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Granskning av Hur kommunen arbetar for att siakerstalla
personal- och kompetensforsorjning

KPMG har av Nykdpings kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska hur kommunen
arbetar for att sakerstélla personal- och kompetensforsorjning.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen har ett andamalsenligt
arbetssatt avseende personal- och kompetensforsérjning.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen delvis
har ett &ndamalsenligt arbetssitt avseende personal- och kompetensforsérjning.

Vi bedémer att det finns behov av att ytterligare tydliggéra ansvarsfordelningen avseende
arbetet med personal- och kompetensférsérjning i kommunen. Ansvarsférdelningen beskrivs
i styrande dokument, men utifran iakttagelser i granskningen anser vi att det finns en
otydlighet avseende ansvaret i praktiken, dels i forvaltningen mellan HR-avdeiningen och
divisionerna, dels pa den politiska nivan mellan kommunstyrelsen och ndmnderna.

Vidare bedomer vi att det tidigare har saknats ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete i
kommunen, daremot konstaterar vi att ett sddant arbete har paborjats genom framtagandet
av en kommunovergripande kompetensférsorjningsstrategi. Utifran det utkast av
kompetensforsorjningsstrategin vi tagit del av bedémer vi att strategin framéver kan utgdra
en god grund for kompetensforsérjningsarbetet pa bade kommundvergripande niva och pa
divisionsniva.

Vi bedomer vidare att det i dagslaget saknas aktuella riktlinjer och/eller direktiv for hur
kommunens arbetsgivarvarumarke ska utvecklas och marknadsforas som en del i att
attrahera och behalla personal. Daremot anser vi att kompetensforsérjningsstrategin, utifran
erhallet utkast, framgent kan fortydliga arbetet med att utveckla och kommunicera
arbetsgivarvarumarket.

Enligt var bedémning féljs kompetensférsorjningsarbetet i dagslaget inte upp av
kommunstyrelsen pa ett systematiskt satt och vi bedémer darfor att kommunstyrelsens
uppfoljning av omradet kan starkas. Vi noterar dock att tydligare struktur och former vad
galler uppfdljning ar under framtagande i och med den kommundvergripande
kompetensforsorjningsstrategin.



Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

— Tydliggéra ansvarsférdelningen mellan kommunstyrelsen och nAmnderna avseende
personal- och kompetensforsérjningsfragor i verksamheterna.

— Tydliggora ansvarsfordelningen avseende personal- och kompetensforsorjningsarbetet
pa verksamhetsniva i forvaltningen.

— Tillse att anvisningar for divisionernas kompetensforsorjningsplaner tas fram.

— Tydliggéra férhallandet mellan kompetensforsérjningsplaner och verksamhetsplaner i den
arliga aktivitetsplaneringsprocessen.

— Tillse att riktlinjer fér hur kommunens arbetsgivarvarumarke ska marknadsféras och
utvecklas faststalls.

— Séakerstalla att rekryteringsprocessen samt kandidatupplevelsen av
rekryteringsprocessen foljs upp pa ett strukturerat satt.

— Tillse att en rutin fér uppfoljning och analyser av det som framkommer vid
avslutningssamtal uppréattas.

— Systematisera arbetet med kompetensutveckling av befintlig personal, bland annat
genom att sakerstalla att kompetensutvecklingsplaner tas fram.

— Systematiskt och strukturerat félja upp kompetensforsorjningsarbetet, samt personal-,
rekryterings- och kompetensbehov i verksamheten.

Granskningen éversands harmed till kommunstyrelsen for yttrande senast 2025-01-31.
Rapporten skickas aven till kommunfullméaktige och till 6vriga namnder for kdnnedom.
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Nyképings kommun
Granskning av hur kommunen arbetar for att sékerstélla personal- och kompetensférsérjning

2024-10-22

Sammanfattning

KPMG har av Nyképings kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska hur kommunen
arbetar for att sékerstélla personal- och kompetensférsérining.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen har ett &andamals-
enligt arbetssétt avseende personal- och kompetensférsérjning.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte dr att kommunstyrelsen del-
vis har ett &ndamalsenligt arbetssétt avseende personal- och kompetensférsorj-

ning.

Vi bedémer att det finns behov av att ytterligare tydliggéra ansvarsférdelningen avse-
ende arbetet med personal- och kompetensférsérjning i kommunen. Ansvarsférdel-
ningen beskrivs i styrande dokument, men utifran iakttagelser i granskningen anser vi att
det finns en otydlighet avseende ansvaret i praktiken, dels i forvaltningen mellan HR-
avdelningen och divisionerna, dels pa den politiska nivan mellan kommunstyrelsen och
ndmnderna.

Vidare bedémer vi att det tidigare har saknats ett strategiskt kompetensférsérjningsar-
bete i kommunen, dadremot konstaterar vi att ett sddant arbete har pabérjats genom fram-
tagandet av en kommundvergripande kompetensforsérjningsstrategi. Utifran det utkast
av kompetensfdrsérjningsstrategin vi tagit del av bedémer vi att strategin framéver kan
utgdra en god grund fér kompetensférsérjningsarbetet pa bade kommunévergripande
niva och pa divisionsniva.

Vi beddmer vidare att det i dagsléget saknas aktuella riktlinjer och/eller direktiv fér hur
kommunens arbetsgivarvarumérke ska utvecklas och marknadsféras som en del i att
attrahera och behalla personal. Daremot anser vi att kompetensférsérjningsstrategin, ut-
ifran erhallet utkast, framgent kan fértydliga arbetet med att utveckla och kommunicera
arbetsgivarvarumarket.

Enligt var bedémning féljs kompetensférsérjningsarbetet i dagslaget inte upp av kom-
munstyrelsen pa ett systematiskt sétt och vi bedémer darfér att kommunstyrelsens upp-
félining av omradet kan starkas. Vi noterar dock att tydligare struktur och former vad
géller uppféljning &r under framtagande i och med den kommunévergripande kompe-
tensférsdrjningsstrategin.

| det féljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.

Revisionsfraga Bedomning

Har kommunstyrelsen sakerstéllt att det finns mal och stra-
tegier for personal- och kompetensférsérjiningen i kommu- Delvis

nen?

Finns det en tydlig ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsérjning i kommunen?

Delvis

© 2024 KPMG AB. All rights reserved.
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Genomfdrs aktiviteter for att utveckla och marknadsféra .
. . Delvis
kommunens varumarke som arbetsgivare?

Har kommunstyrelsen sakerstéllt kompetensutveckling av
befintlig personal?

Delvis

Har kommunstyrelsen sakerstéllt tillrécklig uppfélining och
rapportering avseende arbetet med personal- och kompe- Delvis
tensforsérjning?

Genomfér kommunstyrelsen uppféljningar avseende per-
sonal-, rekryterings- och kompetensbehov och fattas be- Nej
slut om atgarder vid behov?

F6r nérmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive
avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

— Tydliggéra ansvarsférdelningen melian kommunstyrelsen och namnderna avse-
ende personal- och kompetensférsériningsfragor i verksamheterna.

— Tydliggdra ansvarsférdelningen avseende personal- och kompetensférsdrjningsar-
betet pa verksamhetsniva i foérvaltningen.

— Tillse att anvisningar fér divisionernas kompetensférsérjningsplaner tas fram.

— Tydliggéra férhallandet mellan kompetensférsérjningsplaner och verksamhetspla-
ner i den arliga aktivitetsplaneringsprocessen.

— Tillse att riktlinjer fér hur kommunens arbetsgivarvarumarke ska marknadsféras och
utvecklas faststalls.

— Sakerstilla att rekryteringsprocessen samt kandidatupplevelsen av rekryteringspro-
cessen foljs upp pa ett strukturerat satt.

— Tillse att en rutin for uppféljning och analyser av det som framkommer vid avslut-
ningssamtal uppréttas.

— Systematisera arbetet med kompetensutveckling av befintlig personal, bland annat
genom att sakerstalla att kompetensutvecklingsplaner tas fram.

— Systematiskt och strukturerat félja upp kompetensférsérjningsarbetet, samt perso-
nal-, rekryterings- och kompetensbehov i verksamheten.
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Bakgrund

KPMG har av Nykopings kommuns revisorer fatt i uppdrag att dversiktligt granska kom-
munens arbete med att sdkerstélla kommunens personal- och kompetensforsérjning.
Uppdraget ingar i revisionsplanen fér ar 2024.

Att ha tillgang till personal med ratt utbildning och i tillrécklig omfattning &r av stor bety-
delse for att sdkerstélla god kvalitet i kommuners verksamheter. Utan en kvalitetssk-
rad tillgang till personal finns en risk att kvaliteten i verksamheten inte kan sékerstillas.
En av valfardens stérsta utmaningar &r att hitta och behalla ratt kompetens. Enligt Sve-
riges kommuner och regioners (SKR:s) prognos behéver kommuner och regioner un-
der de kommande tio aren anstalla ungeféar 410 000 personer pga. den demografiska
utvecklingen och kommande pensionsavgangar”.

I Nykdpings kommuns Budget 2024 och flerarsplan fér 2025-2026 framgar att behoven
av arbetskraft 6kar i och med den demografiska utvecklingen. | Nyképing prognostise-
ras befolkningen i arbetsfor alder 6ka tre ganger snabbare an i riket. | kommunens bud-
get beskrivs det finnas utmaningar avseende rekrytering av specifika yrkesgrupper,
samt avseende kompetensutveckling av befintlig personal. Kommunens attraktivitet
som arbetsgivare beskrivs inte heller vara tillracklig, vilket hanvisas till en lag andel hel-
tidsarbetare och hég sjukfranvaro bland anstéllda. En férutsattning for att klara kommu-
nens kompetensutmaningar uppges darfér vara att sékerstélla en hallbar kompetens-
férsoérjning.

Utifran att Nyképings kommun, i likhet med évriga kommuner i landet, har en perso-
nalintensiv organisation och star infér stora kompetensutmaningar har revisorerna i sin
riskanalys bedémt att arbetet med personal- och kompetensférsériningen i kommunen
bér granskas.

Syfte, revisionsfragor och avgréansning

Granskningen har syftat till att bedéma om kommunstyrelsen har ett &ndamalsenligt ar-
betssatt avseende personal- och kompetensférsérjning.

Granskningen avser besvara féljande revisionsfragor:

— Har kommunstyrelsen sakerstallt att det finns mal och strategier fér personal- och
kompetensférsérjningen i kommunen?

— Finns det en tydlig ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och kompe-
tensforsorjning i kommunen?

— Genomfors aktiviteter for att utveckla och marknadsféra kommunens varumaérke
som arbetsgivare?

— Har kommunstyrelsen sdkerstéllt kompetensutveckling av befintlig personal?

— Har kommunstyrelsen sakerstallt tillrdcklig uppféljning och rapportering avseende
arbetet med personal- och kompetensférsérjning?

1 Sveriges Kommuner och Regioner, Vélfirdens kompetensférsérning — Personalprognos 2021-2031 och
hur vélfédrden kan méta kompetensutmaningen
4
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— Genomfér kommunstyrelsen uppféljningar avseende personal-, rekryterings- och
kompetensbehov och fattas beslut om atgarder vid behov?

Revisionsfragorna har under granskningens genomférande brutits ned i delfragor uti-
fran kompetensférsérjningsmodellen ARUBA, se avsnitt 2.3 samt Bilaga 1.

Granskningen avser kommunstyrelsen utifran att styrelsen ar kommunens anstallinings-
myndighet och har det évergripande ansvaret fér att leda, samordna och utveckla ar-
betsgivarpolitiken.

Revisionskriterier

| granskningen utgdrs revisionskriterierna av:

— Kommunallagen 6 kap. § 6

— Kommunfullmaktiges mal avseende kommunen som arbetsgivare
— Kommunstyrelsens reglemente

— Tillampbara interna regelverk och policyer

Metod

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier och intervjuer/avstamningar
med berérda tjanstepersoner och politiker.

Som stéd for att bedéma kommunens arbete med kompetensférsérjning har kompe-
tensférsérjningsmodellen ARUBA (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behélla och Av-
veckla) tillampats. ARUBA &r en allmant vedertagen modell inom HR-omradet som an-
vands for att fanga alla delar i kompetensférsoérjningscykeln. Granskningens revisions-
fragor har vid granskningens genomférande brutits ned i ett antal delfragor utifran kom-
petensférsérjningsmodellen (se Bilaga 1). Delfragorna har syftat till at hjalpa till att be-
svara granskningens revisionsfragor.

Samtliga intervjuade har tilldelats mdjlighet att faktakontrollera rapporten.

© 2024 KPMG AB. All rights reserved.
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Resultat av granskningen

Organisation och ansvarsférdelning

Nykdpings kommuns politiska organisation bestar av kommunfullméktige, kommunsty-
relsen och sex ndmnder?. Understallt kommunstyrelsen finns en férvaltning som ar in-
delad i divisionerna "Utbildning”, "Social omsorg”, "Raddning och sdkerhet’, "Samhalls-
byggnad”, "Tekniska” och "Naringsliv, kultur och fritid”. Divisionerna leds av divisions-
chefer. Centralt i férvaltningen finns kommunledningskontoret, vilket bestar av HR-
avdelningen, kommunledningskansliet, ekonomiavdelningen, IT-avdelningen och kom-
munikationsavdelningen.

Kommunstyrelsen och HR-avdelningen

Kommunfullméktige har genom kommunstyrelsens reglemente® faststillt att kommun-
styrelsen & kommunens anstaliningsmyndighet och ska leda, samordna och utveckla
arbetsgivarpolitiken. Kommunstyrelsen har tre utskott, varav ett &r personal- och jam-
stélldhetsutskottet. Personal- och jamstélldhetsutskottet ska bland annat félja, fanga
upp och vidareutveckla politiska ambitioner fér personal-, arbetsgivar- och sociala hall-
barhetsfragor*, daribland kompetensférsérjningsfragor. Utskottet arbetar &ven med
kommunens arbete avseende effektiv organisation och social hallbarhet.

| kommunen faststéllts arligen sa kallade "6verenskommelser av verksamhet” mellan
kommunstyrelsen/ndmnderna och berérda verksamheter i férvaltningen. Overenskom-
melserna beskriver den verksamhet som ska bedrivas under aret. | kommunstyrelsens
Overenskommelse av verksamhet ar 2024° anges att verksamheten ansvarar for verk-
samhetsledning och personal. Verksamheten ska enligt dverenskommelsen ocksa ta
det fulla arbetsgivaransvaret. | dverenskommelsen beskrivs kommunledningskontorets
olika verksamheter ndrmare. Det anges att HR-avdelningen ska driva och stédja den
politiska viljeinriktningen fér kommunen inom HR-omradet. Avdelningen ska ocksa ut-
veckla och sékerstélla kommunens varumérke som attraktiv arbetsgivare med hjalp av
konkreta aktiviteter och insatser inom kompetensférsérjningsomradet, 16n- och fér-
mansomradet, arbetsmiljbomradet samt talang- och successionsomradet. Vidare
anges att HR-avdelningen &ger processerna/omradena "kompetensférsérjning”, "ar-
betsmilj6é och hélsa”, "I6n och pension” samt *lag och avtal”. Inom kompetensférsérj-
ningsomradet ska HR-avdelningen bland annat ansvara fér:

e Kommunens strategiska kompetensférsériningsprogram
e Kommunévergripande talang- och successionsplanering

e Ansvara fér kommunens rekryteringsriktlinje, rekryteringsrutin och rekryterings-
process, introduktion och avsiut

2 Barn- och ungdomsnamnden, kompetens- och arbetsmarknadsnéamnden, kultur- och fritidsnamnden,
miljt- och samhallsbyggnadsndmnden, socialndmnden och vard- och omsorgsnamnden

3 Kommunfullmaktige 2022-06-14, §

4 Utskott, 2023-04-12

5 Kommunstyrelsen 2023-12-18, § 264
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o Tillhandahalla det kommunévergripande systemstddet fér rekrytering och refe-
renstagning

e Tillhandahalla metodstdd for introduktion och avslut av anstalining
o Profilering pa arbetsmarknadsmassor

Vidare ska HR-avdelningen leda och driva kommunens dvergripande och systematiska
arbetsmiljdarbete (SAM). Enligt dverenskommelsen ska HR-avdelningen ocksa tilthan-
dahalla HR-stod till karnverksamheterna i kommunen genom verksamhetsstédjande
HR-partners.

3.1.2 Namnder och divisioner

3.1.2.1 Nédmnder

| ndmndernas reglementen anges att namnderna ansvarar for innehallet i den verk-
samhet som bestélls av kommunstyrelsen och/eller upphandlas av extern part. Namn-
den bestéller saledes verksamhet av kommunstyrelsen, vars férvaltning verkstaller
detta. Ansvaret innebar att nAmnden beslutar om mal, inriktning, omfattning och kvalitet
fér verksamheten, dock ar det kommunstyrelsen som ansvarar for personalen som an-
litas for att genomféra ndmndernas uppdrag.

Kommunfullmaktige har faststéllt en Modell fér styrning och ledning® som gér géllande
att namndernas politiska styrning framst framgar av budgetprioriteringar och i den ar-
liga 6verenskommelsen av verksamhet. Overenskommelserna ska bland annat utgéra
grunden fér verksamhetsplanering, genomférande och uppféljning i verksamheten,
samt skapa férutségbarhet och forutsattningar for langsiktighet fér bade politik och
verksamhet. Tjansteorganisationen ska omsétta ndmndens budget och éverenskom-
melse av verksamhet i en verksamhetsplan fér aret. | nAmndernas éverenskommelser
av verksamhet med berord division anges mal och uppdrag for divisionen utifran full-
maktiges malséattningar samt hur uppféljning ska ske.

3.1.2.2 Divisioner

| kommunstyrelsens 6verenskommelse av verksamhet ar 2024 finns bilagor som fast-
stéller kommunstyrelsens éverenskommelse av verksamhet med respektive division i
férvaltningen. | bilagorna faststalls bland annat divisionernas grunduppdrag och mal ut-
ifran kommunfullméktiges mal. Det anges inget sarskilt om kompetensférsérjningsfra-
gor.

Trots att ansvaret for kompetensforsérjningsfragor enligt kommunstyrelsens éverens-
kommelse av verksamhet aligger HR-avdelningen uppges det i intervjuer att &ven divis-
ionerna arbetar med kompetensférsoriningsfragorna pa olika satt. Det framkommer
skilda upplevelser kring roll- och ansvarsférdelningen mellan HR-avdelningen och verk-
samheterna i de strategiska kompetensforsorjningsfragorna. Det anges att det strate-
giska kompetensforsérjningsarbetet i vissa divisioner till stérsta del bedrivs av divis-
ionsledningarna sjalva, medan andra divisioner upplever bra stéd av utsedda HR-
partners och att HR-avdelningen driver arbetet. Vid vara intervjuer framkommer inte en

6 Kommunfullmaktige 2021-12-14
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helt tydlig bild om olika kompetensférsérjningsbehov ska lyftas till kommunstyrelsen el-
ler ndmnderna som har verksamhetsansvaret. | flera intervjuer anges att divisionsled-
ningar vanligen for en dialog med den berérda uppdragsgivande namnden i de fall di-
visionen saknar tillréackliga personella resurser for att utféra uppdraget som anges i
6éverenskommelsen. Detta trots att det &r kommunstyrelsen som har det yttersta perso-
nalansvaret enligt reglementet.

Bedémning

Vi beddmer att det delvis finns en tydlig ansvarsfordelning avseende arbetet med
personal- och kompetensférsorjning i kommunen.

Ansvaret for personal- och kompetensférsérjningsfragor i kommunen beskrivs i regle-
menten och verksamhetséverenskommelser. Dar framgar att det &r kommunstyrelsen
som har det évergripande personalansvaret for verksamheten, samt att HR-
avdelningen ansvarar for kompetensférsérjningsarbetet pa verksamhetsniva. Trots
detta beddémer vi utifran iakttagelser i granskningen att det finns en otydlighet i an-
svarsfordelningen avseende arbetet med kompetensforsérjningsfragor i praktiken, dels
i férvaltningen mellan HR-avdelningen och divisionerna, dels pa den politiska nivan
mellan kommunstyrelsen och ndmnderna. Fér att sdkerstalla ett effektivt &ndamalsen-
ligt kompetensférsérjningsarbete bedémer vi att ansvarsférdelningen avseende perso-
nal- och kompetensférsérjningsarbetet bér fértydligas ytterligare.

Nar det galler utformningen av ansvarsférdelningen fér personal- och kompetensfér-
sérjningsfrdgor mellan kommunstyrelsen och ndmnderna har ndmnderna enligt regle-
mentet, styrmodellen och verksamhetséverenskommelser inget ansvar fér personalen
inom verksamheterna. Samtidigt har ndmnderna ett verksamhetsansvar fér den verk-
samhet som ska bedrivas. | dagsléget bedémer vi att det saknas tydliga instruktioner
och/eller arbetsordning fér hur kompetensférsérjningsfragor ska hanteras pa politisk
niva i de fall en ndmnd behdéver hantera eller lyfta vidare personal- och kompetensfér-
sdrjningsbehov. Vi bedémer darfér att det finns ett behov av att tydliggéra hur den for-
mella hanteringen ska ske.

Vidare noterar vi att det i kommunstyrelsens verksamhetséverenskommelse anges att
verksamheten ska ta det fulla arbetsgivaransvaret. Eftersom kommunstyrelsen enligt
sitt reglemente ar anstéllningsmyndighet och ska leda, samordna och utveckla arbets-
givarpolitiken, bedémer vi att skrivningen inte &r helt férenlig med reglementet. Enligt
var bedémning bér arbetsgivaransvaret ligga pa kommunstyrelsen och inte verksam-
heten.
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Mal och strategier

| detta kapitel anges de mal och strategier som finns féor kommunens kompetensférsérj-
ningsarbete.

Program for effektiv organisation

| november 2023 antog kommunfullméktige ett Program for Effektiv organisation’. Pro-
grammet syftar till att beskriva kommunens riktning och férhaliningssatt till ett lokalt ge-
nomférande av Agenda 2030, sett utifran ett perspektiv pa styrning och ledning. Pro-
grammet omfattar samtliga namnder, verksamheter samt kommunala bolag och bestar
av fyra verksamhetsomraden, varav Affraktiv arbetsgivare ar ett av dessa. Till samtliga
av kommunens program ska det finnas en aktivitetslista som ska bidra till utveckling av
programmets verksamhetsomraden. Aktivitetslista ska samordnas infér budgetprocess
av programansvarig och ska fungera som ett prioriteringsunderlag for politiken.

Enligt programmet &r kommunstyrelsen ansvarig fér genomférande samt uppféljning.
Vidare framgar att kommunledningskansliet &r ansvarigt fér att samordna planerings-
och uppféljningsarbetet i dialog med politik och ansvariga verksamheter. Aktiviteterna
som prioriteras ska hanteras inom ramen fér kommunens planerings- och uppféljnings-
process. Programmet féljs upp i sin helhet arligen utifran utpekade nyckeltal. De upp-
drag och mal som &r kopplade till ett programs verksamhetsomraden och som priorite-
rats i budget féljs upp i kommunens planerings- och uppféljningsprocess.

Av programmet framgar att kommunens viljeinriktning avseende attraktiv arbetsgivare
ska uppnas genom arbete for hallbart arbetsliv, kompetensférsérjning, chefs- och le-
darskap och medarbetarskap samt jamstélldhet och mangfald. Avseende kompetens-
férsérjning framgar att arbetet ska utga fran kommunens kompetensférsérjningsstrategi
(se avsnitt 3.4.2) och fokusera pa ett hallbart arbetsliv, inféra nya lésningar och samar-
beten samt ett byggande av kommunens attraktivitet som arbetsgivare. Vidare anges
att de dvergripande personalprocesserna ska utga fran ARUBA (Attrahera, Rekrytera,
Behalla, Utveckla och Avveckla). Det beskrivs dven att rekryteringsprocessen ska vara
kompetensbaserad, intern rérlighet ska uppmuntras, férmagan att behalla och utveckla
medarbetare ska starkas, personalomséattningen ska féljas upp och analyseras och
etablerade arbetssatt och rutiner ska framja goda avslut med medarbetare.

Mal i budget och flerarsplan

| Budget 2024 med flerarsplan 2025—-2026° har kommunfullméktige faststallt malomra-
den fér kommunen. Totalt faststélls atta malomraden, dar kommunstyrelsen har ett sar-
skilt samordningsansvar fér malomradena "Hallbar utveckling” och "Effektiv organisat-
jon”. Inom ramen fér malomradet "Effektiv organisation” faststélls malet "Tydlig politisk
styrning leder till effektiv och kvalitativ verksamhet i vilken chefer och medarbetare har
bra arbetsvillkor méter med hég kompetens de vi finns till for (KS)”. Kommunfullmakti-
ges 6nskade effekt av malarbetet under planperioden 2024—2026 ér féljande:

7 Kommunfullmaktige 2023-11-14, § 168
8 Kommunfullmaktige, 2023-10-10, §151
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e Sjukfranvaron ska vara lagre &n 7% ar 2024, lagre an 6% ar 2025 och lagre &n
5% ar 2026.

e Hallbart medarbetarengagemang (HME) ska 6ka varje ar.
e Attraktiv arbetsgivar-index ska vara lagst pa branschmedian.
Enligt budgetdokumentet ska samtliga divisioner bidra till maluppfyllelsen i malomradet.

Inom ramen fér varje malomrade faststéller fullmaktige séarskilda uppdrag. Fér malom-
radet "Effektiv organisation” har kommunfullmaktige sarskilt uppdragit kommunstyrel-
sen att férbattra och utveckla kompetensférsdrjningen i organisationen. Det framgar att
kommunstyrelsen ska implementera ett strategiskt arbetsséatt med utgangspunkt i fo-
kusomradet attraktiv arbetsgivare, nya I6sningar och ett hallbart arbetsliv. Vidare ges
ett sérskilt uppdrag till kommunstyrelsen och kompetens- och arbetsmarknadsnamn-
den att "Ta fram en strategi fér hur kommunen ska arbeta for att skapa forutsattningar
fér battre kompetensférsérjning i samhallet”.

Det framgar vidare att respektive ndmnd ansvarar fér att pa ett relevant sétt omsatta
fullmaktiges mal i sin styrning av verksamheterna. Ndmnderna ska ocksa félja upp
maluppfyllelsen med hjélp av relevanta nyckeltal.

Overenskommelser av verksamhet

| kommunstyrelsens dverenskommelse av verksamhet ar 2024 faststélls bland annat
grunduppdrag, mal och sarskilda uppdrag fér kommunens olika divisioner. | 6verens-
kommelsen med kommunledningskontoret anges att det &r HR-avdelningen som &r hu-
vudansvarig for uppféljningen av malet om tydlig politisk styrning inom malomradet "Ef-
fektiv organisation” (se avsnitt 3.2.1 ovan) pa kommundvergripande niva.

Vidare faststalls féljande sérskilda uppdrag dar HR-avdelningen &r huvudansvarig:

o Foérbittra och utveckla kompetensférsorjningen i organisationen: ”/mplemen-
tera ett strategiskt arbetssétt med utgangspunkt i fokusomradet attraktiv arbetsgi-
vare, nya lésningar och ett héllbart arbetsliv for aft sdkra kompetensférsérjningen”.

¢ Minskning av arbetsrelaterad sjukfranvaro: "Arbeta fram verksamhetsspecifika
sjukfranvaromalséttningar och uppféliningsrutiner for att minimera arbetsrelaterad
sjukfranvaro. Slutféra implementeringen av ett kommunévergripande systemstéd
for rehabilitering. Genomfdra behovsstyrda kompetensutvecklingsinsatser inom ar-
betsmiljidomréadet for chefer och skyddsombud.”

o Attraktiv arbetsgivare: “Inféra och stérka tillampningen av tillitsbaserade beteen-
deprinciper fér kommunens medarbetare och chefer, och som baseras pa den sam-
skapande process som genomfdrts 2023. Implementering av kommunens revide-
rade Samverkansavtal med syfte att stédrka delaktighet och ta tillvara erfarenhet och
kompetens i verksamheterna”.

Enligt 6verenskommelsen ska kommunens samtliga verksamheter delta for att na
maluppfyllelse fér malomradet. Arbetet ska aterrapporteras tre ganger under ar 2024 i
samband med varuppfoljning, delarsrapport och arsbokslut.
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| 6verenskommelsen med division "Naringsliv, kultur och fritid” faststélls att verksam-
hetsomradet "N&ringsliv’ ansvarar for att bidra till att utveckla ett mer sammanhallet ar-
betssatt med andra aktérer avseende kompetensforsérjning. Som tidigare ndmnts gavs
kompetens- och arbetsmarknadsnamnden och kommunstyrelsen uppdraget att ta fram
en strategi fér kompetensférsérjning i samhallet. Av 6verenskommelsen framgar att di-
visionen tillsammans med kommunledningskontoret ansvarar fér framtagandet av stra-
tegin.

Kompetensforsorjningsstrategi

Under granskningens genomférande pagick framtagandet av en Strategi for kompe-
tensforsoérjning, vilken &r baserad pa kommunens Personalpolicy® som kommunfull-
maktige faststallt sedan tidigare ar 2012. Kompetensforsdrjningsstrategin har enligt
lamnade uppgifter beretts i personal- och jamstélldhetsutskottet, men &nnu inte be-
handlats av kommunstyrelsen. Enligt uppgift &r planen att strategin ska behandlas av
kommunstyrelsen i november ar 2024.

| ett utkast till kompetensférsérjningsstrategin som vi har tagit del av framgar att strate-
gin &r baserad pa Sveriges kommuner och regioners (SKR) modeller fér kompetens-
och karrigrutveckling. Strategin syftar till att generera aktiviteter utifrdn den politiska vil-
jeriktningen och den riktning som anges i strategin. Enligt strategin ska kommunens ar-
bete med en langsiktig och hallbar kompetensfoérsorjning utga fran ARUBA-modellen.
Av strategin framgar vidare nio fokusomraden som ska gélla i kompetensférsérjnings-
arbetet:

1) Framja medarbetarnas utveckling

2) Stark chefens forutsatiningar att leda

3) Rekrytera och attrahera bredare

4) Utnyttja teknikens méjligheter

5) Anvand kompetensen ratt

6) Arbeta med friskfaktorer

7) Underlatta for fler att arbeta mer och langre
8) Varna arbetstiden

9) Synliggdr lon, villkor och férmaner.

Enligt fokusomrade fem, "Anvand kompetensen réatt’, ska kommunen arbeta med att

férandra organisationen pa ett sadant sétt att personal, verksamhet och resurser an-
vands mer effektivt. Arbetet ska utga fran kompetenskartlaggningar och HR ska utar-
beta en hallbar strategi for ett kommundvergripande kompetenskartldggningsarbete.

Arbetet ska darefter implementeras pa verksamhetsniva.

Personal- och jamstalldhetsutskottet &r enligt strategin ansvarig for att arligen utvér-
dera kompetensforsérjningsarbetet. Uppféljningen av arbetet ska integreras i den kom-
munala styrmodellen och utvarderas arligen utifran kommunstyrelsens

® Kommunfullmaktige 2012, KK12/384
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verksamhetsmal. Kommunstyrelsen ska vidare préva strategins aktualitet i samband
med ny mandatperiod.

| intervjuer framférs upplevelser kring att det tidigare saknats politisk styrning i strate-
giska fragor kopplat till kompetensférsérjning, som t.ex. anvandning av inhyrd personal,
kompetensutvecklingsinsatser, rekryteringsbonus och vélfardsteknik. Ett flertal intervju-
personer beskriver att de har férhoppningar om att kompetensférsérjningsstrategin ska
utgéra en strategisk grund i kompetensférsérjningsarbetet.

Enligt lAmnade uppgifter i granskningen &r det HR-avdelningen som utarbetat kompe-
tensférsérjningsstrategin. Vid intervjuer framkommer skilda upplevelser om att division-
erna inte varit inblandade i framtagandet. Vid en del intervjuer beskrivs detta som en
brist med anledning att HR-avdelningen upplevs sakna tillracklig férstaelse for division-
ernas séarskilda utmaningar och behov.

Kompetensférsérjningsplaner i divisionerna

Av utkastet till den kommundvergripande kompetensférsérjningsstrategin framgar att
strategin ska brytas ned pa divisionsniva till verksamhetsanpassade kompetensférsérj-
ningsplaner. Enligt strategin ska arbetet initieras av respektive divisionsledning. Med
stéd av HR-avdelningen, kommunikationsavdelningen, ekonomiavdelningen och IT-
avdelningen ska ledningsgruppen tillse att skapa arbetsgrupper som driver arbetet. Ef-
tersom strategin inte var faststélld vid granskningens genomférande hade ett strukture-
rat arbete med kompetensférsérjningsplanerna inte pabérjats. | intervjuer framférs dock
att HR-avdelningen ska ge stéd till divisionerna vid framtagandet av kompetensférsérij-
ningsplanerna och att detta planeras genomféras under ar 2025.

Division "Social omsorg” har sedan tidigare en kompetensférsérjningsplan'® fér aren
2023-2026 och féregar saledes den kommunévergripande strategin som tagits fram.
En stor del av de fokusomraden/strategier med tillhérande aktiviteter som lyfts fram i
divisionens kompetensférsérjningsplan ingar i den kommunévergripande strategin. Det
framgar av planen att den ska féljas upp och revideras arligen vid behov. Aven division
"Utbildning” har, med anledning av HOK-21"", haft en kompetensférsérjningsplan se-
dan ar 2021. Den planen &r ett resultat av samverkan med de fackliga parterna for fors-
kollarare, larare och studie- och yrkesvégledare. Parallellt med att HR-avdelningen ar-
betat med den kommunévergripande kompetensférsérjningsstrategin har division "Ut-
bildning” arbetat i samarbete med HR pa en kompetensférsérjningsplan som ska er-
satta den aldre. Vid granskningens genomférande saknade évriga divisioner i kommu-
nen kompetensférsérjningsplaner.

Internkontrolipian

| kommunstyrelsens internkontroliplan 20242 har styrelsen utifran en riskanalys fast-
stéllt ett antal kontroller inom ramen fér den interna kontrollen. Kopplat till personal-
och kompetensférsérjning har riskerna "Hég sjukfranvaro” samt "Otillracklig

10 Kompetensférssriningsplan — Division Social omsorg 2023-2026, Ledningsgruppen fér Division Social
omsorg, 2023-05-05
1 Huvudéverenskommelse 2021
12 Kommunstyrelsen 2024-06-03, § 167
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kompetensforsérjning" identifierats. Som aktivitet/kontroll for sjukfranvaro faststélls
"Férdjupad analys och tatare uppféljning av utveckling av sjukfranvaro med atgards-
plan” och for risken avseende otillrdcklig kompetensférsérining faststalls aktiviteten
"fardigstall strategi for kompetensférsérjning”.

Internkontrollplanen beslutades i juni ar 2024 och uppféljning av kontrollerna har énnu
inte rapporterats till kommunstyrelsen.

Beddémning

Vi beddmer att kommunstyrelsen delvis sikerstillt att det finns mal och strate-
gier for personal- och kompetensférsérjningen i kommunen.

Vi baserar var bedémning pa att kommunstyrelsen utifran fullméktiges malsattningar
brutit ned uppdrag till verksamheten med béring pa kompetensférsorjningsarbetet. Vi
noterar ocksa att det utifran uppdragen pabdrjats ett strategiskt kompetensférsdrjnings-
arbete genom framtagandet av en kommunévergripande kompetensférsérjningsstra-
tegi. Dartill har styrelsen aven faststéllt kontroller med béring pa kompetensférsérjning
inom ramen for arbetet med den interna kontrollen.

Vi anser att det utkast till kompetensférsorjningsstrategi vi tagit del av utgér en god
grund fér kompetensférsorjningsarbetet. Daremot anser vi att det saknas tydliga anvis-
ningar for utformning samt tidplan fér divisionernas arbete med kompetensférsérjnings-
planerna. Vi anser dven att det finns ett behov av att tydliggéra hur divisionernas aktivi-
tetsplanering i kompetensférsérjningsplanerna ska férhalla sig till den aktivitetsplane-
ring som sker genom verksamhetsplanerna.

Attraktiv arbetsgivare och arbetsgivarvarumarke

| detta kapitel beskrivs aktiviteter som syftar till att stdrka kommunens arbetsgivarvaru-
marke, samt hur kommunen arbetar for att attrahera och behalla personal i samband
med rekrytering och avslut av anstéllining.

Aktiviteter kopplat till kommunens arbetsgivarvarumérke

Som tidigare namnts i rapporten &r det HR-avdelningen som ansvarar fér att utveckla
och sadkerstélla kommunens varumarke som attraktiv arbetsgivare med hjalp av kon-
kreta aktiviteter och insatser inom kompetensférsorjiningsomradet (se avsnitt 3.1.1). |
intervjuer framférs att kommunen inte har ett enskilt styrande dokument eller strategi
for arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke. Vi har tagit del av ett flertal arbets-
dokument daterade mellan 2012—-2014 som har baring pa utformning av kommunens
arbetsgivarvarumarke. Vid intervju framférs att dessa dokument inte ar aktuella. | stallet
uppges att HR-avdelningen har anvant sig av de metoder som framgar i faststélld kom-
munikationspolicy'® fér utformandet av olika marknadsféringsinsatser. Kommunikat-
ionspolicyn anger bland annat olika malgrupper med tillhérande kommunikativa mal.
Bade internt och externt riktade kanaler och kampanjer ska utvarderas och rapporteras
till kommunstyrelsen arligen. | intervjuer ndmns att olika typer av insatser har genom-
férts i olika delar av organisationen, t.ex. deltagande vid méassor och samarbete med

13 Kommunfulimaktige 2013-10-22
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hogskolor. Dock framférs inte att dessa insatser sérskilt har utgatt ifran kommunikat-
ionspolicyn.

| utkastet till den kommunévergripande kompetensférsorjningsstrategin beskrivs olika
insatser och aktiviteter som ska genomféras kopplat till kommunens arbetsgivarvaru-
mérke. Dar framgar bland annat att kommunen ska attrahera arbetssGkande genom ett
starkt arbetsgivarvarumarke och arbetsgivarerbjudande, vilket ska ske genom att ar-
beta med strategin pa verksamhetsniva. [nom ramen for strategins nionde fokusom-
rade, "Synliggéra [6n, villkor och férmaner”, anges att kommunen ska ¢ka attraktivite-
ten fér vélfardens yrken och underlatta rekrytering av nya kompetenta medarbetare ge-
nom att bland annat tillse individuell och differentierad |6neséttning. Kopplat till fokus-
omrade tva i strategin, "Stark chefens forutsattningar for att leda”, anges vidare att
kommunen ska frémja chefens organisatoriska férutséattningar for att utfora sitt uppdrag
genom att bland annat anvanda sig av Chefoskopet'*. Syftet med metoden beskrivs
vara att skapa battre majligheter att bade attrahera och behalla kompetenta medarbe-
tare. Det framférs vid intervju att arbetet med att definiera och arbeta med kommunens
arbetsgivarvarumarke ska pabdrjas nar kompetensférsorjningsstrategin ar faststailld.

P& kommunens externa hemsida gar det att finna information om hur det &r att jobba
som anstélld i kommunen. Information om olika typer av férmaner lyfts fram, bland an-
nat avseende friskvardsersattning, pension och flextid.

Rekryteringsprocess

Enligt utkastet till den kommunovergripande kompetensforsérjningsstrategin ska kom-
munens rekryteringsprocess félja en uppréttad Riktlinje for rekrytering'®, saval som ar-
betsgivarvarumarket. Vid granskningens genomférande fanns det inget faststallt ar-
betsgivarvarumérke, se féregaende avsnitt. Riktlinjen fér rekrytering beskrivs bland an-
nat syfta till att bidra till uppfyllelse av kommunens mal om attraktiv arbetsgivare. Av ut-
kastet framgar vidare beskrivningar av hur arbetet med bland annat behovsanalys,
kravprofil, annons, urval, intervju och referenstagning ska bedrivas.

Av Riktlinjen for rekrytering framgar att rekryterande chef ska besluta vilka rekryterings-
kanaler som ska anvandas. Val av rekryteringskanal kan ske i samrad med HR och be-
ror pa vilken malgrupp annonsen énskas na fram till. HR och kommunikationsavdel-
ningen kan ocksa stétta chefen i att utarbeta en malgruppsanalys. Kommunen har en
processbeskrivning som anger roll- och ansvarsférdelningen mellan rekryterade chef
och HR i annonseringsprocessen. | intervjuer framférs dock att det finns en 6nskan om
ett mer omfattande chefsstdd avseende rekryteringsprocessen inom flertal verksam-
heter.

I riktlinjen framgar vidare att det ska genomféras en utvardering efter varje genomférd
rekrytering. Utvérderingen ska behandla tidplanen, rekryteringsgruppen, antalet sé-
kande, s6kandes kompetensniva utifran kravprofil, sékkanaler samt arbetsintervjuerna.
Vi har i granskningen tagit del av presentationsmaterial fran en intern chefsutbildning i

4 Chefoskopet &r en ledarskapsmetod/verktyg som tagits fram av Suntarbetsliv. Verktyget kan anvandas
for att stétta kommuner i att hantera organisatoriska brister som chefer har i sitt arbete (SKR, Chefoskopet
starker arbetsmiljon for forsta linjens chefer)
18 Daterad 2021-12-01
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rekrytering som berér kandidatupplevelsen i rekryteringsprocessen. Av presentations-
materialet framgar dock inte hur kommunen ska fanga in detta, och det finns ingen
skriftlig rutin for hur det ska genomféras. | intervjuer bekréftas dven att uppféljining av
kandidatupplevelsen inte gors pa ett strukturerat satt.

Avslut av anstélining

Enligt Riktlinje vid anstéliningens upphdérande'® ar narmsta chef ansvarig for att genom-
féra avgangssamtal med medarbetare som avslutar sin anstéllning, oberoende av or-
saken till uppsagningen. Samtalet ska erbjudas alla som varit tillsvidareanstallda i
minst sex manader. Som stéd ska en checklista fér avgangssamtal'” anvandas. Enligt
checklistan kan samtalet utga fran olika syften. Syftet kan till exempel vara att fa 6kad
kunskap om hur organisationen kan bli béattre pa att attrahera och behalla medarbetare
eller att fAnga in férslag pa méjliga verksamhetsférbattringar. Av checklistan framgaér
vidare férslag pa fragor som kan stallas under samtalet, vilket till exempel berér medar-
betarens anledning till avslut, upplevelser av introduktionen, méjlighet till kompetensut-
veckling och arbetsmiljén.

Riktlinjen vid anstaliningens upphérande gor géllande att chef ansvarar f6r den inform-
ation som framkommer under avgangssamtalet. Enligt uppgift gérs ingen sammanstall-
ning och/eller analys pa aggregerad niva av den information som framkommer i samta-
len.

Trots riktlinjer och checklistor framgér det i intervjuer att det inte alltid finns tillrdckliga
resurser for att genomféra avslutningssamtalen. Det gérs inte heller nagon uppféljning
av att samtalen genomférs.

Bed6mning

Var beddmning &r att det delvis genomfors aktiviteter fér att utveckla och mark-
nadsféra kommunens varuméarke som arbetsgivare.

Det &r enligt styrande dokument HR-avdelningen som ansvarar for att utveckla kommu-
nens arbetsgivarvaruméarke pa verksamhetsniva. Vi anser att det saknas riktlinjer, ruti-
ner eller anvisningar som fértydligar hur kommunfullmaktiges kommunikationspolicy
ska anvéndas i syfte att sékerstalla hur kommunen ska presentera sig som en attraktiv
arbetsgivare.

Vi bedémer vidare att det saknas aktuella riktlinjer eller direktiv fér hur kommunens ar-
betsgivarvarumarke ska utvecklas och marknadsféras. Vi har inte heller tagit del av
nagra exempel pa aktiviteter, utéver muntliga redogérelser, som genomforts i syfte att
stdrka kommunens arbetsgivarvarumarke. Daremot anser vi att kompetensférsérjnings-
strategin, utifran erhallet utkast, fortydligar arbetet med att utveckla och kommunicera
arbetsgivarvarumarket.

Vi anser att det finns tydliga rekryteringsrutiner som séakerstéller att rekryteringar ge-
nomférs pa professionellt satt. Vi noterar att det enligt rikilinjen ska genomféras en
uppfélining av varje rekrytering. Vi har inte noterat att en sddan uppféljning sker pa

18 Daterad 2014-01-23
17 Daterad 2023-03-02
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aggregerad niva. Vi har inte heller uppméarksammat att det genomférs uppféljningar av
kandidatupplevelsen. Vi anser att det finns fordelar med att systematiskt félja upp ge-

nomférda rekryteringsprocesser och kandidatupplevelsen i syfte att stdrka kommunen
som attraktiv arbetsgivare.

Vidare noterar vi att det framkommit att avslutningssamtal inte alltid genomférs. Vi an-
ser att det ar av vikt att sékerstélla att avslutningssamtal alltid genomférs. Det &r &ven
férdelaktigt att sammanstélla och félja upp information som framkommit i samband
med avslutningssamtal i syfte att anvanda det som ett underlag fér att utveckla kommu-
nen som arbetsgivare.

Kompetensutveckling

I en Riktlinje fér erséttning vid utbildning'® framgar tre olika nivaer fér hur kommunen
som arbetsgivare kan stétta medarbetares kompetensutveckling. Niva ett avser utbild-
ning som arbetsgivaren bedémer som mycket viktigt i uppdraget, "utbildning i tjansten”
(beordrad). Niva tva avser utbildning pa initiativ av medarbetaren eller arbetsgivaren,
och som ligger i linje med medarbetarens utvecklingsplan utan att klassificeras som en
utbildning som ska ske i tjdnsten. Studierna skall vara av sadant varde att arbetsgiva-
ren beddmer att dessa utgér ett vasentligt tillskott till verksamhetens maluppfyllelse.
Niva tre avser utbildning helt p4 medarbetarens initiativ, som inte arbetsgivaren priori-
terar. For respektive niva finns angivna erséttningsnivaer.

Av intervjuer framgar att kompetensutvecklingsinsatser inom en del divisioner vanligen
initieras, genomférs och féljs upp inom verksamheten. Huruvida samtliga medarbetare i
kommunen har kompetensutvecklingsplaner &r enligt intervjuade inte helt klart.

| utkastet till den kommundvergripande kompetensférsérjningsstrategin framgar att
kommunen ska arbeta med utveckling av befintliga medarbetare genom att bland annat
méjliggbra kombination av studier och fortsatt anstalining. Som tidigare namnts &r fo-
kusomrade ett i den kommunévergripande kompetensférsériningsstrategin att "Framja
medarbetares utveckling”, vilket bland annat syftar till att mdjliggéra férutsattningar for
medarbetare att kompetensutvecklas inom ramen fér kommunens framtida behov. Som
en del i detta arbete ska HR revidera medarbetarsamtalsunderlaget fér att motsvara
dessa férvantningar. Nuvarande riktlinjer fér medarbetarsamtal'® gér géllande att syftet
med medarbetarsamtal &r att samtliga medarbetare ska kunna skapa utvecklingsméj-
ligheter for sig sjélv i sin yrkesroll, i dialog med chef. Det framgar vidare att chef ska
godra en utvardering av varje medarbetares prestation vid I6nesamtalet. Utvarderingen
ska vara baserad pa I6nekriterierna och utga fran de krav, férvantningar och uppsatta
mal som faststélldes under medarbetarsamtalet.

Fokusomrade sex i kompetensférsorjningsstrategin, "Arbeta med friskfaktorer”, anger
att kommunen ska arbeta med atta friskfaktorer. En av friskfaktorerna &r "kompetensut-
veckling hela arbetslivet”.

18 Daterad 2023-12-11
1% HR-avdelningen 2018-03-20
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Bedémning

Vi beddmer att kommunstyrelsen delvis sédkerstillt kompetensutveckling av be-
fintlig personal.

| dagsléaget finns en riktlinje som beskriver ersattningsnivaer for olika typer av kompe-
tensutvecklingsinsatser, daremot finns det inga tydliga rutiner eller riktlinjer som tydlig-
gér hur kompetensutveckling av befintlig personal ska sakerstéllas. Riktlinjer fér medar-
betarsamtal gér gallande att utvecklingsmgjligheter ska diskuteras under medarbetar-
samtalet. Var bedémning &r att processen kan starkas ytterligare genom till exempel
individuella utvecklingsplaner dar kompetensutvecklande insatser anges i samband
med medarbetarsamtalet.

Vi noterar att det i utkastet till den kommunévergripande kompetensférsdrjningsstrate-
gin finns olika arbetssatt och strategier som planeras att genomféras fér att kompetens-
utveckla befintlig personal.

Uppfdljning och rapportering av personal- och kompetensfor-
sérjning

Uppféljning av mal och strategier

Som tidigare namnts i rapporten ansvarar kommunstyrelsen for att félja upp och sam-

manstalla divisionernas arbete avseende malomrade Effektiv organisation, och dérige-
nom omradet "Attraktiv arbetsgivare”, som fullmaktige faststallt i budgeten. Divisioner-

nas arbete ska aterrapporteras till kommunfullméaktige.

Enligt budgeten ska verksamhet och ekonomi foljas upp samlat i delars- och helars-
uppfslining av kommunstyrelsen. Aven en férenklad varuppféljning av mal och uppdrag
sker for perioden januari-april. | juni ar 2024 har kommunstyrelsen fatt en varuppfélj-
nhing av ekonomin?. Vi kan dock inte se att uppféljning av verksamhet i form av mal
och uppdrag har genomférts. Vid tidpunkten fér granskningens genomférande hade
kommunstyrelsen annu inte behandlat delarsrapporten. Uppféljning av faststéllda mal
kopplat till Effektiv organisation och attraktiv arbetsgivare fér ar 2024 kan darfér inte re-
dovisas i denna revisionsrapport. Samma indikatorer fanns dock fér verksamhetsaret
ar 2023, och féljande resultat redovisades i Nyképing kommuns arsredovisning 2023:

Indikator Utfall 2023

Sjukfranvaro totalt bland anstéllda kom-
mun, %

9,0% (malvarde: <8%)

[ i
Medarbetarengagemang (HME) totalt ‘ 78 (malvarde: ¢kande, ingangsvérde: 77) |
kommunen - Totalindex I

20 Kommunstyrelsen, 2024-06-03, § 152
17

© 2024 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.5.2

3.53

KkPMG!

Nyképings kommun
Granskning av hur kommunen arbetar for att sékerstélla personal- och kompetensférsérining

2024-10-22

Attraktiv arbetsgivar-index | 92 (malvarde: >83)

Det framgar av protokoll att personal- och jamstélldhetsutskottet blivit informerade i no-
vember 2023%' att det pagar ett arbete med att utarbeta en kommunévergripande stra-
tegi fér kompetensférsérining som varje division ska kunna skapa en verksamhetsan-
passad kompetensférsoérjningsstrategi utifran.

| intervjuer framférs att personal- och kompetensférsoriningsfragor kommer att féljas
upp mer systematiskt av kommunstyrelsen och personal- och jamstalldhetsutskottet i
och med faststallandet av kompetensférsérjningsstrategin. Som tidigare namnts anges
det i strategin att personal- och jdmstalidhetsutskottet kommer att vara ansvariga for att
arligen utvardera kompetensférsérjningsarbetet. Det uppges i intervjuer att kommunsty-
relsen i dagslaget inte foljer upp omradet pa ett strukturerat satt. Detta bekraftas dven
vid genomgang av styrelsens protokoll, dock far kommunstyrelsen I6pande personalin-
formation genom punkten "Kommundirektéren informerar” och har aven fatt information
avseende styrelsens strategiska arbetsgivaransvar déar kompetensférsérjning behand-
lades??.

Uppfdljning av personal-, rekryterings- och kompetensbehov

Enligt utkastet till den kommunévergripande kompetensforsérjningsstrategin ska kom-
munen félja upp och utvardera kommunens personalomséattning. HR-avdelningen ar
ansvarig for att utarbeta ett arbetssatt som sékerstaller uppféljningsarbetet. Enligt upp-
gift pagar ett sadant arbete, bland annat genom att ta fram statistik éver personalom-
sdttning som kommer att skickas ut manadsvis till alla divisionsledningar.

Uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet

Kommunstyrelsen har blivit informerade om den arliga uppféljningen av det systema-
tiska arbetsmiljbarbetet samt resultatet av arbetsmiljdmatningen 2023 och de efterfél-
jande atgarderna vid ett sammantrade under varen 2024%.

Av intervjuer framgar att kommunen genomfér arbetsmiljématningar i syfte att fanga in
upplevelser av arbetsmiljén hos befintliga medarbetare. Undersékningen genomférdes
senast 2023 och besvarades av 3086 anstéllda. Av resultatet framgar bland annat att
pa fragan "Hur sannolikt &r det att du skulle rekommendera Nyk6pings kommun som
arbetsgivare for en van eller bekant?” angav 22,8 % tio eller nio pa en tiogradig skala,
39 % angav sju eller atta medan resterande 38,1 % angav en sexa eller lagre.

Utifran arbetsmiljématningens resultat har kommunledningsgruppen utarbetat en hand-
lingsplan. Handlingsplanen innehdller kommunévergripande atgarder som férvalt-
ningen ska genomféra. Atgarderna som anges ar bland annat att inféra arbetsmiljohan-
delser som en staende punkt i ledningslag, forbattra arshjulet i syfte att skapa jamnare
arbetsbelastning samt frdmja chefers méjligheter for att genomféra arbetsmiljéarbete.

21 Personal- och jamstélldhetsutskottet 2023-11-08, § 24
22 Kommunstyrelsen, 2023-10-16, §198
23 Kommunstyrelsen 2024-03-11, § 39
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Som tidigare namnts i avsnitt 3.2.1 ska kommunstyrelsen félja upp effekten av arbets-
miljdarbetet for uppfyllelse av malet "Tydlig politisk styrning leder till effektiv och kvalita-
tiv verksamhet i vilken chefer och medarbetare har bra arbetsvillkor méter med hég
kompetens de vi finns till fér" genom ett flertal nyckeltal med tillhérande malvarden for
planperioden:

e Sjukfranvaron ska vara lagre dn 7% ar 2024, |agre &n 6% ar 2025 och lagre &n
5% ar 2026.

¢ Hallbart medarbetarengagemang (HME) ska 6ka varje ar.

e Attraktiv arbetsgivar-index ska vara lagst pa branschmedian.

Bedémning

Vi bedémer att kommunstyrelsen delvis har sakerstillt tillrdcklig uppfoéljning och
rapportering avseende arbetet med personal- och kompetensférsoérjning. Vidare
bedémer vi att kommunstyrelsen inte genomfér uppfdljningar avseende perso-
nal-, rekryterings- och kompetensbehov pa ett strukturerat sitt.

Vi noterar att kommunstyrelsen féljer upp de mal som fullmaktige faststallt avseende
personal och kommunen som arbetsgivare 16pande under aret. Vi bedémer dock att
uppféljning av specifikt kompetensférsérjningen och kompetensférsérjningsarbetet som
pagar i kommunen kan féljas upp av kommunstyrelsen pa ett mer systematiskt satt. Vi
noterar dock att tydligare struktur och former for uppféljning ar under framtagande i och
med den kommundvergripande kompetensférsérjningsstrategin.
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Samiad beddmning och rekommendationer

Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen har ett &ndamals-
enligt arbetsséatt avseende personal- och kompetensférsérjning.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte dr att kommunstyrelsen del-
vis har ett andamalsenligt arbetssatt avseende personal- och kompetensférsérj-
ning.

Se inledning samt respektive rapportkapitel fér en mer detaljerad beskrivning.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

— Tydliggéra ansvarsférdelningen mellan kommunstyrelsen och nAmnderna avse-
ende personal- och kompetensférsérjningsfragor i verksamheterna.

— Tydliggéra ansvarsférdelningen avseende personal- och kompetensférsérjningsar-
betet pa verksamhetsniva i férvaltningen.

— Tillse att anvisningar f6r divisionernas kompetensférsorjningsplaner faststalls.

— Tillse att riktlinjer fér hur kommunens arbetsgivarvarumérke ska marknadsféras och
utvecklas faststalls.

— Sékerstélla att rekryteringsprocessen samt kandidatupplevelsen av rekryteringspro-
cessen foljs upp pa ett strukturerat satt.

— Tillse att en rutin fér uppféljning och analyser av det som framkommer vid avslut-
ningssamtal uppréttas.

— Systematisera arbetet med kompetensutveckling av befintlig personal, bland annat
genom att sdkerstélla att kompetensutvecklingsplaner tas fram.

— Systematiskt och strukturerat félja upp kompetensférsérjningsarbetet, samt perso-
nal-, rekryterings- och kompetensbehov i verksamheten.
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A

Bilaga 1 — Delfragor utifran ARUBA

Attrahera

Genomfdrs aktiviteter for att utveckla och marknadsféra kommunens varumarke
som arbetsgivare?

Finns styrdokument, rutiner och riktlinjer for att sakerstalla att kommunen ar en
attraktiv arbetsgivare?

Rekrytera

Finns utvecklade och kénda rekryteringsrutiner som séakerstéller att rekryte-
ringar genomfoérs pa professionellt sétt och att rekryteringarna gérs utifran verk-
samhetens behov av kompetens?

Finns system for att arligen fanga upp behov av rekrytering i organisationen?
Genomférs uppfdljningar av gjorda rekryteringsprocesser, t.ex. avseende anta-
let s6kande och av att rekryteringsrutiner efterlevs?

Genomférs uppféljning av hur personer som ingar i en rekryteringsprocess har
uppfattat rekryteringsprocessen och Nykdpings kommun som arbetsgivare?

Utveckla

Genomférs kompetensutveckling av befintlig personal?
Genomférs kompetenskartlaggning och kompetensanalys?

— Finns en koppling mellan kompetensanalyser och kompetensutveckling av
befintlig personal?

Behalla

Genomfér kommunstyrelsen atgarder for att méta identifierade kompetensfér-

sérjningsbehov?

Genomférs uppféliningar av hur kommunens anstéllda uppfattar Nyképings

kommun som arbetsgivare?

— Vidtas atgarder med anledning av vad som framkommer vid dessa uppfélj-
ningar?

Avveckla

Finns fungerande rutiner fér att fanga upp synpunkter fran personer som avsiu-
tar sin anstalining i kommunen?

Sammanstélls och analyseras i sa fall det som framkommer och fér att kunna
anvandas som underlag i fortsatt utvecklingsarbete?

22
© 2024 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public






