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Forord 
 
 
KomRev Trøndelag IKS har i perioden mai til september 2009 gjennomført en 
forvaltningsrevisjon av enkelte forhold ved Namsskogan kommune som arbeidsgiver. 
Prosjektet er bestilt av kontrollutvalget som del av Plan for forvaltningsrevisjon 2008-2011. 
Planen ble behandlet i kontrollutvalget 18.06.08 og i kommunestyret 11.11.08.  
 
Vår kontaktperson i kommunen har vært personalsjef Trond Smalås. 
 
Vi takker for et positivt samarbeid.  
 
 
 
 
Steinkjer/Grong 02.11.2009 
 
 
 
Heidi Galguften       Rikke Haave 
Oppdragsansvarlig revisor      Prosjektleder 
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0 Sammendrag 
 
”Kommunen som arbeidsgiver” var prioritert i plan for forvaltningsrevisjon. Med bakgrunn i 
nytt delegasjonsreglement (2008) og omorganisering (2009), ønsket kontrollutvalget å se på 
forhold omkring intern delegasjon. Utfordringer med rekruttering til nye stillinger har vært et 
problem, og det var ønskelig å se på om kommunen følger egne retningslinjer for hvordan 
nyansatte blir tatt i mot i kommunen. 
 
Følgende problemstillinger ble valgt for prosjektet: 
 
 
Delegasjoner 

·  Ivaretas delegasjonsreglementets overordnede prinsipp gjennom videredelegering  
fra rådmannen? 

·  Er praktiseringen av vedtaksmyndighet og myndighetsutøvelse i tråd med  
reglement og videredelegering? 

 
Lønns- og personalreglement 

·  Har ansatte arbeidsavtaler som forutsatt i reglementet? 
·  Praktiseres oppfølging i prøvetiden som forutsatt? 

 
 
Det er benyttet dokumentanalyse med spesiell fokus på siste 12 måneder, og intervju i 
undersøkelsen.  
 
Rådmannen har delegert sin myndighet videre til avdelingsledere som igjen i hovedsak har 
delegert mye av sin myndighet videre. Det er vår oppfatning at rådmannens videredelegering 
til avdelingsledere slik de framkommer i delegasjonsvedtak i forbindelse med omorganisering 
01.05.09 er med å bidra til å oppfylle sentrale føringer i delegasjonsreglementet. 
Avdelingslederes videredelegering er med å forsterke dette. 
 
Selv om myndighet har blitt delegert fra rådmannen ned i organisasjonen, har det i stor grad 
fram til mai 2009 vært rådmannen som har fattet vedtak i de fleste sakene. Etter mai 2009 har 
stadig flere vedtak blitt fattet av andre i administrasjonen. Det kan se ut som praktiseringen av 
gitte delegasjoner ikke fullt ut har fulgt opp de delegasjoner som er gitt, verken før eller etter 
omorganiseringen. Kommunen må fortsatt ha sterkt fokus på å bygge opp kompetanse og 
trygghet hos nytilsatte slik at ansvar og myndighet blir brukt slik kommunestyret har bestemt 
gjennom delegasjonsreglementet.  
 
Fram til 2008 manglet svært mange av de ansatte i Namsskogan kommune arbeidsavtale. 
Samtidig med at det har foregått en prosess på å rette opp dette, er det innskjerpet at slike 
avtaler skal utarbeides for nye tilsettinger. Gjennomgang av faste ansettesler fra siste år tyder 
på at dette nå ivaretas slik lønns- og personalreglementet har bestemmelser om.  
 
Oppfølging av ansatte i prøvetiden gjennomføres ikke alltid i tråd med retningslinjene. Det er 
satt spesielt fokus på dette, men det er ikke rutiner som sikrer og dokumenterer at dette følges 
opp i hele organisasjonen.  
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1 Innledning/bakgrunn 
 
Gjennom plan for forvaltningsrevisjon ønsket kommunestyret å se på ulike sider ved 
kommunen som arbeidsgiver. Kontrollutvalget opprettholdt våren 2009 dette som 1. Prioritet, 
og konkretiserte sin bestilling noe mer ved å peke på tema som organisasjonskart, 
arbeidsavtaler, arbeidsinstrukser og videredelegering fra rådmannen. Kommunen har et 
delegasjonsreglement vedtatt høsten 2008, og et lønns- og personalreglement fra 2003. 
 
I tillegg vedtok kommunestyret i februar 2009 ny omorganisering, som ble iverksatt 1. Mai 
2009. Erfaring viser at det har vært vanskelig å rekruttere til stillinger i kommunen, og det er 
viktig at de (ny)ansatte ivaretas på en god måte. 
 
På den bakgrunn er det laget en prosjektplan der hovedavgrensingen er å se på ulike sider ved 
delegasjoner i administrasjonen og et par sentrale punkter i lønns- og personalreglementet. 
 
Namsskogan kommune gikk fra 01.05.09 over fra 2-nivåmodell til 3 nivåmodell. Dette ble 
vedtatt av kommunestyret i februar 2009. Den nye organisasjonen har 3 avdelinger/etater: 
Oppvekst, Helse og Omsorg og Næring og utvikling.1 Tilsetting i disse stillingene ble gjort 
høsten 2008/våren 2009.  
 
Nytt delegasjonsreglement ble vedtatt å gjelde fra 01.09.08. Det gamle reglementet var fra 
slutten av 90-tallet og var rullert i 2002. Behovet for nytt delegasjonsreglement hadde ifølge 
rådmannen oppstått pga 2 politiske omorganiseringer. Det gamle var i utakt med den reelle 
situasjonen. Det er derfor først og fremst i forhold til politisk nivå det er gjort endringer. 
Rådmannen sa videre at det for administrasjonen ikke ble gjort endringer, og at gamle 
delegasjoner til enhetsledere ble videreført. 
 
 

2 Problemstillinger 
 
Problemstillingene skal beskrive hva forvaltningsrevisjonen skal besvare.  
 
Delegasjoner 

·  Ivaretas delegasjonsreglementets overordnede prinsipp gjennom videredelegering fra 
rådmannen? 

·  Er praktiseringen av vedtaksmyndighet og myndighetsutøvelse i tråd med reglement 
og videredelegering? 

 
Lønns- og personalreglement 

·  Har ansatte arbeidsavtaler som forutsatt i reglementet? 
·  Praktiseres oppfølging i prøvetiden som forutsatt? 

 

                                                 
1 Se organisasjonskart, vedlegg 1 
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2.1 Avgrensning 
 
For delegasjonsreglementet er det sett på perioden fra 1. august 2008 fram til ca 15. 
September 2009. Listene som presenterer rådmannens delegerte vedtak for kommunestyret 
ligger til grunn for undersøkelsen. Dette dreier seg hovedsakelig om saker innenfor personal, 
kultur og teknisk. Praktisering av anvisningsmyndighet er ikke vurdert. 
 
Det er ikke kontrollert at hjemmelsgrunnlaget for delegerte vedtak er korrekt, heller ikke om 
noen har gått ut over sine fullmakter.  
 
Når det gjelder lønns- og personalreglement vil det bli sett på status for et begrenset utvalg av 
stillinger. 
 

3 Gjennomføring og metode 
 
Forvaltningsrevisjonen er gjennomført på grunnlag av samtaler og intervju med sentrale 
personer i kommuneadministrasjonen. Intervjuene er verifisert. 
 
Videre er det benyttet dokumentgjennomgang. Vi har fått tilsendt sentrale dokumenter for 
kommunen samt eksempler på hvordan en del maler innenfor personalområdet brukes. Det er 
også sett på delegerte vedtak slik de framkommer i oversikter til kommunestyret både via 
kommunens hjemmeside og via kommunens elektroniske sak-arkiv system. I denne rapporten 
anses et vedtak å være fattet av Rådmannen når han, alene eller sammen med saksbehandler, 
har undertegnet melding om vedtak. 
 
Utilstrekkelig kunnskap om bruk av sak-arkivsystemet hos brukerne kan være med å gi et 
ufullstendig bilde av situasjonen, men da vi i denne rapporten er ute etter å se på tendenser og 
ikke produsere statistikk, mener vi at dette datatilfanget gir et godt nok grunnlag for 
rapporten.   
 
 

4 Delegasjoner 
 

4.1 Revisjonskriterier 
 
Revisjonskriterier er de krav og forventninger som forvaltningsrevisjonsobjektet skal 
revideres/vurderes i forhold til. 
 
I følge delegasjonsreglementet er målsettingen med delegasjon av myndighet er å legge til 
rette for gode og effektive arbeidsformer og vedtaksprosesser. 
 
 Ved omskriving av de overordnede prinsippene i delegasjonsreglementet har vi funnet 
følgende revisjonskriterier:  
 
 
 



KomRev Trøndelag IKS 

Kommunen som arbeidsgiver – Delegasjon og oppfølging av nyansatte 
Namsskogan kommune 

7

 
·  Er avgjørelsesmyndighet på lavest mulig nivå? 
·  Er vedtaksprosessen effektiv?  
·  Er det tydelig ansvar og myndighet? 
 

 
 

4.2 Data 
 

4.2.1 Hovedtrekk i dagens delegasjonsreglement 
I tillegg til målsettingen i delegasjonsreglementet kommer det klart til uttrykk hva en ønsker å 
oppnå gjennom å delegere myndighet til administrasjonen å ta avgjørelse i kurante saker: 
 
 

 
·  At politisk organ får bruke mer tid til prinsippsaker og utviklingssaker/plansaker.  
·  At administrative ressurser i størst mulig grad blir benyttet til tilrettelegging av 

prinsippsaker, skjønnsprega saker og andre spørsmål som må behandles av  
politisk organ. 

·  At mest mulig av ressursene går til tjenesteproduksjon. 
·  At ansatte i Namsskogan kommune får meningsfylte oppgaver med ansvar  

og myndighet. 
 
 
 
Under hovedprinsippenes pkt 1.4.4 står følgende for Rådmannens myndighet:  
 

 
·  Vedtaksmyndighet i kurante saker, med unntak av saker der kommunestyret gjennom 

reglement eller positivt under del 2 legger myndigheten til politiske organ. 
·  Vedtaksmyndighet i saker som gjelder forhold mellom kommune som arbeidsgiver og 

den enkelte ansatte slik det går fram av lønns og personalreglementet for 
Namsskogan kommune. 

·  Myndighet til å disponere budsjett innanfor hvert tjenesteområde (funksjon) innenfor 
rammene av økonomireglementet. 

·  Myndighet til å inngå innkjøps- og driftsavtaler innenfor normal drift.  
 
 
 
En mer detaljert oversikt over kommunestyrets delegasjon til administrasjonssjefen både etter 
kommuneloven og etter særlover finnes i reglementets § 4. Det åpnes for at 
administrasjonssjefen kan videredelegere  sin myndighet helt eller delvis til virksomhetsledere 
eller andre.  
 
 
Kurante saker er i henhold til reglementet definert slik: 
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·  Avgjørelser som er faglig preget og følger lov og forskrifter 
·  Avgjørelser som følger av regelverk og kommunen sine egne plan- og retningslinjer  
·  Avgjørelser som innebærer lav grad av skjønn 
·  Saker som ikke har økonomiske konsekvenser utover de økonomiske rammer for 

planlagt aktivitet 
 
 
Kommunestyret har også delegert myndighet til formannskap, utvalg for omsorg, oppvekst og 
kultur, administrasjonsutvalget og ordfører, og reglementet åpner for at også denne 
myndigheten  kan delegeres til administrasjonssjefen. 
 
Det opplyses fra rådmannen at formannskapet ikke har delegert sin myndighet videre annet 
enn det som gjelder gjennom vedtektene for ulike fond. Heller ikke Utvalg for oppvekst, 
omsorg og kultur har delegert sin myndighet videre.  
 
Rådmannen mener det etter omorganiseringen er lettere å vite hvem som har fullmakter enn 
tidligere. Det arbeides med å få tillegget til delegasjonsreglementet ferdig slik at dette skal 
inneholde oversikten over hvem som har myndighet i de enkelte sakene (videredelegering). 
 

4.2.2 Videredelegasjon fra rådmannen  
Rådmannen har gjennom delegasjonsvedtak overført myndighet til oppvekstsjef (03.10.08), 
helse og omsorgsleder/ass.rådmann (23.04.09), nærings- og utviklingsleder (06.05.09) og 
personalsjefen (07.03.08 og 06.05.09)2. I delegasjonsvedtakene ble samtidig gamle 
delegasjoner trukket tilbake. Vedtakene ble sendt som ”Melding om vedtak” til den som fikk 
myndighet, men det går ikke fram at det ble sendt kopi eller annen skriftlig meddelelse til dem 
som i samme vedtak ble fratatt myndighet.  
 
Avdelingsledere fikk gjennom tilsettingsvedtaket bl.a. følgende myndighet: 
 
 
Myndighet til å avgi uttalelse, og på vegne av rådmannen fatte vedtak i kurante saker 
innenfor de aktuelle tjenesteområder, og innenfor de aktuelle særlover jfr. 
delegasjonsreglementet. 
 
Avdelingsleder skal være rådmannens faglige og administrative rådgiver innenfor de 
aktuelle tjenesteområdene, og skal på vegne av rådmannen fremme prinsipielle saker og 
problemstillinger til politisk og administrativ behandling jfr. delegasjonsreglementet og 
andre kommunale reglement. 
 
 
Oppvekstsjefen har i brev av 31.03.09 delegert en del av sin myndighet videre til rektorer og 
barnehagestyrere. Helse- og omsorgsleder har delegert videre til pleie- og omsorgsleder 
(26.06.09), leder for familiesenteret (26.06.09) og leder av NAV Namsskogan (26.06.09). 
Nærings- og utviklingsleder har ikke delegert sin myndighet videre (pr. 01.10.09).  
 
Avgjørelsesmyndighet i kulturrelaterte saker er ikke delegert videre. 

                                                 
2 Eksempel på vedtaksbrev i vedlegg 2 
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Det opplyses at det er en kontinuerlig prosess internt på tolking av begrepet ”kurante saker”, 
og dette diskuteres bl.a. på ledermøter. 
 
Rådmannen framhever viktigheten av tillit og kompetanse for å delegere myndighet ut i 
organisasjonen. For nytilsatte kan mangel på kompetanse i en overgangperiode avhjelpes ved 
en tett dialog mellom den som har fått myndighet og rådmannen i forbindelse med 
saksbehandling og vedtak. Etter en slik dialog er det ofte rådmannen som formelt sett fatter 
vedtaket. 
 

4.2.3 Dagens praksis  
Kommunestyret får til hvert møte framlagt en liste over rådmannens delegerte vedtak. For at 
kommunestyret skal få en så fullstendig liste som mulig, skal også vedtak fattet av andre i 
administrasjonen komme på denne listen.  Hovedtyngden av saker på listen gjelder 
personalsaker (bl.a. tilsetting, permisjon, overføring av ferie, terminalbriller), motorferdsel i 
utmark, skjenkeløyver, tilskuddsaker (bl.a. kulturrelatert tilskudd ned til kr 500), byggesaker, 
tilflytterpakker og lignende. For de fleste av disse sakene finnes det rutinebeskrivelser i 
kommunens egne reglement, planer osv, eller de er regulert av lover og forskrifter.  Vi har 
også funnet eksempel på saker om tildeling av ressurser til spesialundervisning (uten 
anonymisering).  
 
Ved gjennomgang av listene og detaljerte søk via offentlig postjournal og Sak-Arkiv systemet 
på alle sakene, ser vi at det er rådmannen som har fattet vedtak (skrevet under) på de fleste 
vedtakene.  Fram til omorganiseringen lå rådmannens andel på ca 75 %, mens den for 
rapporteringene etter 01.05 er redusert til 55 %. Etter 01.08.09 ser andelen ut til å ha gått 
ytterligere ned. 
  
Rådmannen mener at langt de fleste vedtakene fattes av andre enn ham selv, og skjønner ikke 
hvordan inntrykket om at det er lite delegasjon i administrasjonen har festet seg. Prinsippet er, 
i følge rådmannen, at etatsleder skriver under administrative vedtak som er delegert. At det 
kan være noen avvik skyldes i all hovedsak fravær, ferieavvikling m.v., eller at det er gjort 
særskilt avtale med etatsleder/saksbehandler. Presentert for inntrykket fra rapporteringen til 
kommunestyret, mener han at dette kan skyldes mange nytilsatte med kort erfaring som løfter 
sakene opp til rådmannen for diskusjon og avgjørelse.  
 
Et annet moment som ble nevnt er at brukerterskelen for Sak-arkiv systemet er relativt høy. 
Dette har ført til at ansatte kommer til rådmannen med saker fordi de selv ikke har 
kompetanse eller tilgang til systemet for å kunne skrive ut vedtak. 
 
Når en sak først er brakt inn for rådmannen blir det oftest slik at han skriver under de 
vedtakene som blir fattet. 
 
Det går fram at mange av vedtakene gjelder tilskudd til kulturrelaterte formål; idrett, rusfrie 
tiltak, sosiale arrangement og lignende. Dette er tiltak som ifølge rådmannen ikke omfattes av 
de kulturmidlene som forvaltes av Utvalg for oppvekst, omsorg og kultur.3 Mange av disse 
                                                 
3 I henhold til delegasjonsreglementet § 2 pkt 2 skal utvalget gi tilskudd til kulturelle formål o.l. etter 
retningslinjer gitt av kommunestyret, jf kulturmidler og TAB-fond. I tillegg er det ifølge Rådmannen avsatt egne 
budsjettposter til Sang og musikk, barne- og ungdomsarbeid, idrett m.v. Innenfor disse rammene kan det ytes 
tilskudd til ulike tiltak. 
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tilskuddene dreier seg om relativt små beløp (ned til kr 500). Videre er det flere vedtak som 
gjelder byggesaker, alt fra melding om altan på 10 m2 til oppsetting av hus.  
 
Når det gjelder personalforvaltning har personalsjefen bl.a. fått myndighet til å avgi uttalelse 
og på vegne av rådmannen fatte vedtak i kurante saker innenfor personalområdet. Videre 
myndighet til å forvalte lønns- og personalreglementet, og fatte vedtak og ta beslutninger i 
kurante saker. Personalsjefen opplyser at da han var ny i jobben benyttet han seg av 
rådmannens erfaring og kompetanse i saksbehandlingen, men etter hvert som han har blitt mer 
fortrolig med jobben har det blitt stadig mindre behov for det. Han har de rammer og 
fullmakter han trenger i sin jobb. Dette bekreftes ved gjennomgang av vedtak fattet siste 6 
måneder. Personalsjefen mener at han har de rammer og fullmakter han trenger for å kunne 
utføre sin jobb på en god måte 
 
På personalområdet opplyses det at grensen for når en avdelingsleder kan fatte vedtak er satt 
ved vikariater på inntil 6 mnd. Avgjørelser om permisjoner av tilsvarende lengde er løftet opp 
til personalsjefen, mens etatsledere/avdelingsleder avgjør søknader om kortere 
velferdspermisjoner.  
 
Når det gjelder byggesaker er det en klar endring de siste 2 månedene ved at det i all 
hovedsak ser ut til at det er Nærings- og utviklingslederen som skriver under vedtakene 
sammen med kommuneingeniøren, og ikke rådmannen slik tilfellet var tidligere. 
 
Namsskogan kommune har i 2009 gjennomført en medarbeiderundersøkelse der ansatte 
svarer på ulike spørsmål om sitt forhold til sin arbeidsgiver. Vi vil her trekke fram 3 spørsmål 
som kan relateres til det som er tema for denne undersøkelsen. 
 
 

Du har ansvar og myndighet til å kunne arbeide selvstendig, score 5,0 
Nærmeste leder behandler det med respekt, score 5,0 
Vurdering av toppledelsen, score 3,9 
 
Max score i undersøkelsen er 6,0 

 
 
Videre opplyses det at eventuelle spørsmål om manglende delegasjon ikke er tatt opp som 
tema i de lederavtalene som er inngått eller i medarbeidersamtaler rådmannen har hatt. 
 
Utvalg for oppvekst, omsorg og kultur har ikke delegert sin myndighet videre, og fatter 
vedtak om støtte også på relativt små beløp. Ved gjennomgang av søknader om tilskudd 
finner vi eksempel på at utvalget avgjør enkeltsøknad på beløp ned til kr 1000.-.. 
 
Rådmannen opplyser at det ikke har vært noe problem at det fattes vedtak av noen som ikke 
har slik myndighet, men at det jobbes med å forbedre rutiner på dette området. Ved bl.a. å 
skjepe kravet til korrekt henvisning til hjemmel i delegasjonsreglementet og administrativ 
delegasjon håper han å sikre dette ytterligere.  
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4.3 Vurdering 
 
Er avgjørelsesmyndighet på lavest mulig nivå? 
Det er vår vurdering at detaljene i reglementet følger opp intensjonene i innledningskapittelet. 
Reglementet er omfattende, og angir rammene for delegasjonsmulighetene, men det gir ikke 
en god nok oversikt over hvor i organisasjonen myndigheten ligger i dag.  
 
Rådmannens delegasjon videre til avdelingslederne er i tråd med intensjonene i reglementet, 
og bidrar til at avgjørelser kan fattes på lavest mulig nivå. Dette forsterkes ved oppvekstleders 
og helse- og omsorgsleders videredelegering i organisasjonen. At nærings- og utviklingsleder 
ikke har delegert videre sin myndighet, velger vi å tolke som et uttrykk for kort funksjonstid i 
stillingen, da begge de tidligere nevnte lederne har noe lenger funksjonstid. Det er imidlertid 
nå mer enn 5 måneder siden han tiltrådte, og dagens situasjon kan ikke sies å tilfredsstille 
delegasjonsreglementets intensjon.      
    
Det faktum at andelen saker der rådmannen er med å fatte vedtak har avtatt betydelig i den 
senere tiden, tolker vi som et uttrykk for at det nye delegasjonsreglementet, og ikke minst den 
nye organisasjonsformen, er i ferd med å finne sin form. Nyansatte og ansatte i nye funksjoner 
har i realiteten gradvis tatt i bruk den myndighet de er gitt gjennom delegasjon.  
Inntrykket som kan ha festet seg om at ”alle saker avgjøres av rådmannen” kan delvis 
forklares med denne prosessen, men også gjennom selve rapporteringsmåten, der alle vedtak 
registreres som rådmannens. 
 
Noe av utfordringene i å fatte avgjørelser på lavest mulig nivå er relatert til begrepet kurante 
saker. Delegasjonsreglementet har en beskrivelse av hva som legges i begrepet, og det 
opplyses at dette er et tema som jevnlig diskuteres i administrasjonen. Dette er viktig Vi tror 
at flere saker kan avgjøres på et lavere nivå enn det som er praksis i dag.  For saker det er 
mange av i løpet av et år, og der forskrifter eller kommunens egne retningslinjer gir rammer 
for avgjørelse, bør avgjørelsesmyndighet delegeres ned i organisasjonen. 
 
Er vedtaksprosessen effektiv?  
De fleste vedtakene på listene som legges fram for kommunestyret er fattet av rådmannen. 
Når rådmannen selv mener at han ikke er den som har fattet vedtakene, kan det tyde på at det 
er medarbeidernes konklusjoner som kommer til uttrykk selv om det er rådmannen som har 
signert sakene.  
 
Mange av disse sakene er formelt sett delegert videre og dreier seg, etter vår vurdering, om 
det som er definert som kurante saker i henhold til delegasjonsreglementet. Det at så mange 
vedtak ser ut til å være fattet av rådmannen i saker som burde være kurante, gjør at det kan 
reises spørsmål om vedtaksprosessen er effektiv. Det går mer tid når flere personer er 
involvert i avgjørelsen av sakene. Videre kan det også være med å utydeliggjøre ansvaret som 
ligger til de ulike funksjonene.  At det kan være behov for overlapping når det er nye folk i 
stillingen er forståelig for mindre kurante saker, men det er viktig at organisasjonen er seg 
bevisst på intensjonene i delegasjonsreglementet slik at kurante saker og saker av mindre 
viktighet ikke løftes til rådmannsnivået. Dette forholdet ser imidlertid ut til ha bedret seg den 
siste tiden.  
 
Det ble fra rådmannens side pekt på at en av årsakene til at de fleste vedtak var fattet av ham 
skyldes vanskeligheter med å bruke sak-arkivsystemet. Det ble sagt at brukerterskelen er høy, 
og at enkelte ansatte ikke hadde tilgang eller kompetanse til å bruke systemet. At ansatte som 
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er gitt myndighet til å fatte vedtak på rådmannens vegne ikke er gitt tilgang og evt. har 
mangelfull opplæring i kommunens datasystem er konkrete forhold som det bør tas tak i 
umiddelbart. 
 
Oppsummert kan vi si at vedtaksprosessen ser ut til å ha blitt mer effektiv etter siste 
omorganisering. 
 
Er det tydelig ansvar og myndighet? 
Det at rådmannen har fattet vedtak i saker der myndigheten har vært delegert til andre har 
bidratt til å utydeliggjøre ansvar og myndighet som er gitt den enkelte. Dette ser nå ut til å 
bedre seg ved at Rådmannen ser ut til å være involvert i klart færre saker nå enn for et halvt år 
siden.  
 
Rådmannen har overfor revisjonen understreket betydningen av kompetanse og tillit i forbindelse 
med delegasjon. Sammen med nytilsatte gjennomgår og diskuterer han saker før vedtak fattes. Dette 
tolker vi som at det har blitt jobbet med en del kompetanseoppbygging i administrasjonen og den 
enkelte gradvis har tatt over den myndigheten de har fått gjennom delegasjoner. 
 
Det er viktig at rådmannen viser medarbeidere tillit og lar dem bruke gitte fullmakter i 
henhold til delegasjonsreglementet.  
 
Resultatet fra den siste medarbeiderundersøkelsen (2009) viser at spørsmålet om den enkelte 
ansatte føler at de har fått ansvar og myndighet til å arbeide selvstendig har fått score 5,0. 
Dette er høyt og tyder på at det er liten misnøye i organisasjonen omkring dette. Resultatet av 
vurdering av nærmeste leder og toppledelsen tilsier heller ikke stor misnøye blant de ansatte.  
 
Dette er forhold som peker i retning av at ansvar og myndighet blir mer tydelig nedover i 
administrasjonen. Et bidrag til å synliggjøre dette utad vil være at listen over delegerte vedtak 
som presenteres for kommunestyret på oversiktsnivå viser hvem som har fattet vedtakene. 
 
Det vil også være viktig at vedlegget til delegasjonsreglementet, som skal vise hvem som har 
vedtaksmyndighet i den enkelte sak, gjøres ferdig. 
 
Annet 
Listene over rådmannens vedtak som legges fram for kommunestyret inneholder mange typer 
saker. Uten at dette er tema i denne undersøkelsen vil vi stille spørsmål om så mange 
personalrelaterte saker bør ligge på denne lista. Når slike saker presenteres på denne måten er 
det viktig at man har et bevisst forhold til bestemmelsene i lov om personvern og 
offentlighetsloven.  
 
På bakgrunn av at bruken av sak-arkivsystemet oppfattes som vanskelig, ser vi også 
muligheten for at koding, evt. feilkoding, av saker kan gjøre at lista inneholder for mange 
saker eller at saker som burde vært med ikke har kommet på lista.  
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4.4 Konklusjon 
 
Ivaretas delegasjonsreglementets overordnede prinsipp gjennom videredelegering fra 
rådmannen? 
Det er vår oppfatning at rådmannens videredelegering til avdelingsledere slik de framkommer 
i delegasjonsvedtak i forbindelse med omorganisering 01.05.09 er med å bidra til å oppfylle 
sentrale føringer i delegasjonsreglementet. Avdelingslederes videredelegering er med å 
forsterke dette, og bør gjennomføres i alle avdelinger. 
 
Det kan likevel være grunnlag for at rådmannen gjør en vurdering av om det er saker som bør 
delegeres ut til ansatte i rådmannens stab. 
 
Er praktiseringen av vedtaksmyndighet og myndighetsutøvelse i tråd med reglement og 
videredelegering? 
Det kan se ut som praktiseringen av gitte delegasjoner ikke fullt ut har fulgt opp gitte 
delegasjoner, verken før eller etter omorganiseringen. Mangel på erfaring og kompetanse hos 
nye medarbeidere angis av rådmannen som en av de viktigste årsakene til at det har blitt slik 
det siste året. Rådmannen bør derfor fortsatt ha sterkt fokus på å bygge opp kompetanse og 
trygghet hos nytilsatte slik at gitt ansvar og myndighet blir brukt slik kommunestyret har 
bestemt gjennom delegasjonsreglementet.  
 
Annet 
Det inntrykket som kan feste seg ved bare å se på listene som legges fram til kommunestyret 
som ”rådmannens delegerte vedtak i perioden” gir et misvisende inntrykk da det også 
inneholder vedtak fattet av andre i administrasjonen. Det ville være en fordel om listene viser 
hvem som faktisk fatter vedtakene. I tillegg bør rådmann og kommunestyre ha en avklarende 
dialog på hva politisk nivå trenger av styringsinformasjon. 
 

5 Oppfølging av nytilsatte 

5.1 Revisjonskriterier 
Fra kommunens lønns- og personal reglement har vi hentet følgende revisjonskriterier 
 
 

·  Er det utarbeidet arbeidsavtale for tilsettingsforholdet? 
·  Har den nytilsatte fått kontaktperson de første ukene? 
·  Blir det gjennomført medarbeidersamtaler med den nytilsatte i prøveperioden? 

 
 

5.2 Data 
Data er hentet fra delegasjons- og personalreglement. Det er gjennomført intervju med 
personalsjefen, og vi har gjennomgått inngåtte arbeidsavtaler vedrørende faste stillinger for de 
siste 12 måneder. 
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5.2.1 Fra Lønns- og personalreglementet 
Lønns- og personalreglementet ble godkjent av kommunestyret i 2003. Kapittel 5 omhandler 
oppfølging fra ansettelse til tiltredelse/introduksjon og i prøvetiden. Om klargjøring av 
formaliteter heter det bl.a.: 
 
             
            Sentraladministrasjonen har ansvaret for at arbeidsavtale blir opprettet/underskrevet  

ved ansettelse i faste stillinger og vikariater over 6 måneder. Etaten/avdelingene har 
ansvart for at arbeidsavtaler blir opprettet/underskrevet ved kortere vikariater.  

 
 
Videre om introduksjon heter det bl.a.: 
 

        
       Den ny tilsatte skal få en kontaktperson de første ukene. Den enkelte 

etat/avdeling har ansvaret for at det utarbeides en rutinebeskrivelse for 
introduksjon av ny tilsatte. 

  
I løpet av prøvetiden er det ekstra viktig at nærmeste overordnede foretar 
medarbeidersamtaler med den ny tilsatte. Dersom det viser seg at den  
nytilsatte har vansker med å håndtere den nye jobben og dens innhold,  
skal dette tas opp i et møte mellom den nyansatte, kontaktpersonen (eller 
nærmeste overordnede) når disse vanskene oppstår. Den ny tilsatte skal gis 
anledning til å ta med seg en tillitsvalgt eller annen person som  
vedkommende ønsker å ta med. Det skal tas notater fra disse møtene.  

 
 Dersom den ny tilsatte ikke har vansker som beskrevet ovenfor, plikter 

kontaktpersonen også å informere både den nyansatte og nærmeste  
       overordnede om dette.  Det skal være lov å gi både ris og ros. 

 
 
Det er laget egne retningslinjer for bruk av prøvetid i Namsskogan kommune, godkjent i 
administrasjonsutvalget 16.06.08. Retningslinjene har bestemmelser om prøvetidens lengde, 
oppsigelsesfrist i prøvetiden og evaluering i prøvetiden. 
 

5.2.2 Arbeidsavtaler  
Da personalsjefen startet i Namsskogan kommune i februar 2008 viste det seg at en vesentlig 
andel av de ansatte manglet arbeidsavtale. Det er siden den tid utarbeidet over 100 
arbeidsavtaler for allerede inngåtte arbeidsforhold, og dette arbeidet fortsetter. 
 
Det opplyses at det er innskjerpet at det skal lages arbeidsavtaler ved nytilsettinger. Ved 
gjennomgang av alle faste ansettelser (13) siden 01.10 viser det seg at arbeidsavtalen er i 
orden for 11. En avtale er ikke returnert underskrevet fra den ansatte, mens en arbeidsavtale 
fra en ansettelse i juni 2009 ikke er opprettet, men her skal tiltredelse ikke skje før 01.08.10.  
 
Som beskrevet i reglementet er følgende vedlegg med: taushetserklæring, databrukeravtale og 
etiske retningslinjer.  
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For arbeidsavtaler inntil 6 måneder er det delegert til enhetsledere å forestå ansettelse.  Øvrige 
tilsettinger foretas av personalsjef.   

 

5.2.3 Kontaktperson og medarbeidersamtaler i prøvep erioden 
Lønns- og personalreglementet har bestemmelse om at nyansatte skal få oppnevnt 
kontaktperson, samt at det skal gjennomføres medarbeidersamtale i prøveperioden. Det er 
nærmeste leders ansvar å ta imot den nytilsatte og sørge for introduksjon og oppfølgning.  
Personalsjefen kontrollerer ikke aktivt at så skjer, og tror at det finnes eksempler på at det 
ikke har skjedd. Det er en klar forutsetning fra personalsjefens side at lønns- og 
personalreglementet blir fulgt. Det ble opplyst at hovedtillitsvalgte også har fokus på 
introduksjon og oppfølging av nyansatte, noe som også bidrar til forbedring på området. 
Dersom det oppdages gjennom enkeltsaker at reglementet ikke følges på dette området, tas 
det opp med den som er ansvarlig, i praksis vil det i de fleste tilfelle si nærmeste leder.    
 
Bestemmelsene i reglementet er utdypet i retningslinjer og maler for bruk av prøvetid i 
Namsskogan kommune. Retningslinjene for dette ble tydeliggjort og kommunisert på 
ledermøter i juni 2008.  I følge personalsjefen har ikke kravet om gjennomføring av 
medarbeidersamtaler og utfylling av evalueringsskjema i prøvetiden fullt ut innarbeidet i hele 
organisasjonen, men rådmannen opplyser i sitt høringssvar at det nå er innarbeidet rutiner for 
å kontrollere at oppfølgingssamtaler i prøvetiden blir gjennomført. 
 
Det er ikke rutiner som sier hvor referat fra medarbeidersamtalene skal legges. Det opplyses 
at det ikke er hensiktsmessig at de ligger i personalmappa, da det i samtalene kan bli tatt opp 
forhold som ikke er egnet å arkivere i der. 
 

5.3 Vurdering 

5.3.1 Arbeidsavtaler  
Revisor har merket seg at det ved starten av 2008 var mange ansatte som ikke hadde skriftlig 
arbeidsavtale selv om personalreglementet hadde bestemmelse om dette. At det etter 2008 er 
tatt tak i dette etterslepet, samtidig som gjennomgangen av ansettelser siste året viser at 
forholdet er innskjerpet, tyder på at kommunen tar dette på alvor.  
 
Det er positivt at arbeidsavtalene har med vedleggene som er nevnt i reglementet. Det kan 
stilles spørsmål om det hadde vært naturlig at stillingsbeskrivelse, evt. arbeidsinstruks kunne 
ha fulgt med.  
 
Det er hensiktsmessig at vedtaksmyndigheten for ansettelsesforhold under 6 måneder er lagt 
til etatsjef, mens øvrige ansettelser avgjøres av personalsjef. Revisor konstaterer at dette later 
til å fungere godt, og at kommunen er på vei til å få gode og effektive rutiner på området. 
Imidlertid må kommunen hele tiden passe på at evt. avvik følges opp og rettes. 

5.3.2 Kontaktperson og medarbeidersamtaler i prøveperiode n 
Det er positivt at kommunen har etablert system for å oppnevne kontaktperson for nyansatte. 
En ansettelse representerer en stor investering. Å få nytilsatte til å trives og finne seg til rette i 
ny jobb, øker sjansen for at arbeidstageren blir værende.  Gjennomføring av 
medarbeidersamtale(r) med den nyansatte i prøvetiden er også et viktig bidrag i så måte, 
samtidig som det er med å sikre at ny kompetanse utnyttes best mulig. 
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Det er foreløpig ikke etablert rutine for å sikre og dokumentere at lønns- og 
personalreglementet følges opp på dette området.  Det bør derfor prioriteres å få på plass 
rutiner som sikrer at dette gjennomføres etter intensjonen. Revisor viser til at 
hovedstillitsvalgte er spesielt opptatt av hvordan nyansatte tas imot og blir fulgt opp av 
kommunen som arbeidsgiver. 
 
Det er viktig at dokumentasjon på at reglement og rutiner følges, lagres på hensiktsmessig 
måte, f.eks. i personalmappe. Revisor vil peke på at det her må tas nødvendige hensyn til 
hvilken informasjon som tas vare på, og er enig i kommunenes praksis at referatene ikke 
legges på personalmappe.  

5.4 Konklusjon 
 
Har ansatte arbeidsavtaler som forutsatt i reglementet? 
Etter et etterslep med manglende arbeidsavtaler i 2008 er vesentlige deler av dette nå rettet 
opp. Gjennomgang av faste ansettelser fra siste år tyder på at dette nå ivaretas slik lønns- og 
personalreglementet har bestemmelser om. For å sikre at lov- og avtaleverk overholdes, er det 
viktig at det fortsatt holdes fokus på å opprette avtaler som mangler.  
 
Praktiseres oppfølging i prøvetiden som forutsatt? 
Ut fra de opplysningene vi har fått, mener revisor at kommunen fortsatt har 
forbedringspotensial. Dette skyldes at det i enkelte tilfelle ikke er gjort, men også at det ikke 
er etablert et system for dokumentasjon av at reglement og retningslinjer følges. 
 
Oppnevning av kontaktperson og gjennomføring av medarbeidersamtaler i den ansattes 
prøvetid gir et godt grunnlag for det gjensidige forhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, 
og det er spesielt viktig at dette følges opp. 
 

7 Anbefalinger  
 
Gjennomgangen viser at intensjonene i delegasjonsreglementet om at avgjørelser skal tas på 
lavest mulig nivå i stadig større grad etterleves. Det er imidlertid fortsatt mulig å gå lenger på 
dette området, bl.a. videredelegering fra alle avdelingsledere og fra rådmannen for kurante 
saker som er styrt av detaljerte retningslinjer (diverse kulturmidler, tilflytterpakke, begrenset 
skjenkeløyve osv)  
 
Rådmannen må ha kontinuerlig fokus på kompetanseoppbygging hos medarbeidere slik at 
intensjonene i delegasjonsreglementet kan etterleves i størst mulig grad ved nye delegasjoner.  
Med utgangspunkt i intensjonene i delegasjonsreglementet bør det også på politisk nivå 
drøftes om ytterligere delegasjon kan være formålstjenelig. 
 
Kommunen må ha fortsatt fokus på å få på plass arbeidsavtaler for både gamle og nye ansatte. 
 
For å sikre at nye medarbeidere finner seg best mulig til rette og kan bidra med sin 
kompetanse inn i organisasjonen, er det viktig at bestemmelsene om kontaktperson og 
medarbeidersamtaler i prøvetiden etterleves. Det bør vurderes om det er hensiktsmessig å få 
til en sjekkliste som viser at dette følges opp for å sikre lik praksis i hele kommunen. 
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8 Høring 
 
Rapporten har vær på høring, og rådmannens oppklarende kommentarer er føyet til i aktuelle 
avsnitt. Rådmannens svar ligger som vedlegg i rapporten.  
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Vedlegg 1 
 
Organisasjonskart per 01.05.09 
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Vedlegg 2  
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Vedlegg 3 

 
 


