Agder

Kommunerevisjon

Kontrollutvalget Kristiansand, 04.01.2022
Kristiansand kommune

Ansettelsesprosessen av
ny direktgr for kultur og innbyggerdialog

Innledning

Torbjgrn Urfjell sa i mai 2021 opp stillingen sin som direktar for kultur og innbyggerdialog.
Han fratradte stillingen sin 01.09.2021. Stillingen som direktgr for kultur og innbyggerdialog
ble utlyst 10.08.2021, med sgknadsfrist 31.08.2021.

Personer, som skal ha blitt kontaktet av anonyme kilder, har uttalt seg i sosiale medier og i
pressen angaende en angivelig ukultur i Kristiansand kommune. Kildene skal ha sagt at en av
sgkerne til stillingen som direkter for kultur og innbyggerdialog skal ha forhandlet om
stillingen, herunder ansettelseskontrakten. Videre skal kildene ha opplyst om at kommunen har
utlyst stillingen sveert sent og med kort sgknadsfrist, i tillegg til at utlysningsteksten skal ha blitt
spesialtilpasset vedkommende sgker.

Kontrollutvalget i Kristiansand kommune fattet i sak 44/21 fglgende vedtak:

Vedtak
Kontrollutvalget fremmer fglgende uttalelse til bystyret:

Kontrollutvalget tar sterk avstand fra udokumenterte pastander fremsatt av enkelt
representanter av bystyret av negativ karakter i pressen og sosiale medier, rettet mot
navngitte og/eller identifiserbare ansatte i kommuneadministrasjonen. Denne formen
for ytringer er gdeleggende for demokratiet ved at det svekker den tillit folkevalgte ma
ha i befolkningen. Dersom folkevalgte er i tvil om feil har skjedd blant ansatte i
kommunen, skal kompetente organ kontaktes, sa som kommunerevisjon,
kontrollutvalget, - eventuelt kan varslingsinstituttet benyttes.

Pa denne bakgrunn vil vi be om at bystyret tar en grundig debatt om bystyrets rolle som
arbeidsgiver sett i lys av den enkeltes ytringsfrihet og forpliktelsene som ligger i
kommunens reglementer.
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Videre vil kontrollutvalget be revisjonen om a undersgke om kommunens ordinaere
rutiner og prosedyrer er blitt fulgt ved ansettelse av ny direktgr for kultur og
innbyggerdialog.

Pa bakgrunn av vedtaket fattet i kontrollutvalget har revisjonen undersgkt hvorvidt kommunens
ordinere rutiner og prosedyrer ble fulgt i ansettelsesprosessen av ny direkter for kultur og
innbyggerdialog. Vi har i arbeidet hatt dialog med avdelingsleder for organisasjonsutvikling,
Ada Elise Qvale Nygard som har oversendt dokumentasjon utarbeidet under
ansettelsesprosessen. Revisjonen har hatt tilgang til ansettelsessaken i P360 og
kvalitetssystemet i kommunen. Videre i prosessen har vi hatt mgte med Camilla Dunszd, Pal
Tjem, Mette Gundersen, Makvan Kasheikal og Nils Nilsen.

Lov, reglement og rutiner i ansettelsessaken

Ved ansettelser i offentlig sektor skal arbeidsgiver legge til grunn kvalifikasjonsprinsippet, som
innebaerer at den sekeren som er best kvalifisert skal tilbys stillingen. Det er
kvalifikasjonskravene i stillingsannonsen som danner utgangspunktet for hvilken av sgkerne
som er den best kvalifiserte, og avgjerelsen skal dermed ikke vere uforsvarlig, vilkarlig eller
basert pa utenforliggende hensyn. Prinsippet er ulovfestet, men slatt fast i rettspraksis,
forvaltningspraksis og juridisk teori, samt at prinsippet er tariffestet! i kommunesektoren. Det
kommer ogsa frem av Kristiansand kommunes ansettelsesreglement at den best kvalifiserte
sgkeren skal ansettes, se under.

Det fglger av kommuneloven 8§ 13-1 syvende ledd at det er kommunedirektgren som har det
lapende personalansvaret for den enkelte, inkludert ansettelse, oppsigelse, suspensjon, avskjed
og andre tjenstlige reaksjoner, hvis ikke annet er fastsatt i lov.

Ifolge delegering® fra bystyret til kommunedirekteren & 4 er kommunedirektgrens
personalansvar slik det falger av kommuneloven § 13-1, samt at kommunedirektgren delegeres
all myndighet etter gjeldende Hovedtariffavtale og Hovedavtalen, herunder lokale
lgnnsforhandlinger og godkjenning av sentrale saravtaler. Myndigheten omfatter ogsa
lannsfastsettelse i alle stillinger innenfor budsjettets rammer.

Fellesnemnda vedtok i sak 36/18 et ansettelsesreglement for kommunen. Reglementets formal
fremkommer i reglementets pkt. 1:

1. Reglementets formal

e Vere retningsgivende ved all rekruttering til stillinger i kommunen, og sikre at den best
kvalifiserte sgkeren ansettes, i samsvar med lov og avtaleverket.

e Bidra til en apen og konstruktiv rekrutteringsprosess som sikrer at sgkerens integritet
og rettssikkerhet blir ivaretatt.

e Sikre medbestemmelse for de ansattes arbeidstakerorganisasjoner.

! Hovedtariffavtalen kapittel 1 § 2 punkt 2.2.
2 Vedtatt av bystyret 09.10.2020
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e Sikre en bred og allsidig rekruttering til kommunen, hvor likestilling og likhet ivaretas.
Likeverd legges til grunn og malet er at sammensetningen av kommunens medarbeidere
skal gjenspeile mangfoldet i befolkningen. Ved rekruttering skal det legges vekt pa a fa
en jevn balanse mellom kjgnnene i alle deler av virksomheten og pa alle nivaer, jf.
Likestillings- og diskrimineringsloven.

e Fremme et inkluderende arbeidsliv.

e Det skal som hovedregel ansettes i heltidsstillinger, jf. HTA kapittel 1 § 2.3.1

Av ansettelsesreglementet falger det i pkt. 4;

4. Ansettelsesmyndighet
e Kommunestyret ansetter i de stillinger som det i henhold til lov om kommuner og
fylkeskommuner er palagt (p.t. radmannen?).
e Radmannen har ansvar for gvrige ansettelsessaker gjennom delegasjonsreglementet.
Dersom rddmannen skal delegere sin ansettelsesmyndighet, skal han/hun delegere til et
partssammensatt ansettelsesutvalg.

Ifalge bestemmelsen er det dermed kun i tilfeller kommunedirektgren skal delegere sin
ansettelsesmyndighet at ansettelsen skal gjennomfares av et partssammensatt ansettelsesutvalg.
| de tilfeller det opprettes ansettelsesutvalg felger det videre i ansettelsesreglementet;

4.1 Ansettelsesutvalget

e Ansettelsesutvalgets er partssammensatt.

e For endelig beslutning fattes sendes forslag til vedtak pa hgring til bergrte
arbeidstakerorganisasjoner.

e Ved uenighet i utvalget kan representanten for arbeidstakerorganisasjonen anke
ansettelsen inn for rddmannen. Anken ma fremsettes i mgte i ansettelsesutvalget og
protokolleres.

e Ved uenighet i hgringsrunden kan ogsa representanter for arbeidstakerorganisasjonene
anke ansettelsen inn for radmannen, innen hgringsfristen.

e Radmannen, eller den han bemyndiger avgjer anken etter drgfting med aktuelle
hovedtillitsvalgte.

e Arbeidstakerorganisasjonene har ingen selvstendig ankerett utover dette.

4.2 Habilitet
e Ved oppnevning av medlemmer til ansettelsesutvalget, ma deres habilitet vurderes. Ved
vurderingen legges forvaltningslovens bestemmelser til grunn.
e Ved inhabilitet hos leder trer leder over inn i ansettelsesutvalget. Ved inhabilitet hos
tillitsvalgt trer annen tillitsvalgt inn i ansettelsesutvalget.

3 Benevnelsen radmannen brukes om kommunedirekteren pa bakgrunn av teksten i ansettelsesreglementet.
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Kommunen har ogsa utarbeidet et prosesskart for rekruttering som er publisert i kommunens
kvalitetssystem. Prosedyren brukes dersom kommunedirekteren har delegert sin
ansettelsesmyndighet slik at ansettelsen gjennomfgres av et partssammensatt ansettelsesutvalg.
Prosesskartet har fire hovedpunkter i prosessen, med flere underpunkter. Vi vil kortfattet
beskrive de fire hovedpunktene med underpunkter, i parentes bak vert underpunkt
fremkommer hvem som er ansvarlig for at punktet gjennomfares:

1. En stilling blir ledig — hva nd?

e Vurdere behov for stillingen (leder)
Leder skal i dette steget vurdere om det er behov for nytilsettingen, om det er vurdert samdrift
med annen avdeling, eller om vakante oppgaver kan dekkes inn pa andre mater. Det fglger av
prosesskartet at alle bergrte tillitsvalgte sa tidlig som mulig skal bli informert, drgftes med og
fa ta del i rad ved ledige og nyopprettede stillinger.

Av prosesskartet for rekruttering framkommer det i farste steg at «det er viktig a vare klar over
at en rekrutteringsprosess i snitt tar 6 maneder fra man begynner a vurdere behovet til ny
medarbeider har tiltradt stillingen. Derfor ber rekrutteringsprosessen igangsettes sa snart som
mulig».

e Avklare budsjett (leder)
Nar behovet for stillingen er vurdert ma leder kontrollere at det er dekning for stillingen i
budsjettet.

e Forberede behovsanalyse (leder)
Leder skal deretter gjgre en vurdering av hvilke behov arbeidsstedet har for kompetanse og
hvilke arbeidsoppgaver som skal ligge til den ledige stillingen. Leder skal dermed ha utarbeidet
et fgrsteutkast til behovsanalyse som er klart til drgftingsmgte med tillitsvalgte.

2. Drgfting med tillitsvalgte

e Drgftingsmeate (leder og hovedtillitsvalgt)
Neste steg er dermed at leder har et draftingsmate med alle de bergrte organisasjoner med
medlemmer pa arbeidsstedet. Det er leder som har ansvaret for & kalle inn bergrte
organisasjoner til mgtet. Agenda for drgftingsmatet er satt i prosesskartet og det skal utarbeides
referat fra dreftingsmetet som skal sendes til gvrige mgtedeltakere for godkjenning. Deretter
skal referatet arkiveres i ansettelsessaken i P360.

o Etablere ansettelsesutvalg (leder og hovedtillitsvalgt)
Etter at drgftingsmate er gjennomfert har leder ansvar for at det blir etablert et ansettelsesutvalg.

Ved oppnevning av ansettelsesutvalget ma deres habilitet vurderes, jf. ansettelsesreglementet
pkt. 4.2. Dersom det kommer sgkere til den aktuelle stillingen som har en relasjon til
medlemmer av ansettelsesutvalget skal det gjgres en ny habilitetsvurdering.
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Ansettelsesutvalget skal ifglge prosesskartet besta av; stillingens nermeste overordnede (med
stemmerett) som leder av utvalget dersom dette ikke er delegert, en tillitsvalgt (med
stemmerett)®, samt at det ved ansettelser av ledere og utvalgte ngkkelstillinger som hovedregel
skal veere med en radgiver fra personalavdelingen for & bista utvalget (uten stemmerett).

3. Utlysning

e Behovsanalyse (ansettelsesutvalg)
Deretter skal ansettelsesutvalget utarbeide en behovsanalyse (jobbanalyse) som danner
grunnlaget for utlysningsteksten utvalget skal bli enige om. Behovsanalysen foretas med fordel
i WebCeruiter ifglge prosesskartet.

e Vedta utlysningstekst (ansettelsesutvalg)

Etter at det er utarbeidet en behovsanalyse skal leder presentere forslaget til utlysningstekst for
ansettelsesutvalget. Ansettelsesutvalget ma ifglge prosesskartet ta stilling til krav om formal-
og realkompetanse, samt krav til personlige egenskaper for stillingen. Videre star det i
prosesskartet at det ved eksterne utlysninger normalt er 3 ukers sgknadsfrist, men at
ansettelsesutvalget kan avtale andre frister. Minimum sgknadsfrist er likevel 2 uker.
Ansettelsesutvalget skal sa vedta utlysningsteksten, og dersom utvalget er uenig er det leder
som avgjer.

Ifelge prosesskartet skal alle ledige stillinger som skal publiseres eksternt, publiseres pa
kommunens faste publiseringskanaler; Kommuneplakaten i Fedrelandsvennen, kommunens
nettside, Innafor og NAV.no — ledige stillinger. Ansettelsesutvalget kan imidlertid avgjere
hvorvidt andre medier skal benyttes for ekstern utlysning, for eksempel finn.no.

e Auvklare stillingen med VIA (leder, VIA, ansettelsesutvalg)
VIA (vart interne arbeidsmarked) skal informeres om alle ledige stillinger i Kristiansand
kommune med varighet over 3 maneder, i tilfelle det er innmeldte kandidater i VIA som har
fortrinn til stillingen.

e Publisere stillingsannonsen (leder)
Utlysning av stillingen gjeres nar VIA har gitt tilbakemelding om at stillingen er ferdig vurdert
og at det ikke finnes kvalifiserte kandidater for stillingen i VIA. Ved publisering av annonsen
blir det opprettet en ansettelsessak i P360, og annonsen blir arkivert i saken.

| ansettelsessaken i P360 skal ogsa referat fra drgftingsmate med fagforeningene arkiveres.

4 Vedkommende oppnevnes av fagorganisasjonene med flest medlemmer i den aktuelle stillingskategorien i
enheten eller pa arbeidsstedet. Dette gjelder hvis ikke annet er avtalt pa drgftingsmatet.
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4. Intervju og innstilling

e Utarbeide sgkerliste (leder)
Utarbeidelse av en offentlig sgkerliste gjeres av leder etter at sgknadsfristen er gatt ut. En sgker
kan unntas fra offentlighet dersom sgkeren ber om det jf. offentleglova § 25, og etter vurdering
fra ansettelsesutvalget.

Bade offentlig sekerliste og utvidet sgkerliste skal lagres i P360.

e Habilitetsvurdering (ansettelsesutvalg)
Ifalge prosesskartet ma ansettelsesutvalget vurdere sin habilitet far utvelgelse av sgkere til
intervju.

e Utvelgelse av sgkere (ansettelsesutvalg)
Etter at offentlig og utvidet sgkerliste er utarbeidet, og ansettelsesutvalget har avklart deres
habilitet, ma ansettelsesutvalget vurdere innkomne sgknader ut ifra satte kriterier i
prosesskartet. Herunder er et av kriteriene at utvelgelse av sgkere fra sgkerlisten skal gjares i
trad med kvalifikasjonskrav som er fastsatt i utlysningsteksten.

Ansettelsesutvalget ma beslutte hvor mange som skal kalles inn til intervju, og leder kaller
aktuelle kandidater inn til intervju.

e Intervju og andre utvalgsmetoder (ansettelsesutvalg)
Deretter skal ansettelsesutvalget vurdere og velge ut metoder som er best egnet for a avdekke
kompetansen hos den enkelte kandidat, og som er i samsvar med kravene som er beskrevet i
stillingsannonsen.

Aktuelle metoder som ifglge prosesskartet kan benyttes er; intervju, testing, case og/eller
referanseintervju. Det fremkommer videre at en kombinasjon av ulike typer utvalgsmetoder bar
vurderes opp mot aktuell stilling, for a redusere risiko for feilansettelse.

e Innstilling (ansettelsesutvalg)
Far dette steget pabegynnes skal intervju og/eller andre utvelgelsesmetoder vare vurdert, valgt
ut og gjennomfart. Ansettelsesutvalget skal da beslutte hvilke kandidater de gnsker 4 tilsette i
stillingen og lage en liste over utvalgte kandidater i prioritert rekkefglge.

Leder skal sa utarbeide innstillingen som skal opprettes i ansettelsessaken i P360 som to
dokumenter, ett dokument med tittel «offentlig innstilling — navn pa stilling» og det andre

dokumentet med tittel «begrunnelse for innstilling — navn pa stilling».

Nar innstillingen er klar fra ansettelsesutvalget er den offentlig.
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Innstillingen skal sendes pa haring via P360 med begrunnelse for innstilling, utvidet sgkerliste
og annonse vedlagt. Innstillingen skal sendes til de lokale hovedtillitsvalgte i de organisasjoner
som stillingen naturlig harer til, samt at Fagforbundet og Delta skal ha alle ansettelsessaker pa
haring.

e Ansettelse (leder)
Til slutt kommer steget om ansettelse, og aktuell kandidat blir kontaktet. Steget inneholder
videre informasjon om hvordan det skal gis tiloud om stillingen, hva som skal gjgres dersom
kandidaten takker ja til stillingen og hva som skal gjares etter at tilbudet er akseptert.

Faktiske forhold
Kommunedirektgren delegerte ikke ansettelsesmyndigheten sin ved ansettelse av ny direktar

for kultur og innbyggerdialog, men hun valgte likevel a opprette et ansettelsesutvalg.
Prosesskartet rekruttering er lagt til grunn for hvordan ansettelse av ny direktar for kultur og
innbyggerdialog er handtert.

1. En stilling blir ledig — hva nd?

Ansettelsesprosessen ble satt i gang i mai. Det ble foretatt en vurdering av om det var behov for
stillingen, og det ble konkludert med at Kristiansand kommune hadde behov for en direktar for
kultur og innbyggerdialog. Vurderingen ble gjort av kommunedirektgren og sendt til
arbeidstakerorganisasjonene 25.05.2021.

2. Drgfting med tillitsvalgte

Kommunedirektgren avholdt deretter et draftingsmate med alle de bergrte organisasjoner med
medlemmer pé arbeidsstedet. | draftingsmate® 26.05.2021 ble behovet for stillingen draftet, og
det fremkommer av referatet fra mgte at arbeidstakerorganisasjonene stgttet at stillingen som
direkter for kultur og innbyggerdialog skulle lyses ut.

| drgftingsmate kom det ogsa innspill til utlysningstekst;
- Vektlegge bakgrunn fra kommunal drift/kommunal erfaring
- Fainn det med verdibasert ledelse, pa lag, pa stell, pa hugget

Videre i mgte ble arbeidstakerorganisasjonene bedt om & peke ut en representant til
ansettelsesutvalget. | etterkant av mgte ble Pal Tjgm meldt inn som representant.

® Fglger av referat fra draftingsmete 26.05.2021
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Referat fra drgftingsmgte var under undersgkelsene til revisjonen ikke arkivert i
ansettelsessaken i P360° men vi fikk referatet tilsendt pa e-post. Kommunedirektgren sendte
referatet til mgtedeltakerne.

Det ble etablert et ansettelsesutvalg som bestod av:

Kommunedirektgr Camilla Dunsead

Hovedtillitsvalgt Pal Tjem

Personalradgiver Jan Erik Gabrielsen (radgivende rolle)

Avdelingsleder avd. Organisasjonsutvikling Ada Elise Qvale Nygard (radgivende rolle)

Av dokumentasjon og de opplysningene vi har fatt fra kommunen ble det ikke foretatt en
vurdering av habilitet av medlemmene i ansettelsesutvalget pa dette tidspunkt, men det ble gjort
etter at det var kommet inn sgknader til stillingen.

3. Utlysning

Radgiver pa personal sendte 03.06.2021 en e-post til kommunalsjef for kultur og idrett,
kommunalsjef for innbyggerdialog og stabsleder for kultur og innbyggerdialog for & fa innspill
til hva som er seerlig viktig a se etter hos en ny direktar for kultur og innbyggerdialog. E-posten
viser at kommunen pa dette tidspunktet var i gang med & utarbeide en jobbanalyse for stillingen.

Avdelingsleder for organisasjonsutvikling opplyser at de hadde et mgte med Torbjgrn Urfjell
slik at han kunne komme med innspill til stillingsutlysningen basert pa sine erfaringer.
Innspillene han kom med ble bakt direkte inn i forslaget til stillingsannonse, og ifalge
kommunen foreligger det derfor ikke noe referat fra dette meote.

Jobbanalysen er foretatt i WebCruiter. Her kommer det frem en overordnet beskrivelse av
stillingen, hvilke arbeidsoppgaver som skal utfgres, hvilke kvalifikasjoner som sgkes, hvilke
personlige egenskaper som sgkes og hva som kan tilbys. Kompetanseprofilen ble utarbeidet i
testplattformen Ascend av Assessio’. Kompetanseprofilen ble satt opp gjennom et
kompetanseskjema som beskriver Assessios 15 kompetanser. | dette skjema valgte kommunen
ut de kompetansene som var mest relevante for stillingen som direktgr for kultur og
innbyggerdialog.

Det ble dermed utarbeidet en behovsanalyse og en kompetanseprofil for stillingen, som dannet
grunnlaget for stillingsannonsen.

Ifalge samme e-post datert 03.06.2021 forela det pa dette tidspunkt en tentativ fremdriftsplan
for tilsetting av ny direktar for kultur og innbyggerdialog. Fremdriftsplanen som ble sendt pa
e-post var som felger:

& Referat fra draftingsmate er nd arkivert i ansettelsessaken i P360
7 Assessio er en testleverandgr med utvalg av arbeidspsykologiske testverktgy. Testplattformen Ascend er et
kompetansesystem hvor akterer kan utarbeide kompetanseprofiler og tester for de ulike rollene i organisasjonen.
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- Arbeid med jobbanalyse/stillingsannonse i juni

- Annonsering av stillingen tidlig i august

- Spknadsfrist 1. september

- Utvelgelsesprosess og ansettelse av ny direktar september/oktober

Utlysningsteksten ble utarbeidet, og annonsen ble ifglge dokumentet «begrunnelse for
innstilling» sendt til VIA for behandling.

Stillingsannonsen? ble publisert 10. august, med sgknadsfrist 31. august. Stillingsannonsen ble
publisert i falgende kanaler:

- Feedrelandsvennen

- Malrettet annonsering i sosiale medier (Facebook, Instagram, LinkedIn)

- Finn.no

- Kommunens nettside

- NAV.no

Ifelge prosesskartet skal alle ledige stillinger som skal publiseres eksternt publiseres pa
kommunens faste publiseringskanaler. Annonsen ble publisert pa alle disse, med unntak av pa
Innafor.

Ved publisering av annonsen ble det opprettet en ansettelsessak i P360, og annonsen ble arkivert

i ansettelsessaken.

4. Intervju og innstilling

Kristiansand kommune mottok 30 sgknader til stillingen, inkludert 4 interne kandidater. Ingen
av sgkerne krevde fortrinn til stillingen. Ansettelsesutvalget foretok en vurdering av 15
sgknader fra kandidater som gnsket & fa sin sgknad behandlet unntatt offentlighet.
Kommuneadvokaten bistod i vurderingene av & unnta sgknadene. Det ble besluttet at 7 sgkere
fikk innvilget sin sgknad. 5 sgkere valgte a trekke sin sgknad til stillingen.

Det var da igjen 25 sgkere, hvorav 6 var unntatt offentlighet. Det ble utarbeidet en offentlig og
en utvidet sgkerliste etter at sgknadsfristen var gatt ut. Bade offentlig sgkerliste og utvidet
sekerliste er arkivert i P360.

Ansettelsesutvalget vurderte sin habilitet far utvelgelse av sgkere til intervju, og det ble vurdert
at en av medlemmene® var inhabil ved vurdering av en av sgknadene, og medlemmet var derfor
ikke til stede under vurdering av sgkeren og under sgkerens 1. gangs intervju.

8 Stillingsannonsen er vedlagt notatet
® Det var avdelingslederen for organisasjonsutvikling som var inhabil ved vurderingen av en av sgkerne som er
unntatt offentlighet.
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Ansettelsesutvalget besluttet pa bakgrunn av kvalifikasjonskrav og vurdering av samtlige
sgknader inkludert CV a kalle inn 6 kandidater til 1. gangs intervju.

Kommunen sendte ut innkalling til intervju, samt invitasjon til & gjennomfare en evne- og
personlighetstest. Det ble ogsa utarbeidet en intervjuguide pa bakgrunn av annonsen og den
utarbeidede kompetanseprofilen. Ansettelsesutvalget la opp til at det skulle gjennomfares
kompetansebaserte semistrukturerte intervju. Etter at farste intervjurunde var over besluttet
ansettelsesutvalget & kalle inn 2 kandidater til et 2. gangs intervju.

For de kandidatene som gikk videre til 2. gangs intervju ble det lagt opp til gjennomfaering av
to caseoppgaver. Av den kandidaten som fikk tiloudt stillingen ble det ogsa gjennomfart en
referansesjekk.

Etter gjennomfert intervju med aktuelle kandidater fglger det av «begrunnelse for innstilling»
og «offentlig innstilling» at ansettelsesutvalget vurderte den enkelte kandidats utdanning,
kompetanse og erfaring pa bakgrunn av sgknad, CV, evne- og personlighetstester og intervjuer.
| tillegg til at kandidatene som kom til 2. gangs intervju fikk vurdert deres kompetanse/erfaring
innenfor innbyggerdialog og gjennomfgring av case-oppgaver. Kandidaten som ble innstilt til
stillingen fikk som nevnt ogsa en referansesjekk, og det ble for denne kandidaten ogsa gjort en
vurdering av referansesjekken.

Ansettelsesutvalget utarbeidet pa bakgrunn av dette en offentlig innstilling hvor det ble fattet
enstemmig vedtak om innstilling pa stilling som direkter for kultur og innbyggerdialog.

Innstillingen ble sendt pa hering til medlemmer av bergrte fagorganisasjoner.
Fagorganisasjonene fikk frist til & melde inn eventuelle bemerkninger innen 6. oktober, men
helst sa snart som mulig. Vedlagt innstillingen som ble sendt pa hgring var; innstilling fra
ansettelsesutvalget, begrunnelse for innstilling, annonse for stillingen og utvidet sgkerliste.
Dokumentene «offentlig innstilling» og «begrunnelse for innstilling» er arkivert i
ansettelsessaken i P360.

Til slutt kommer steget om ansettelse, og aktuell kandidat ble kontaktet. Kandidat som var
innstilt som nummer 1 til stilling som ny direktar for kultur og innbyggerdialog takket ja til
stillingen.

Gjennomfgrte samtaler
Revisjonen kontaktet kommunedirektgren Camilla Dunsad, hovedtillitsvalgt Pal Tjgm, Mette

Gundersen, leder av demokratene og bystyrerepresentant Makvan Kasheikal, samt
bystyrerepresentant Nils Nilsen for samtale. Vi gjennomfgrte alle samtaler hver for seg.

Gjennom samtalene som revisjonen har gjennomfert har det ikke kommet opp forhold som

tilsier at administrasjonen ikke har fulgt ordinaere rutiner eller prosedyrer ved ansettelse av ny
direktgr for kultur og innbyggerdialog.
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Revisjonens vurdering
Pa bakgrunn av at det allerede i slutten av mai ble avholdt drgftingsmate mener revisjonen at

kommunen satte ansettelsesprosessen i gang raskt etter at daveerende direkter for kultur og
innbygger dialog hadde sagt opp stillingen sin i mai. Kommunedirektaren valgte a opprette et
ansettelsesutvalg, selv om dette ikke var ngdvendig i henhold til kommuneloven og
ansettelsesreglementet. Vi vurderer derfor at kommunen gjorde det den kunne for & sikre en
ryddig og betryggende ansettelsesprosess.

Revisjonen vurderer det som positivt at kommunen har innhentet innspill til utarbeidelse av
jobbanalysen ved at det blant annet ble tatt kontakt med kommunalsjef for kultur og idrett,
kommunalsjef for innbyggerdialog og daverende direkter for kultur og innbyggerdialog.
Ansettelsesutvalget utarbeidet utlysningsteksten blant annet pa bakgrunn av mottatte innspill.

Den normale sgknadsfristen som kommunen bruker ved ansettelser er 3 uker, og det er ogsa
fristen som er brukt ved utlysning av stillingen av ny direktar for kultur og innbyggerdialog.

| kandidatvurderingen har ansettelsesutvalget vurdert kandidatene opp mot kravene i
stillingsutlysningen, og revisjonen vurderer at kommunen har gjennomfgrt en grundig og
strukturert vurdering for hver enkelt kandidat opp mot kravene i utlysningsteksten.

Fagorganisasjonene  fikk innstillingen pa hering i samsvar med kommunens
ansettelsesreglement, og hadde mulighet til & komme med eventuelle bemerkninger, enten pa
eget initiativ eller pa oppfordring fra en sgker som mener seg forbigatt.

Samtalene og gjennomgangen av dokumentene har samlet gitt oss et inntrykk av at kommunen
har gjennomfart en ryddig, betryggende og strukturert ansettelsesprosess. Vi vurderer at det er
lagt vekt pa kvalifikasjonsprinsippet gjennom alle steg i prosesskart rekruttering, herunder ved
utarbeidelse av utlysningstekst, ved kandidatvurderingen og ved innstilling av kandidat til
stillingen.

Med unntak av at annonsen ikke er publisert pa Innafor vurderer revisjonen at kommunen har
fulgt stegene i prosesskart rekruttering, og kommunens ansettelsesreglement.

Ut ifra samtalene vi har gjennomfart vurderer vi at det ikke foreligger forhold som tilsier at

administrasjonen ikke har fulgt ordinare rutiner eller prosedyrer ved ansettelse av ny direktar
for kultur og innbyggerdialog.
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Revisjonens konklusjon
Revisjonen har undersekt ansettelsesprosessen av ny direktor for kultur og innbyggerdialog. Vi

har i arbeidet gatt gjennom dokumenter, herunder rutiner og ansettelsesreglement, vi har hatt
tilgang til ansettelsessaken i P360 og kvalitetssystemet til kommunen. Videre har vi hatt samtale
med flere personer som har vert direkte involvert i prosessen og personer som ikke har veert
direkte involvert.

Revisjonen vurderer at kommunen i all hovedsak har fulgt alle steg i prosesskart rekruttering,
og at kommunen har fulgt ansettelsesreglementet i prosessen.

P& bakgrunn av dette konkluderer revisjonen med at kommunens ordinzre rutiner og prosedyrer
ble fulgt ved ansettelse av ny direkter for kultur og innbyggerdialog.

<MFC i l@/( Nerunadda, Seendhen
Tor Ole Holbek Henriette Svendsen
Revisjonsdirektor Forvaltningsrevisor
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Direkter kultur og
innbyggerdialog

Kristiansand kommune

Vi seker en strategisk, engasjert og tydelig leder med stor gjennomfaringskraft. gode samarbeidsevner og
erfaring med 3 lede endringsprosesser. Direkter for kultur og innbyggerdialog far ansvar for et bredt og
dynamisk arbeid gjenmom tre kommunalsjefsomrider: stab, innbyggerdialog samt idrett og kultur. Var nye
direkter skal vare en padriver for & videreutvikle kommunens mangfoldige arbeid innen idrett,
frivillighetsarbeid, kommunikasjon, demokratiordninger, kunst og kultur. En styrket innbyggerdialog
handler om & ta innbyggerne mad pd laget ndr fremtidens kommune skal usvikles. Vi ser atter deg som
maotiveres av samskapning med frivillige lag og foreninger 54 vel som etablerte kunst- og
kulturinstitusjoner.

Stillingzn er en del av kemmunens administrative toppledelse og rapporterer til kommunedirekieren.
D vil zammen med kommunedirekier og de seks evrige direktarene ha ansvar for strategisk og
hielhetlig ledelse og utvikling av Kristiansand kommune.

[ Seknadsfrist 31.08. 2021 & Stillinger: 1

[Z] Arbeid=giver: Kristiansand kommune M Healtid / Daltid: Heltid

9 Sted: Kristianzand [8] Ansettelsesf.. Fast

& Stillimgstittel Direktar Kultur og % Stllingsprose.. 100
innbyggerdialog ¥ Webcruiter-iD: 4404817293

=% Sosial deling : o @ 'ﬁ' D

Arbeidsoppgaver

O Amsvar for overordnet strategi of ledelse innen omride kultur og innbygzerdialog

) Amswvar for drift av kommunale genester som kulturskole, fritid, idrettsanlegg, bibliotek, kulturarenaer,
innbyggertorg, kommunikasjon og kemmunens dialog med innbyggerne

) Samarbeid og veiledning tl idrettsorganisasjoner, representative rdd, frivillige foreninger og kunst- og
kulturinstibusjoner

O Pldriver for at hele kommunan tar | bruk nye arbeidsméter og omstiller seg til § bli mer zamhandlende,
dialogorientert og innbyggerinvalverende

) Representere kommunen og delta | offentligheten innen omrddets ansvar

Kvalifikasjoner

O Relevant urdanming pd wniversitet- eller hayskolenivd. S=rlig relevant arbeidserfaring kan erstatte
kravet om heyere utdanning

) Dokumenterte lederresultater fra offentlizg ogleller privat virksomhet

) God kulurfaglig kompetanse

O God ekonomi- of organisasjonsforstielse

O God forstdelse for partssamarbeid

) God forstielse for samspillet mellom politikk, administrasjon of tjenesteyting
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Personlige egenskaper

Vi seker deg som kjennar deg igjen i kommunens verdier - pd lag, pd stell, pd hugget - og som har de
perszonlige egenskapens som rengs i rollen.

) Du relaterer til andre pd en Apen og aksepterende mate, og fir andre til 4 fole seg velkommen

) Du seker tilbakemelding fra innbyggere og bruker det til 4 forbedre kvaliteten pd tjenestetilbud og
interme prosesser

) Du er positiv o entusiastisk, selv i vanskelige situasjoner.

) Du formidler infermasjon med klarhet og letthet, bide muntlig og skriftlig

) Du seker nye perspektiver og idear for & forbedre yeelse og stimulers til nytenkning

2 Du foretrekker samarbeid | motsetning til individuelt eller konkurranserettet arbeid

Vi tilbyr

2 Urfordrende arbeidsoppgaver med store faglige og personlige utviklingsmuligheter
3 Lenn etter avtale og gode pensjons- og forsikringsordningsr

. |45 Kontaktinformasjon
Tollbodgaten 22, 4611 Kristiansand, Norge -
GRIMEMYRA o c ol
RiM FOEERTEH
EVEEEE T IEN
a BRI T -|.|'|;| Camilla Dunssad
i ! ’ Kommunedirekter
S e . 97510864
;'I" ::"-'}l' '\:"\-'-l:n:l-r".'.rrrr
[ &
= HRAYANE
Gocgle a2 L0 H
7 Apne veibeskrivelse
Bii med  styrke lagst! L

Kristiarsand kommune har 112 000 innbypgere of er Agders sterste
arbeidsgiver. Vi er ower 8000 an=aftie med allsidige oppgaver innen et bredt
spekter av fjienesteomrader. Som en av landets sterste kommuner frenger v
stadig nye, engasjerte og motivers medarbeidere.

Sterkere sammen er var visjon. De beste resultatens blir 1 i samhandling.
\fare arbesdsplasser skal kjennetegnes av verdiene pa lag, pa stell, pa hugget.
Wi ser hverandre, deer kompetanse og har et stame perspekii enn vart eget. Wi
legger wekt pa god dialog med innbypgeme og snsker sammen 3 skape stadig
bedre tienester. Vi er alifid pa jait etter effektive og beerekraftige mater 3 jobbe
pa — fior fellesskapet, miljeet og fremtiden.

ar kommune har fiokus pa A ha et inkluderende arbeidsliv og er opptatt av at
arbeidsstyrken | sterst mulig grad skal genspeile mangfoldet | samfunnst. Vi
oppfordrer alle kvalfiserte tl 2 seke. uansett alder, kgonn, funksjonsevns,
salrsuell orientering, religion eller etnisk bakgrunn.

‘ielkommen tl en weldrevet organisasjon.

Knstiansand kommune pralfiserer meroffentighef, i Offenfiegiowa § 11
Offentlig sokeriisfe vil normalf innehaide navn p samilige sokere. Det ma
foreligpe ssrskite omstendighefer for & f2 innvilget unntak, f Offentlegiova §
25

Eruksvilkir Tilgjengelighetserklazring Webcruiter
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