjort avstamningar direkt med raddningschef. Enligt uppgift
har raddningschef kommit med rimliga forklaringar till iakttagelserna.
Vissa uppgifter har dven kontrollerats med administrativ chef som
intygat att det ar i enlighet med regler i forbundet.

De uppgifter som framkommit har inte varderats som tillrackligt
konkreta och i intervjuer uppges att de har ansett det svart att avgoéra
om det faktiskt skett nagra felaktigheter. De uppger vidare att de litar
pa raddningschef och gjort bedomningen att det inte finns tillrackliga
underlag for att vidta ytterligare atgarder eller att inte forlanga
forordnandet pa ytterligare fyra ar.
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Resultat av granskningen

Jrganisatorisk och sockal arbetsmijo

Flera intervjuade har kant sig ifrdgasatta da de anklagats for att 6vervaka
raddningschef och att de uppgifter de lamnat ar att betrakta som att de
forfoljer chefen. De fackliga féretradarna uppger att de inte har fatt nagon
aterkoppling 6ver den skrivelse som gjorts och vid tiden for granskningen s
vet de inte vilka uppgifter som kontrollerats och hur utfallet av detta blivit.
Den aterkoppling som skett ar att det 4r medarbetarna och de fackliga som
agerat felaktigt som sammanstallt dokumentationen till arbetsutskottet da
det visar pa en bristande lojalitet.

Hanteringen av de uppgifter som framkommit har ifrdgasatts genom ett
tillagg till protokoll i férhandling om forlangt férordnande, daterade 19 maj
och 27 maj 2021. Brandmannens riksférbund, BRF anger i sin skrivelse att
”Det finns ett misstroende mot NN som férbundschef bade i sitt hanterande
av bisyssla och ledarskap. Det ar patalat via skrivelse till direktionen samt att
det finns laga siffror i enkatundersokningar gallande NN fortroende”. Vidare
framgar att ”Skrivelsen som &r inskickad efter begaran av AU 2020 &r sa
tydlig och omfattande att det finns inga mojligheter att NN ska kunna fa ett
forlangt férordnande”. De fackliga har dartill ifragasatt om direktionen,
revisorerna och dgarkommunerna fatt ta del av skrivelsen.

Beslutet att forlanga raddningschefs férordnande utan att aterkoppla svar till
de fackliga och medarbetarna upplevs som att de ansvariga inte tar
arbetsmiljofragorna pa allvar. Det har lett till en stor uppgivenhet bland
forbundets medarbetare och fackliga foretradare som upplever att de tagit
de vagar som finns for att fa gehor for sina synpunkter utan nagot resultat.

Ovriga upplysningar om arbetsmiljén som framkommer i intervjuer och
i medarbetarundersdkning ar att det har upplevts en stor nonchalans
och naivitet fran ledningsgruppens sida for att anpassa verksamheten
under radande pandemi.

Bland annat har distansarbete trots att manga medarbetare har
arbetsuppgifter som gar att utféra hemifran inte tillatits mer an i
undantagsfall. De som har fatt tillatelse till distansarbete har upplevt
att det ifragasatts da det saknas tillit till att de arbetsuppgifter som
finns blir gjorda och har efter kommentarer och patryckning valt att
arbeta fran den ordinarie arbetsplatsen trots myndigheternas
restriktioner och rekommendationer.

Medarbetare som patalat att de ser risker med Ovningstillfallen, besok
pa stationen eller konkret exempel som framkommit dar en
medarbetare ombads att ta med en journalist i en havare dar inte
avstand for att motverka smittorisk kan hallas, har motts med kritik
och negativa kommentarer.

Det framkommer dven beskrivningar i intervjuer dar medarbetare med
hog arbetsbelastning och pagaende process hos foretagshalsan inte
har fatt en atgardsplan utan istallet ytterligare ansvar och
arbetsuppgifter vilket férsamrat situationen for den enskilde.
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Resultat av granskningen

niormation och delaktignet

| samverkansavtalet framgar att arbetsplatstraffar ska genomforas pa
respektive raddningsstation med tjanstgérande personalgrupp. Det ska vara
ett forum for dialog mellan medarbetare och chef/arbetsledare for att
gemensamt arbeta med utveckling, planering och uppfoljning av arbetet.
Fragor om arbetsmiljo, hilsa, sdkerhet, medbestammande, jamstélldhet och
mangfald ska integreras i verksamheten. Traffarna ska enligt avtalet ge
forutsattningar for personlig och yrkesmassig utveckling liksom till 6kat
sjalvbestadmmande och ansvarstagande samt vara ett forum for att sprida
information.

| intervjuer beskrivs att det saknas etablerade forum, exempelvis
arbetsplatstraffar. Medarbetarna upplever att det ar svart ar att fa sin rost
hord i en storre omfattning. Det finns enligt intervjupersoner inga
moijligheter att ta upp tankar och funderingar kring organisationsfragor som
ar mer overgripande an skiftets fragor. For gruppfragor finns regelbundna
moten. Styrkeledarmaoten finns etablerat och insatsledarna har ocksa haft
moten inom gruppen. Det framkommer dock i intervjuer att det saknas ett
motesforum mellan grupper och funktioner. Den pagaende pandemin har
paverkat forutsattningarna senaste aret men det uppges i intervjuer inte ha
fungerat innan dess heller.

Medarbetare har i samverkansgrupp, i medarbetarundersokning och i
processgrupper efterfragat att arbetsplatstraffar ska inrattas, detta har dock
inte hérsammats.

Vad galler kommunikation framgar att detta dr avgérande mellan de olika
nivaerna i samverkanssystemet. Arbetsgivaren har ansvar for att fragor som
behandlas pa APT eller samverkan och vid behov lyfts till ndsta niva. En
aterkoppling ska ske till berord APT/samverkansgrupp.

KPMG

Enligt ansvarsfordelningen sa har avdelningscheferna ansvar for att
personalinformation ges. Intervjupersoner menar att det i nuldget inte
finns nagra etablerade forum som arbetsplatstraffar dar strukturerade

moten och information delas. Det finns etablerat styrkeledarmoten dar

mer operativa fragor hanteras.

Informationsflédet uppges fungera daligt mellan direktion,
ledningsgrupp och medarbetare. | intervjuer beskrivs att nuvarande
informationsfléde ar obefintligt och framst sker genom korridorprat
och latt leder till ryktesspridning och missforstand da ingen
forstahandsinformation delas mellan de olika nivderna i férbundet.
Intervjupersoner menar att mycket av det missndje som finns skulle
kunna ha I6sts genom en tydligare kommunikation.

Ett forslag pa atgard som framkom efter medarbetarundersdkningen
2017 var att forbattra informationsflodet genom att inratta ett
nyhetsbrev, kallat Férbundsnytt. Intervjupersoner menar dock att den
information som brevet innehaller inte &r vad de efterfragar och inte
ar tillrackligt for att fa till ett bra informationsflode och skapa en
delaktighet.
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Resultat av granskningen

Personaiomsatining

| raddningsavdelningens redogérelse for aret som finns i Arsredovisning 2020
beskrivs personalomsattning som en utmaning. Nyckeltal visar att den sjunkit
nagot i jamforelse med 2019, personalomsattning 2020 var 6,82 % for
heltidsanstalld personal och 9,13 % for deltidsanstalld personal.

Representanter fran ledningsgruppen anger i intervjuer att
personalomsattningen inte ar ett sa stort problem och att det finns sokande
till utlysta tjanster.

Fran insatsledare och styrkeledare lyfts dock stora problem utifran
kompetens och kontinuitet. Med den stora omsattning pa personal som
rader far befal svart att bedoma hur den samlade kunskapen &r vid
uttryckning. Med tanke pa férbundets storlek och att det inte &r sa manga
anstéllda sa behdver alla kunna valdigt mycket for att det ska fungera pa
raddningsinsatser. | nuldget lars nya medarbetare upp och stannar ett
kortare tag och sedan far en ny upplarning pabérjas av nyanstalld. Det
uppges dessutom paverka majligheterna till utveckling da de ar i standig
forandring och rekrytering vilket paverkar effektiviteten.

Personalomsattning har inte diskuterats i arbetsutskottet som en utmaning
men har till viss del ingatt nar information om rekryteringar ges. Det finns
enligt ordférande inga problem med personalomséttning och det ser battre
ut nu dn pa manga ar.

| intervjuer beskrivs dartill att skiften oftast gar kort sa lange
rekryteringar pagar da det inte finns en tillracklig planering sa att det
finns en Gverlamning och Gverlappning nar nagon slutar och den nya
ska borja. Det finns en beslutad minimibemanning och i
faktakontrollen framkommer information att det aldrig skett nagot
avsteg fran denna bemanning pa heltidsstationernai Avesta och
Fagersta. Varje skiftlag har dartill en pooltjanst som tacker upp vid
vakanser.

Brist pa personal anges av intervjupersoner framst [6ses genom att
befintliga resurser far tacka upp for andra och ta pa sig fler pass och
ytterligare arbetsuppgifter. Det finns en upplevelse att den
kompensation som ges vid dessa tillfallen inte ar tillracklig och i flera
fall sker genom justering av flextidssaldo och inte som ekonomisk
ersattning. Ledningen anser att det sker i enlighet med nuvarande
avtal och att de agerar i enlighet med detta.

For driftomraden anges att det ar svart att fa nagon att ta 6ver vid
exempelvis ledighet eller langre franvaro.
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Resultat av granskningen

pedomning

Var bedomning ar att det finns allvarliga brister i efterlevnad av
arbetsmiljolagstiftning och de foreskrifter som forbundet har att férhalla sig
till. Det finns endast generella beskrivningar av arbetsmiljdansvaret men
arbetsuppgifterna ar inte skriftligen tilldelade forbundets chefer.

De ansvariga har pa samtliga nivaer brustit i sitt ansvar att bedriva ett
systematiskt arbetsmiljdarbete. Trots att upprepade signaler framkommit att
det finns upplevda brister i arbetsmiljon har endast tillfalliga insatser
genomforts som inte har foljts upp for att sakerstalla att forbattringar skett.

Var bedomning ar att den arbetsmiljopolicy som ar faststalld ar foraldrad och
i behov av revidering. Det ska enligt uppgift vara ett uppdrag hos
raddningschef sedan nagra ar tillbaka men uppdraget har inte verkstallts
vilket vi ser som en stor brist. Sarskilt med tanke pa att det under lang tid
funnits signaler pa att ett mer systematiskt arbete skulle behéva genomféras
for att komma tillratta med konflikter och missnoje.

| den nuvarande arbetsmiljoplanen som dven inkluderar férbundets policy
finns inte beaktat ansvar for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Det finns i nuldget inget systematiskt arbetsmiljoarbete och den samverkan
som beskrivs i samverkansavtal uppratthalls inte mer dn att
samverkansgruppen har méten samt att det sker forhandlingar i de fall som
gar utanfér samverkansavtalet.

Det saknas etablerade forum fér att dela information och skapa delaktighet,
medbestdmmande och paverkan vilket gar i strid med beslutat
samverkansavtal dar det framgar att arbetsplatstraffar dr den plattform som
primart ska fungera for detta.

KPMG

Genom att det inte genomfors regelbundna arbetsplatstraffar eller
utvecklingssamtal dar samtlig personal erbjuds detta ar var bedéomning
att viktiga forum for att beakta medarbetarnas synpunkter saknas.
Utan dessa forum finns risk att information endast delas genom
informella vagar dar missforstand och tolkningar Iatt kan uppsta och
det blir dven svart att etablera arbetssatt, varderingar och utveckling i
forbundsgemensamma fragor.

Personalomsattning foljs upp i arsredovisning men nyckeltal anvands
inte som ett satt att utvardera arbetsmiljon och arbetsgivarens
attraktivitet. Ett flertal forslag har lamnats fran styrkeledare och
insatsledare i forbundet for att komma tillratta med utmaningar med
nuvarande personalomsattning men inga forandringar har genomforts.
Var bedémning ar att nuvarande personalomsattning riskerar att
utsatta utryckningsverksamheten och dess medarbetare for 6kad
belastning dar en utmaning att sakerstalla tillracklig kompetens finns
pa skiftniva.

Vi noterar att avdelningschef for raddningsavdelningen ar en funktion i
forbundet dar avslut sker mer frekvent. Det har inte gjorts ndgon
utvardering over hur tjansten skulle kunna férdandras for att motverka
den omsattning som funnits de senaste aren.
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Resultat av granskningen

Varaegrind

Sédra Dalarnas Raddningstjanst arbetade under 2019 fram en vardegrund
for forbundet. Intervjupersoner beskriver att det var ett stort deltagande och
engagemang i arbetet dar samtliga medarbetare deltog.

| det beslutade dokumentet for vardegrunden framgar att
"vardegrundsarbete ar en standigt pagaende process i de manga sma
handlingarna. Kulturen skapas av allt vi tillater och allt som vi inte tillater i
organisationen”.

Vidare anges att det ar ett konstant pagaende arbete och nyskapas genom
summan av de handlingar som gors i forbundet.

De vardeord som beslutades utgora vardegrunden ar:
* Respekt

* Professionalitet

* Trygghet

* Fortroende

* Omtanke

» Oppenhet

* Lyhordhet

* Ansvar

Efter att vardegrunden faststallts uppger intervjupersoner att det inte
har skett nagot aktivt arbete utifran vardegrunden. Vardegrunden
beskrivs sittai en ram i koket men den diskuteras inte. Det har varit en
tydlig kommunikation kring vardegrunden nar den togs fram men
arbetet har inte foljts upp.

Intervjupersoner menar att den varit en grund vid disciplindra samtal
dar kraftfulla atgarder vidtagits om avsteg skett.

| intervjuer beskrivs att vardegrunden bara blir tomma ord nar alla
kdnner till hur arbetsmiljon och kanslan i férbundet ar. Kulturen ar mer
av en kontrollerande och 6vervakande karaktar an tillitsfull dar
vardegrunden har fatt nagot genomslag.

Samstammigt i intervjuer med medarbetarna ar att det finns en kansla
av misstro dar framst raddningschef och administrativ chef upplevs ha
en standig 6vervakning och kontroll 6ver andra samt ett behov av att
bestdmma och liagga sig i alla fragor i férbundet. Aven de som &r pa
detaljniva.
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Resultat av granskningen

pedomning

Var bedomning ar att det inte har sakerstallts att vardegrunden ar tillrackligt
kdnd bland samtliga medarbetare da inget arbete har skett med grund i det
faststallda dokumentet. Da inga arbetssétt finns etablerade sa finns inte
heller former for att f6lja upp vardegrundsarbetet eller efterlevnad utifran
de varderingar som ska gélla i férbundet.

Vi ser det som positivt att vardegrunden anvands for att féra samtal med
medarbetare som inte agerar i enlighet med varderingar men ser samtidigt
att det kan vara svart att stalla krav om efterlevnad av beslutad vardegrund
utan att det ar sdkerstallt att innehallet i vardegrundsdokumentet ar kdnt
och en del i den dagliga verksamheten.
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Resultat av granskningen

SIISALS

Var sammanfattande bedémning ar att forbundsdirektionen inte har sidkerstillt ett gott ledarskap dar ansvaret for
arbetsmiljofragorna fullgjorts.

Det saknas ett systematiskt arbetsmiljoarbete inom férbundet och styrande dokument ar foraldrade och hanvisar till
felaktiga lagar och foreskrifter. Det har under lang tid funnits kanda brister i férbundets arbetsmiljé som i stora delar
grundar sig i att medarbetarna upplever allvarliga brister hos raddningschef och vissa avdelningschefer. Da missnojet
och bristerna géller forbundschef och chefer i ledningsgrupp ar det direktionens ansvar att vidta atgarder utifran
arbetsmiljolagen och de féreskrifter som forbundet har att efterleva.

Direktionen har inte h6rsammat de synpunkter som medarbetarna har kommit med trots att dessa varit dokumenterade
och detaljerade. Vi anser att det ar allvarligt att direktionen inte initierat en fordjupad utredning efter de uppgifter som
framkommit i medarbetarundersokning och skrivelse fran facken. Vi anser inte att atgarden att kontrollera uppgifterna
med berdrd person ar tillrackligt med tanke pa allvarsgraden i vissa uppgifter.

Direktionen har dartill brustit i sitt ansvar da de inte har sakerstallt en tillrdacklig uppfoljning och kontroll 6ver forbundets
verksamhet forutom for ekonomisk uppféljning. Arbetsutskottet agerar utan att det i férbundsordningen framgar att ett
sadant organ far inrattas och ansvaret ar darigenom inte faststallt.

Var bedémning ar att samtliga chefsnivaer i férbundet har brustit i sitt ansvar i enlighet med arbetsmiljélagen och ansvar
for arbetsmiljon i férbundet. Rdddningschef har det 6vergripande ansvaret i férbundet for arbetsmiljon men dven
avdelningschefer med understalld personal. Var bedémning ar att alla dessa varit medvetna om problem och konflikter
inom forbundet utan att atgarder vidtagits med berdrd personal.

Raddningschef har dartill brustit i sitt ledningsansvar for férbundet genom att det inte uppratta styrande dokument for
arbetsmiljon samt stélla krav pa avdelningschefer att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Ansvariga chefer har
inte sakerstallt att verksamheten har fungerande arbetssatt och rutiner for att skapa en god arbetsmiljé och trivsel i
forbundet. Konflikter har funnits i manga ar utan att tillrackliga insatser genomférts som i uppféljning visats ha lett till
konkreta och bestaende forbattringar.

Arbetsmiljon anges aldrig ha varit simre i forbundet dn den ar i nulaget.
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REKommendationer

Mot bakgrund av vara slutsatser reckommenderar vi direktionen att:
— Gora en genomgang och aktualisering av samtliga styrande dokument och policys i forbundet.

— Tillsatta en extern utredning for att beddma om 6vertradelser skett mot interna riktlinjer eller
regelverk i enlighet med de misstankar som véackts i skrivelse fran de fackliga.

— Genomfora fordjupad granskning av bisysslor.
— Genomfora fordjupad granskning av HR-relaterade fragor som arbetstider, I6ner och ersattningar.
— Sakerstalla att det finns tillrackliga rutiner for styrning, uppféljning och intern kontroll i férbundet.

— Uppratta och faststalla en arbetsmiljopolicy och inratta ett systematiskt arbetsmiljoarbete i enlighet
med lagar och foreskrifter.

— Inratta en formaliserad struktur for att sdkerstalla medarbetarnas delaktighet och paverkan i enlighet
med samverkansavtal och det systematiska arbetsmiljoarbetet.

— Ge ledningsgrupp i uppdrag att i samverkan med de fackliga och personalrepresentanter analysera
resultat i medarbetarundersékning och ge forslag till en handlingsplan for att forbattra arbetsmiljon
och reda ut det missndje och de konflikter som finns.

— Tydliggora ansvar och befogenheter for forbundets chefsnivaer sa att funktioner kan ta fullt ansvar och
leda sina avdelningar avseende ekonomi, verksamhet och personal.

— Tydliggora ledningsgruppens roll avseende forbundsgemensamma fragor i férhallande till
avdelningarnas delegerade ansvar.

— Revidera forbundsordningen sa att det framgar att ett arbetsutskott kan inrattas och erhalla uppgifter
fran direktionen. Tydliggora hur detta ansvar ska férhalla sig mellan direktion och arbetsutskott.

— Implementera vardegrunden sa att den genomsyrar verksamheten och arbeta en tillitsbaserad kultur i
forbundet.

m © 2020 KPMG AB, a Swedish limited liability company and a member firm of the KPMG network of independent member firms affiliated with KPMG Inte]
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