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Sammanfattning

Ernst & Young har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Lerums kommun granskat
hur kommunen arbetar for att sékerstalla att avgangar av olika slag inte innebéar att kommu-
nen férlorar fér verksamheten vasentlig kompetens. Granskningen har avgransats till att
granska kommunens centrala rutiner avseende revisionsfragorna och avgréansats till kom-
munledningen samt personalenheten under sektor infrasupport.

Granskningen visar att:

Det finns en god medvetenhet bland intervjuade tjansteman kring betydelsen av att
arbeta aktivt med personalférsérjning och kompetensutveckling bland medarbetarna.

En stor del av ansvaret for att sékerstalla personalférsérjning och kompetens vilar pa
respektive sektor med dess olika enheter och chefer.

Det saknas i hég utstrackning styrdokument inom omradet och kommunstyrelsen och
i fériangningen sektor infrasupport och personalenheten utévar en begrénsad uppsikt
kring vilka atgarder som respektive sektor vidtar for att sakerstalla férsorjningen av
personal och kompetens inom den egna verksamheten.

Lerums kommun har startat en dversyn av arbetsgivarpolitiken och dess styrdoku-
ment med syftet att sékerstélla att Lerums kommun forblir en attraktiv arbetsgivare
och attraherar personal som aktivt bidrar till att kommunen nar beslutad vision 2025.

Det sker ingen arlig redovisning av personalomsattningen, trots att det tidigare beslu-
tats att dessa nyckeltal skulle tas fram fran och med 1 januari 2007. Enligt uppgift har
bytet av personaladministrativt system under 2008 under en langre tid medfért omfat-
tande inkdrningsproblem, vilket har resulterat i att personalavdelningen inte har priori-
terat att utveckla rapporter som redovisar nyckeltal som rér personalomséttning. De
siffror som tagits fram inom ramen fér granskningen visar att personalomsattningen
ar som hdgst bland den yngsta aldersgruppen, upp till 34 ar (15,6 %) samt fran 60 ar
och uppat (20,9 %), vilket bland den aldre aldersgruppen till stor del férklaras av na-
turliga pensionsavgangar.

Kompetenséverforingen bland medarbetare lyfts fram som ett utvecklingsomrade.
Centrala rutiner och processer behéver i hdgre utstrackning dokumenteras och goéras
tillgangliga via kommunens intranat, i syfte att underlatta fér nyanstalida eller andra
medarbetare som skall ta 6ver arbetsuppgifter ifrdn de som slutar.

Med hansyn till kommunstyrelsens ansvar som anstéllande myndighet och fér perso-
nalpolitiken bedémer vi avslutningsvis att det &r vasentligt att kommunstyrelsen har
en god uppsikt kring férsériningen av personal och kompetens inom den egna verk-
samheten och darmed utvecklar den politiska styrningen och uppféljningen inom om-
radet.

! Siffrorna rérande personalomsattning ar framraknade av SKL (Sveriges Kommuner och Landsting)
utifrén data som exporterats fran Lerums kommuns personaladministrativa system.
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Inledning

Bakgrund

| revisorernas dialog med kommunfullmaktige har det framkommit att fullmaktigeledaméterna
beddmer att det finns en risk fér att kommunen kan fa svarigheter att sakerstalla nédvandig
kompetens hos medarbetarna och i organisationen i samband med pensionsavgangar, per-
sonalférandringar och omorganisering.

Det &r vasentligt for kommunen att inte pensionsavgangar och personalomsattning i for stor
utstrackning innebéar ett kompetenstapp och darmed en risk for férdyrad verksamhet.

Syfte och avgriansning

Syftet var att granska hur kommunen arbetar for att sékerstalla att avgangar av olika slag
inte innebér att kommunen férlorar fér verksamheten vasentlig kompetens. Det innebar ock-
sa att bedéma hur kommunen sékerstaller kompetensutveckling av egen personal. Gransk-
ningen avgransas till att granska kommunens centrala rutiner avseende revisionsfragorna
ovan och avgransas till kommunledningen samt personalenheten under sektor infrasupport.
Kommunstyrelsen med dess foérvaltning ar ansvarig namnd.

Revisionsfragor
Utifran syftet formulerades nedanstaende revisionsfragor:

Pa vilket satt analyserar och sakerstaller kommunen kompetensbehov?

Hur sékerstaller kommunen kompetensutveckling av egen personal?

Hur éverférs kompetens fran de som slutar till de medarbetare som kvarstar?
Hur sker introduktion av nyanstélld personal?

Hur sker analys och redovisning av kommunens personalomsattning?

Hur beaktar kommunen lararlyftet och méjligheten till finansiering och utnyttjan-
de av EU-bidrag.

Revisionskriterier

Externa lagar och foreskrifter

Kommunallagens 6 kap. 7 § reglerar namndernas uppdrag. For att kunna bedriva en an-
damalsenlig verksamhet med god ekonomisk hushalining kravs ratt kompetens pa ratt po-
sitioner i ndmndernas verksamhet.

[ arbetsmiljélagens 3 kap. 3 § anges att arbetsgivaren skall se till att arbetstagaren far god
kédnnedom om de férhallanden, under vilka arbetet bedrivs, och att arbetstagaren blir upplyst
om de risker som kan vara férbundna med arbetet. Vidare skrivs i lagen att arbetsgivaren
skall férvissa sig om att arbetstagaren har den utbildning som behdvs och vet vad han har att
iaktta for att undga riskerna i arbetet. Dessa bestdammelser fortydligas i arbetsmiljéverkets
féreskrift om systematiskt arbetsmiljdarbete, AFS 2001:1, dar det i 7 § anges att arbetsgiva-
ren ska se till att arbetstagarnas kunskaper om arbetet och riskerna i arbetet ar tillrackliga for
att ohalsa och olycksfall skall férebyggas och en tillfredsstallande arbetsmiljé uppnas. Vidare
skrivs i kommentarerna till féreskriften att arbetsgivaren sa tidigt som majligt skall introducera
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arbetstagaren i arbetet och det anges att det &r viktigt att arbetsgivaren sakerstaller att intro-
duktion och instruktionerna uppfattats pa ett korrekt satt.

Interna bestdmmelser och riktlinjer

| reglementet fér Lerums kommun anges att kommunstyrelsen skall ha hand om fragor som
rér férhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Det beskrivs att
detta bland annat innebar att anta policies och kommunévergripande riktlinjer inom perso-
nalomradet samt vara anstéllningsmyndighet fér all personal.

| samverkansavtal fér Lerums kommun, 2008-11-03, anges att ett av syftena med avtalet &r
att ta tillvara medarbetarnas kompetens och vilja till ansvarstagande. Vidare skrivs i avtalet
att kompetensutveckling fér enskilda medarbetare och grupper har avgérande betydelse fér
verksamheten.

Lerums kommuns arbetsgivarpolitik bestar av dokumenten: Ledarskapspolicy, medarbetarfi-
losofi, Ionepolicy, personalférméner, arbetsmiljépolicy, jamstalldhetspolicy, mangfaldspolicy,
halsopolicy samt resepolicy. Granskningen har omfattat dokumenten medarbetarfilosofi samt
personalférmaner, beslutade 2002-12-18 av kommunstyrelsen. | medarbetarfilosofi samt
personalférmaner ndmns en del kring kompetensutveckling fér kommunens medarbetare. |
medarbetarfilosofin, som &r uppbyggd av fem ledord, namns under engagemang att kommu-
nen skall vara en larande organisation dar medarbetarnas kunskap och kompetens tas tillva-
ra. | dokumentet personalvardsférmaner uttrycks att kompetensutveckling ar ett viktigt in-
strument for en larande och utveckiande organisation, varfér alla anstéllda i kommunen i
néra samarbete med sin ledare ska erbjudas planerad intern och extern kompetensutveck-
ling.

[ introduktionsprogrammet fér nyanstallda i Lerums kommun anges att den anstélldes néar-
maste chef ansvarar for att den nyanstallde i Lerums kommun genomgar en arbetsplatsin-
troduktion, far en fadder alternativt mentor samt deltar i den kommungemensamma introduk-
tionen.

Metod

Granskningen har genomférts under perioden maj-juni 2010 genom dokumentstudier samt
intervjuer med berdrda aktérer enligt nedan. Granskningen utférs genom féljande aktiviteter:

Aktiviteter
1. Diskussion samt avstdmning av projektplan med de fértroendevalda revisorerna
2. Introduktion av granskningen till berérda politiker samt tjansteman
3. Kontakt med respondenter for att:
a. boka intervjutider
b. rekvirera dokument
4. Inlasning av dokumentation och férberedelser infér intervjuer
5. Intervjuer
6. Analys och rapportskrivning
7. Utskick av rapport pa faktagranskning
8. Ernst & Youngs interna kvalitetssékring
9. Utformning av slutrapport och utskick till revisorerna
10. Avrapportering till de fértroendevalda revisorerna
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Intervjuer

Intervjuer har genomférts med:
- Kommundirektérerna
- Sektorschef infrasupport
- Enhetschef personalenheten

Rapporten har sakfelsgranskats av samtliga intervjuade personer enligt ovan.

Kompetensutveckling och personalférsérjning i Lerums kommun

Nedan redogérs for revisionsfragorna utifran genomférda dokumentstudier och intervjuer.

Pa vilket satt analyserar och sdkerstéller kommunen kompetenshehov?

Personalenheten gor arligen den 1 november ett utdrag ur personalsystemet och samman-
staller statistik kring aldersstrukturen i kommunen. Nedan presenteras aldersstrukturen per
den 1 november 2009 fér tillsvidareanstélida i kommunen, totalt samt uppdelat per sektor.

Aldersstruktur for antal tilisvidareanstillda i Lerums kommun den 1 november 2009.
Redovisat per sektor

. 29 3039 4049 5059  60- Totalt
IS 3 19 11 18 11 62
SB 12 39 36 35 25 147
Lar 73 389 384 362 205 1413
VO 71 159 212 221 104 767
IFO 2 26 9 20 11 68
LKtotalt =~ 19 B3 = 650 @G58 © 856 sy

Aldersstruktur for antal tillsvidareanstillda i Lerums
kommun den 1 nov 2009

700 + 632 652 656
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-29 30-39 40-49 50-59

Statistiken visar att det under den kommande femarsperioden &r 356 personer som kommer
att ga i pension. Antalet pensionsavgangar varierar fran 58 personer/ar upp till 86 perso-
ner/ar och ar som storst i antal under 2013 och 2014.
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Personalenheten vid sektor infrasupport gér ingen évergripande analys av kompetensbeho-
ven utan varje sektor ansvarar for att kartlagga sina egna kompetensbehov. Den eventuella
analys som varje sektor uppréttar ar inget som samlas in av personalenheten.

[ intervjuer framkommer att det i nuldget inte upplevs vara nagra problem att sakerstélla
kompetensbehovet. De grupper som har varit ndgot svarrekryterade ar framst férskollarare
samt exploateringsingenjérer. Det uttrycks av representanter fran personalenheten att det
inte gbrs nagra program eller policys fér kompetensutveckling eller personalférsérjning. Det
enskilt viktigaste beskrivs istallet som att vara och uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.
For att vara en attraktiv arbetsgivare beskrivs att kommunen arbetar aktivt med utveckling av
olika arbetsatt sdsom arbetslag, natverk och process/projektinriktning. Vidare anges att fokus
laggs alltmer pa omvarlden for att kunna félja hur marknaden ser ut och vilka kompetenser
som &r latta respektive svarare att fa tag pa. Det uttrycks ocksa att det successivt skapas
andamalsenliga lokaler genom om- och nybyggnationer. Brukarinflytande upplevs som viktigt
liksom att kommuninnevanarna upplever att de far ett professionellt och serviceinriktat beméo-
tande, vilket da skall leda till att stdmningen blir god och att kommunen blir attraktiv att arbeta
i. Dessutom anvénds arsarbetstid, méjlighet till distansarbete dar verksamheten tillater, jam-
stéllda 16ner samt att férsdka tydliggéra vilka utvecklingsméjligheter som finns fér varje med-
arbetare.

Hur sdkerstaller kommunen kompetensutveckling av egen personal?

Det ar framst i medarbetarsamtalet som det uppges att den enskilde medarbetaren har méj-
lighet att lyfta fram vilken kompetensutveckling som behdvs. Det dr sedan den narmaste che-
fen som skall tillse att den anstallde far kompetensbehovet uppfyllt. Vidare beskrivs att det
genomférs férvaltningsdvergripande fortbildningssatsningar for all personal. Exempel som
namns &r att det under flera ar lagts tid for att informera om och implementera samverkans-
avtalet. Den senaste tiden har dvergripande kompetensutveckling framforallt inriktats pa mil-
j6- och klimatomradet.

Det pagar ocksa sektorsvisa kompetenshédjande insatser. Exempelvis anges att nyanstéllda
inom sektor individ- och familjeomsorg genomgar internutbildning i metoden BBIC (Barns
behov i centrum). Sektor vard och omsorg har deltagit i en omfattande nationell utbildnings-
satsning (Kompetensstegen) dar syftet har varit att 6ka kompetensen hos vardpersonalen.
Bland annat har det utférts utbildning av cirkelledare och dokumentationsombud. Fér nérva-
rande pagar inom sektorn en inventering éver vilken utbildning underskoterskor och vard-
bitrdden har med sig, med malet att alla ska ha en viss bas och fa mgjlighet att bygga pa
med fler utbildningssteg fér den som &r intresserad.

Hur 6verfors kompetens fran de som slutar till de medarbetare som kvarstar?

Det beskrivs att kommunen generellt har en ambition att tjanster ska éverlappa varandra
med 2-4 veckor. Kommundirektérerna uttrycker att de foér tva ar sedan gav ett uppdrag till
personalenheten att dokumentera centrala rutiner och processer inom personalomradet. Ar-
betet beskrivs av personalenheten som pagaende, samtidigt som kommundirektérerna upp-
lever att uppdraget inte har prioriterats och utférts i den takt som det var téankt. Exempelvis
namns kommunens intranat som ett utvecklingsomrade och som viktigt fér att kunna tillhan-
dahalla gemensamma riktlinjer och rutiner.

Ett exempel pa kompetensdverféring mellan mer erfarna medarbetare och nyanstalida
genomférdes under lasaret 2009-2010 inom sektor larande. Larare som ként sig obekvéma
med lasinlarning fick under lasaret mojlighet att delta i ett mentorsprogram dar erfarna larare
haft till uppgift att vagleda och utbilda i lAsmetoder.
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Hur sker introduktion av nyanstilld personal?

Det finns en kommungemensam introduktionsdag fér nyanstalida vars syfte &r att ge en in-
blick i kommunens organisation och verksamheter. Utbildningen genomférs tva ganger arli-
gen och respektive chef anmaéler den anstallde via mail till personalenheten. Statistik fran
personalenheten visar att det under 2009 nyanstalldes 89 personer i kommunen, medan 65
personer under aret genomgétt den centrala introduktionen.

| introduktionsprogram fér nyanstéllda i Lerums kommun anges att chefen har det yttersta
ansvaret fér introduktionen men att alla medarbetare inom verksamheten ar ansvariga for att
den nyanstéllde kdnner sig val introducerad. Den anstalldes ndrmaste chef ansvarar for att
den nyanstéllde genomgar en arbetsplatsintroduktion, far en fadder alternativt mentor och
deltar i den kommungemensamma introduktionen.

Nar det géaller arbetsplatsintroduktionen finns ett grundldggande centralt introduktionsmateri-
al som ar utformat fér att kunna passa i stort sett alla typer av verksamheter som finns i Le-
rums kommun. Materialet innehaller bland annat en checklista med aktiviteter att genomféra
fore, under och tiden narmast efter introduktionen. Det uppges att introduktionen komplette-
ras beroende pa i vilken sektor medarbetaren anstélls och att sektorerna har egna rutiner
och introduktionsplaner fér de nyanstallda.

Lerums kommun har uppréattat en obligatorisk introduktionsutbildning fér nyanstallda chefer.
Syftet ar att 6ka chefernas férstaelse for kommunens styrning, de férvantningar som kom-
munen staller pa sina chefer samt vilket stéd som erbjuds. Utbildningen bedrivs under fyra
heldagar och bestar av fyra block: Politisk styrning, kommunens interna styrning, chefsupp-
draget samt samverkan.

Hur sker analys och redovisning av kommunens personalomséttning?

| dokumentet personalnyckeltal i Lerums kommun, 2006-11-16, anges att 32 olika nyckeltal
ska anvdndas i kommunens analys- och uppféljningsarbete inom personalomradet for att
underlatta jdmforelser inom kommunen och mellan kommuner. Personalrérlighet beskrivs
som ett av fyra omraden dar nyckeltal skall tas fram och det finns i rapporten definierade
matt och hur ofta de ska redovisas pa respektive organisatorisk niva. | rapporten anges att
personalenheten har huvudansvaret for organisation och rutiner fér insamling, hantering,
uppdatering och spridning av personalnyckeltalen, som ska bérja galla fran 1 januari 2007.

Granskningen visar att det idag inte sker nagon redovisning arligen av kommunens perso-
nalomsattning, utan att det endast ar pensionsavgangarna som redovisas. | intervju med
personalenheten uppges att det i dagslaget inte finns nagon rutin kring hur detta ska redovi-
sas, men att enheten haller pa att bygga upp ett eget system. Verksamheterna har inte efter-
fragat nagon statistik kring personalomsattningen men det uttrycks att det vid férfragan ar
mojligt fér personalenheten att serva verksamheterna med detta. Enligt uppgift har bytet av
personaladministrativt system under 2008 under en langre tid medfért omfattande inkdr-
ningsproblem, vilket har resulterat i att personalavdelningen inte har prioriterat att utveckla
rapporter som redovisar nyckeltal som rér personalomséattning. Statistik som tagits fram inom
ramen fér granskningen visar att avgangarna under perioden november 2008- november
2009 var 265 personer, vilket ger en personalomsattning pa 9, 86 %. Uppdelat i aldersgrup-
per &r personalavgangarna som stérst mellan 16-34 ar (15,6 %) samt fran 60- (20,9 %).? Det
uttrycks i intervjuer att siffran inte upplevs som speciellt hog.

2 Siffrorna rérande personalomsattning ar framraknade av SKL (Sveriges Kommuner och Landsting)
utifran data som exporterats fran Lerums kommuns personaladministrativa system.
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Hur beaktar kommunen ldrarlyftet och méjligheten till finansiering och utnyttjande av
EU-bidrag?

Lararlyftet utnyttjas och pagar i kommunen men har minskat nagot senaste aret. Inriktningen
med lararlyftet har varit att utveckla kompetensen avseende i férsta hand svenska, i andra
hand matematik och i sista hand astadkomma en breddning av @mneskompetensen. Mgjlig-
heten att delta har férsokt att spridas éver sa manga enheter som méjligt. Tabellen nedan
visar statistik dver hur lararlyftet utnyttjats i kommunen.

Statistik 6ver hur lararlyftet har utnyttjats i kommunen (antal)

Vartermin Hosttermin
2008 7 17
2009 10 8
2010 4
Totalt 21 25

Minskningen det senaste aret beror troligen pa att finansieringen skiljer sig fran och med
hostterminen 2009, da varje enhet sjalva skall bekosta den kommunala delen. Tidigare stod
sektor ldrande centralt fér kommunens kostnader i samband med lararlyftet. Andringen beror
enligt uppgift pa att det ska bli tydligare i budget hur varje enhet bar sina egna kostnader och
att detta da ska tackas av barn- och elevpengen.

[ intervjuer framkommer att Lerums kommun inte séker nagra EU-bidrag i samband med la-
rarlyftet. Nar det galler EU-bidrag generellt i kommunen finns det en medarbetare centralt
som arbetar deltid med EU-fragor och att identifiera tankbara bidrag. Bidrag inom kompe-
tensutvecklingsomradet séks framst fran respektive enhet.

Ovriga iakttagelser

Medarbetarfilosofin, som ar en del av arbetsgivarpolitiken, &r enligt den enkat som gjorts
bland chefer val kdnd men uppges inte vara ett sarskilt aktivt dokument som anvénds i verk-
samheterna. | medarbetarenkaten som genomférdes hdsten 2009 lyftes bland annat relatio-
nen mellan chef och medarbetare samt verksamheten mot brukarna fram som styrkor. Nar
det galler utvecklingsomraden utifrdn enkdten ndmndes medarbetarnas paverkansmégjlighet,
ledarens styrning mot mal och vision samt det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Lerums kommun har nyligen startat en éversyn av arbetsgivarpolitiken och dess styrdoku-
ment. | utkastet till uppdragsbeskrivning anges att malet efter avslutat uppdrag ar att det ska
finnas ett dokument som beskriver kommunens arbetsgivarpolitik och dess styrinstrument.
Syftet med uppdraget uttrycks som att sakerstélla att Lerums kommun forblir en attraktiv ar-
betsgivare och att attrahera personal som aktivt kan bidra till att kommunen nar beslutad
vision 2025.

Var beddémning

Vi beddémer att det finns en god medvetenhet bland intervjuade tjdnsteman kring betydelsen
av att arbeta aktivt med personalférsérjning och kompetensutveckling bland medarbetarna.

Reglementet for Lerums kommun beskriver att kommunstyrelsen skall anta policies och
overgripande riktlinjer inom personalomradet. Granskningen visar att styrdokument kring
personalférsérining och kompetensutveckling till stor del saknas och att den medarbetarfilo-
sofi som beslutades 2002-12-18 inte anvands ute i verksamheterna. En stor del av ansvaret
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for att lyfta kompetensutvecklingsbehov uppges vila pa den enskilde medarbetaren i medar-
betarsamtalet. Denna avsaknad av en mer samlad kompetenskartlaggning gér det svart att
pa évergripande niva sakerstalla och beddéma om fragan diskuteras och om respektive med-
arbetare far den kompetensutveckling som bedéms som nédvéandig for att utvecklas inom
organisationen.

Lerums kommun har som tidigare ndmnts startat en éversyn av arbetsgivarpolitiken och dess
styrdokument, vilket vi upplever som positivt och nédvéndigt fér att uppdatera och eventuellt
ta fram nya riktlinjer inom omradet. Vi anser ocksa att det &r viktigt fér férankringen av arbe-
tet att medarbetarna involveras, vilket ocksa starks av den genomférda medarbetarenkéten,
dar medarbetarnas paverkansmojligheter lyftes fram som ett utvecklingsomrade.

Det sker i nuldget ingen arlig redovisning av personalomsattningen, trots att det tidigare be-
slutats att dessa nyckeltal skulle tas fram fran och med 1 januari 2007. De siffror som tagits
fram inom ramen fér granskningen visar att personalomséttningen ar som hégst bland den
yngsta aldersgruppen, upp till 34 ar (15,6 %) samt fran 60 ar och uppat (20,9 %), vilket bland
den aldre aldersgruppen till stor del férklaras av naturliga pensionsavgangar. D3 relativt stora
andelar av den aldre generationen pensioneras de kommande aren bedémer vi att det ar
viktigt att fanga upp orsakerna till den relativt héga andelen avgangar bland yngre medarbe-
tare, varfor alders- och yrkesuppdelad personalomsattningsstatistik bér redovisas kontinuer-

ligt.

Liksom i tidigare granskning (drende- och beslutsprocessen under 2010) lyfts kompetens-
overféringen bland medarbetare fram som ett utvecklingsomrade. Centrala rutiner och pro-
cesser behover i hogre utstrackning dokumenteras och géras tillgéngliga via kommunens
intranat, i syfte att underlatta fér nyanstallda eller andra medarbetare som skall ta éver ar-
betsuppgifter ifran de som slutar.

Slutsatser

Sammanfattningsvis visar granskningen att en stor del av ansvaret for att sakerstélla perso-
nalférsérjining och kompetens vilar pa respektive sektor med dess olika enheter och chefer.
Det saknas i stor utstrackning styrdokument inom omradet och kommunstyrelsen och i fér-
langningen sektor infrasupport och personalenheten utévar en begransad uppsikt kring vilka
atgarder som respektive sektor vidtar for att sékerstélla férsérjningen av personal och kom-
petens inom den egna verksamheten. Med hénsyn till kommunstyrelsens ansvar som anstél-
lande myndighet och fér personalpolitiken beddmer vi att det &r vasentligt att kommunstyrel-
sen har en god uppsikt kring dessa fragor och darmed utvecklar den politiska styrningen och
uppféljningen inom omradet.

Géteborg 2010-09-14

Ernst & Young AB

Bl Sl
Erik Séderberg
Certifierad kommunal revisor Verksamhetsrevisor
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Bilaga 1: Dokumentférteckning

Vi har inom ramen fér granskningen av hur kommunen sékerstéller personalférsérj-
ning och kompetens bland annat tagit del av féljande dokumentation:

= Reglemente for kommunstyrelsen

= Kommunstyrelsens delegationsordning

= Mal och vilja 2009-2010

= Verksamhetsplan 2010

= Arsredovisning 2009

=  Samverkansavtal, 2008-11-03

= Kommunstyrelsens protokoll, 2002-11-13, 02-11-27, 02-12-18
= Medarbetarfilosofi

= Personalférmaner

= Utkast arbetsgivarpolicy

« Beraknat antal pensionsavgangar Lerums kommun, 2010-2014
= Aldersstruktur per sektor 1 november 2009

* Personalomsattning november 2008- november 2009

» Personalnyckeltal i Lerums kommun, slutrapport augusti 2006
= Personalnyckeltal i Lerums kommun 2006-11-16

= [ntroduktionsprogram fér nyanstallda i Lerums kommun

= Checklista vid arbetsplatsintroduktion

= Kursbeskrivning introduktionsutbildning fér chefer

= Korkort nya ledare 2009

= Forslag till chefspolicy och chefskriterier
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