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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna genomfort en granskning av
personal- och kompetensforsorjning. Syftet med granskningen har varit att bedéma om
kommunstyrelsens atgarder avseende personal- och kompetensforsorjning ar
andamalsenliga. Efter genomférd granskning ar var sammanfattande revisionella
beddmning att kommunstyrelsen inte helt sakerstallt en andamalsenlig personal- och
kompetensférsoérjning.

Den sammanfattande bedémningen baseras pa foljande bedémning av revisionsfragor.

pwec

Beddmningen aterfinns i sin helhet under respektive revisionsfraga.

Revisionsfraga

Kommentar

Sakerstaller
kommunstyrelsen
att det finns mal
och strategier
utformade for
personal- och
kompetensforsorjni
ng?

Finns en
ansvarsfordelning
faststalld avseende
personal- och
kompetensforsorjni
ng?

Sker ett
erfarenhetsutbyte
mellan sektorerna
avseende
personal- och
kompetensforsorjni
ng?

Delvis uppfylit

Finspangs kommun har
kommundvergripande mal, strategi
samt en personal- och
kompetensforsorjningsplan for
sektorernas gemensamma
utmaningar. Vi noterar att vissa
sektorer inte upprattat personal- och
kompetensforsorjningsplaner for att
hantera sektorns specifika
utmaningar.

Delvis uppfylit

Det finns en tydlig och formell
ansvarsfordelning avseende
personal- och kompetensforsorjning.
Aktuell delegationsordning finns. Av
enkatsvaren framkommer att ansvaret
inte upplevs lika tydligt bland
cheferna.

Ej uppfylit

Vi beddmer att det i nulaget inte sker
nagot strukturerat erfarenhetsutbyte
mellan sektorerna gallande personal-
och kompetensforsoérjning.

oJole,

oJole,
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Genomfoér
kommunstyrelsen
uppfdljningar
avseende
personal- och
kompetensforsorjni
ng och fattas beslut
om atgarder vid
behov?

Finns etablerade
samarbeten med
universitet och
hoégskolor for att
starka arbetet med
personal- och
kompetensforsorjni
ng?

Genomfors
aktiviteter for att
utveckla
kommunens
varumarke som
arbetsgivare?

Delvis uppfylit

Delarsrapporter och arsredovisning
ger en dvergripande sammanstallning
av den samlade personal och
kompetensforsdrjningen i kommunen.
Dock kan uppféljningen utvecklas da
den inte tydligt redogor for
personalarbetet for respektive sektor.

Var granskning visar att
kommunstyrelsen fattar atgarder om
personal- och kompetensforsoérjning
vid behov.

Uppfylit

Det finns flera samarbeten med
Linkdpings universitet for att starka
arbetet med personal- och
kompetensforsorjning. Det finns bade
kommundvergripande samarbeten
som sektorspecifika.

Delvis uppfylit

Det pagar ett arbete med att utveckla
arbetsgivarvarumarket. Dock visar
vart enkatresultat att det inte upplevs
genomféras tillrackligt med atgarder
inom omradet. Flera féormaner har
tagits fram for att skapa

férutsattningar for ndjda medarbetare.

En majoritet av cheferna kan
rekommendera kommunen som
arbetsgivare.

oJole,

000

oJoje,

Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Sakerstall att samtliga sektorer har upprattade personal- och
kompetensfdrsorjningsplaner i enlighet med de styrande dokumenten samt att dessa
revideras efter behov.

- Sakerstall att ansvarsférdelningen avseende personal- och kompetensférsorjningen
ar tydliggjord inom hela organisationen.

- Sakerstall en systematisk och strukturerad uppféljning av strategi, handlingsplan och
kompetensforsorjningsplan.

- Sakerstall att samtliga medarbetare har individuella utvecklingsplaner i enlighet med
Strategi for Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats och personal- och
kompetensfdrsérjningsplanen.



- Sakerstall att rutin for avgangssamtal ses dver och att information fran
avgangssamtal sammanstalls och analyseras som ett redskap for att utveckla
kommunens arbetsgivarerbjudande.

- Att utveckla arbetet avseende erfarenhetsutbytet mellan sektorerna kopplat till
personal och kompetensférsorjning.
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1.Inledning
1.1 Bakgrund

Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya
medarbetare varje ar enligt uppgift fran SKR. De demografiska férandringarna, dar
bland annat de aldre aldersgrupperna okar, innebar att behoven av att rekrytera nya
medarbetare kommer att 6ka an mer framdéver. Samtidigt genererar aven
pensionsavgangar och personalomsattning ett rekryteringsbehov. Mot denna bakgrund
blir personal- och kompetensférsoérjning ett omrade som blir allt viktigare for
kommunerna for att klara leveransen av valfardstjanster inom bla skola, teknisk
verksamhet samt vard- och omsorg.

For att mota utmaningarna kravs att kommunen ar attraktiv som arbetsgivare bade for
att attrahera nya medarbetare men aven for att behalla de medarbetare som redan ar
anstallda. En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom
organisationen for personal- och kompetensférsorjningen, att det finns strategier att utga
ifran samt mal som styr arbetet och riktningen. Strategierna behéver omsattas i
aktiviteter som |6pande foljs upp.

Revisorerna i Finspangs kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2021 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

1.2 Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen ar att beddma om kommunstyrelsens atgarder avseende
personal- och kompetensforsérjning ar andamalsenliga.

For att uppna syftet med granskningen kommer féljande revisionsfragor att besvaras:

1. Sakerstaller kommunstyrelsen att det finns mal och strategier utformade for
personal- och kompetensforsérjning?

2. Finns en ansvarsfordelning faststalld avseende personal- och
kompetensforsorjning?

3. Sker ett erfarenhetsutbyte mellan sektorerna avseende personal- och
kompetensforsorjning?

4. Genomfér kommunstyrelsen uppfdljningar avseende personal- och
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid behov?

5. Finns etablerade samarbeten med universitet och hégskolor for att starka arbetet
med personal- och kompetensforsorjning?

6. Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare?

1.3 Revisionskriterier

Revisionskriterierna utgérs av policydokument samt andra férekommande styrdokument
som exempelvis personalekonomisk redovisning kopplat till personal- och
kompetensférsoérjning.

-
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1.4 Avgransning

Granskningen avser kommunstyrelsen samt revisionsaret 2021.

1.5 Metod

Granskningen har utférts genom intervjuer och analys av fér granskningen relevanta
dokument och underlag sasom dokumenterade uppfdljningar, kommunstyrelsens
protokoll avseende beslut med baring pa personal- och kompetensférsoérjning och
underliggande handlingar.

Intervjuer har genomférts med:

HR-chef

Sektorschef vard- och omsorg
Sektorschef samhallsbyggnad
Fackliga féretradare

En webbenkat har skickats till samtliga chefer med fragor relaterat till férutsattningar for
personal- och kompetensforsorjning. Totalt har 87 chefer tagit del av enkaten, 71 chefer
har besvarat enkaten, motsvarande en svarsfrekvens pa ca 82 procent. 16 chefer har
inte besvarat enkaten.

Ett utkast av rapporten har sakgranskat av de intervjuade.



2. Jakttagelser och bedomningar

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser och bedémningar som vi gjort kopplat till
respektive revisionsfraga. | samband med granskningen har en webbenkat skickats ut
till samtliga chefer. Utfallet av enkaten redovisas under respektive kontrolimal. | bilaga
redovisas bakgrundsuppgifter till respondenterna i enkaten som exempelvis antal ar
som chef, antal understallda medarbetare med mera.

2.1 Sakerstaller kommunstyrelsen att det finns mal och strategier
utformade for personal- och kompetensforsorjning?

lakttagelser

Finspang kommuns évergripande styrdokument fér kompetensforsorjning ar:
- Strategi for Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats

- Personal- och kompetensférsérjningsplan

- Personalpolitiskt program

Strategi fér Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats ar faststalld av
kommunfullmaktige 2020-05-13 § 111. Syftet med strategin ar att skapa en gemensam
malbild for kommunen som goér det magjligt att attrahera, behalla och utveckla
personalresurser pa basta satt. Enligt strategin ska det vara storst fokus pa bristyrken
och kompetenser som ar svara att rekrytera.

Strategin har kompletterats med en handlingsplan: Handlingsplan attraktiv arbetsplats,
som innehaller konkreta aktiviteter under aren 2020-2021 inom omradena:
arbetsgivarvarumarke

fokus pa malgrupper som ar svara att rekrytera och marknadsféringsaktiviteter
studentaktiviteter

massor

Finspangs kommuns kommunikationskanaler och karriarvagar.

Handlingsplanen anger ansvar, tidsplan, kostnader och effektmal for aktiviteterna inom
respektive omrade. | vissa intervjuer uppges att strategin annu inte helt genomsyrar
organisationen i och med att den antogs under 2020. Av intervjuer framgar att inte alla
har kdnnedom om den 6vergripande handlingsplanen.

Personal- och kompetensférsériningsplanen faststalld av kommunstyrelsen 2020-02-12
§ 44 syftar till att sakerstalla att Finspangs kommun har en god férsérjning av personal
och kompetens for sina verksamheter framat. De utmaningar som ar specifika for
sektorerna ska hanteras inom respektive sektorer. Sektorerna ska sjalva ta fram
atgarder for att sakerstalla att planen efterféljs. Vi har tagit del av utbildningssektorns
kompetensforsorjningsplan samt ett utkast av sektor samhallsbyggnads
kompetensfdérsérjningsplan som ar under framtagande. Sektor utbildnings plan ska
foljas upp pa varje sektors ledningsgrupp och samverkansgrupp manadsvis. Planen ar
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framtagen tillsammans med fackliga foretradare. Av intervjuerna framgar att inte alla
sektorer upprattat kompetensférsorjningsplaner utifran radande lage med Covid-19.

Utifran intervjuer framgar att kompetens- och rekryteringsbehov inte heller kartlaggs och
féljs upp genom kompetensférsoérjningsplanen. Vissa intervjuade menar att narmsta
chef har detta dokumenterat medan andra chefer menar att det kartlaggs via andra
dokument. Ett exempel ar for vard och omsorg som féljer upp sina medarbetares
kompetens genom aldreplan.

Av personal- och kompetensférsorjningsplanen framgar att antalet barn och aldre i
kommunen Okar, vilket innebar ett 6kat behov av kommunala verksamheter framst inom
utbildning och aldreomsorg. For att mota rekryteringsutmaningen i Finspangs kommun
har kommunen valt att tillampa Sveriges kommuner och regioners nio strategier for att
atgarda nuvarande bristomraden och méta kommande personal- och kompetensbehov.
Vidare har fyra prioriterade atgarder tagits fram for att méta utmaningarna med
personal- och kompetensbehov:

e Sékerstélla att rétt grundbemanning finns i verksamheterna

e Bredda rekryteringen

e Utnyttja tekniken

e Visa pd karridrmojligheter

Vidare beslutade kommunfullméaktige den 30 oktober 2019 § 151 att faststalla ett nytt
personalpolitiskt program for Finspangs kommun. Programmet ska tydliggora ett
gemensamt férhallningssatt och viljeriktning nar det galler kommunens personalpolitik.
Gemensamt ska politiker, chefer och medarbetare ta ansvar for att tillampa den. |
programmet tydliggérs aven de egenskaper som cheferna behoéver ha for att lyckas i sin
roll inklusive vikten av en bra arbetsmiljé och utvecklande arbetsklimat.

Mal avseende personal- och kompetensforsorjning

Kommunfullmaktige beslutade den 27 november 2019 om en ny styrmodell.
Utgangspunkten for budgetplan och verksamhetsutveckling ar de 17 globala malen i
Agenda 2030, varav ett mal berér granskningsomradet: nummer 8, Anstandiga
arbetsvillkor och ekonomisk tillvaxt. Fér Finspangs kommun betydet malet féljande:
‘Kommunen &r en attraktiv arbetsgivare foér nuvarande personal och blivande
medarbetare. Vi har beredskap for att méta behovet av kompetens i var egen
organisation”.

| den enkatundersdkning som har genomférts i samband med denna granskning,
stalldes bland annat frdgan om hur kompetensférsorjningslaget ser ut just nu (pa kort
sikt) inom chefens ansvarsomrade. | diagrammet nedan framgar hur cheferna
besvarade fragan:

Diagram 1- Enkétsvar "Hur ser kompetensforsérjning ut just nu (kort sikt) inom ditt ansvarsomrade ?”

-
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Av diagrammet framgar att 88 procent av respondenterna anser sig ha utmaningar eller
stora utmaningar gallande rekrytering av medarbetare med ratt kompetens. | 6vrigt
noteras att 11 procent inte upplever stérre utmaningar eller inga utmaningar alls. Fran
kommentarerna framgar att det ar stora svarigheter att rekrytera vissa yrkesgrupper. Till
exempel ndmns att det finns brist pa eller svarigheter i att rekrytera olika larargrupper,
sjukskoterskor, medarbetare med korkort, medarbetare med tillrackliga sprakkunskaper
etc. Inom vissa yrkesgrupper ar svart att rekrytera erfaren personal. | flera intervjuer
namns utmaningar sasom lénemassig konkurrens.

Bedbmning

Vi beddmer att revisionsfragan ar delvis uppfylld.

Var granskning visar att det finns kommundvergripande mal som avser personal- och
kompetensforsdrjning samt en strategi for Finspang kommun som beskriver syfte och
mal med kommunens kompetensforsorjning.

Det finns en dvergripande personal- och kompetensférsorjningsplan avgransad till de
utmaningar sektorerna har gemensamt. Varje sektor ska hantera sina specifika
utmaningar inom respektive sektorer. Vi noterar att alla sektorer inte upprattat egna
personal- och kompetensforsérjningsplaner i enlighet de de styrande dokumenten.
Granskningen visar att det finns en féljsamhet till upprattade mal och delvis till planer.

2.2 Finns en ansvarsfordelning faststélld avseende personal- och
kompetensforsorjning?

lakttagelser

Enligt Reglemente fér kommunstyrelsen, beslutat av kommunfullmaktige 2020-03-25 §
45, ska kommunstyrelsen ha hand om fragor som ror forhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare. Styrelsen ar anstaliningsmyndighet for
personal vid dess forvaltning och har hand om personalfragor inom samtliga
verksamhetsomraden. Fullmaktige férdelar i och med reglementet arbetsmiljéuppgifter
till kommunstyrelsen enligt arbetsmiljélagstiftningen samt arbetsmiljéverkets foreskrifter
om systematiskt arbetsmiljoarbete. Kommunstyrelsen har ratt att férdela
arbetsmiljéuppgifter vidare till férvaltningsorganisationen.

Arbetsgivardelegation ar kommunstyrelsens utskott avseende personalpolitiken. Deras
uppdrag ar att leda, samordna och félja upp hur personalpolitiken utvecklas samt
bereda aktuella &renden inom omradet till kommunstyrelsen.

Enligt intervjuer finns en mall for chefskontrakt dar det bland annat framgar vilka
forvantningar som stélls pa dig som chef i Finspangs kommunkoncern, vardegrund,

-
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utveckling och utvardering av ledarskapet etc. Mallen, daterad, 2017-01-25, signeras av
samtliga chefer vid anstallning.

Kommunstyrelsens delegationsordning samt kommundirektérens
vidaredelegation

Av kommunstyrelsens delegationsordning, faststalld 2019-09-30 § 353 av
kommunstyrelsen, samt kommundirektérens vidaredelegation, faststalld 2020-01-13 av
kommundirektoren, redogors for de arendetyper dar beslutanderatt inom
kommunstyrelsens kompetens- och ansvarsomraden som delegerats till fortroendevalda
och tjanstepersoner.

| delegationsordningen framgar inom omradet fér personalarenden bl.a:

- Att beslut om anstéllning éver sex manader inom ekonomisk ram ar delegerat till
kommundirektor med majlighet till vidaredelegation.

- Beslut om anstallnings- och I6nevillkor for kommundirektdren ska beslutas av
kommunstyrelsens ordférande.

- Beslut om uppséagning pa grund av arbetsbrist, personliga skal eller avskedande
beslutas av kommundirektér med majlighet till vidaredelegation HR-chef.

- Traffa 6verenskommelse med fackliga organisationer om avvikelse fran dispositiva
paragrafer i arbetsrattslig lagstiftning samt traffa 6verenskommelser med bindande
verkan fér kommunen genom kollektivavtal ar delegerat till kommundirektér med
mojlighet till vidaredelegering till HR-chef.

Av intervjuer framgar att berérd chef ansvarar for rekryteringsprocessen: utlysa tjansten,
genomféra urval, kalla till och genomféra intervjuer sam satta I6n och uppratta
anstallningsavtal. Rekryteringar av chefs- och specialistyrken gors av chef tillsammans
med stdd fran en person pa HR-avdelningen. HR-avdelningen arbetar med stéd, rad
och service till chefer, medarbetare och fértroendevalda. De ar organiserade inom
ledningsstaben. P& HR-avdelningen arbetar fem HR-konsulter med att stétta sektorerna
och bolagen. HR-konsulterna deltar i chefsledningsmaétena for respektive sektor.

| enkaten stalldes fragan till cheferna om de upplever att det finns en tydlig
ansvarsfordelning for personal- och kompetensforsorjningen. | diagram 2 nedan
redovisas hur svaren fordelades:
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Diagram 2- Enkétsvar "Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning fér personal- och
kompetensférsérjning”

13%

Enkatsvaren visar att 54 procent av respondenterna instdmmer till viss del eller inte alls
om att det finns en tydlig ansvarsférdelning. 46 procent instammer till stor del eller helt i
pastaendet. Inom sektorerna social omsorg, utbildning samt vard- och omsorg finns en
lagre andel respondenter som anser att ansvarsfordelningen ar tydlig medan sektor
samhallsbyggnad och ledningsstab har en hégre andel. Av intervjuer framgar en
samstammig bild av att ansvar och befogenheter inom omradet for personal och
kompetensforsorjning ar tydligt.

Vi stallde tre fragor i enkaten for att undersdka om cheferna upplever att de har stod i
sitt uppdrag att rekrytera medarbetare. Dels om cheferna anser att de har tillgang till ett
stdd som motsvarar behovet nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla
medarbetare, dels om de upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess. Utifran
diagram 3, 4 och 5 nedan framgar svaren:

Diagram 3- Enkétsvar "Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”

17%

Enkatresultatet visar att 54 procent instammer helt eller till stor del om att ett tillrackligt
stdd finns for att rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom sitt ansvarsomrade.
46 procent instammer till viss del eller inte alls. | chefs- och medarbetarhandboken
framgar kommundvergripande anvisningar for rekrytering. | vissa intervjuer framgar att
kommunens l6ner begransar maojligheten att rekrytera men @nnu mer utgér I6nenivaerna
ett problem nér det galler att kunna behalla kompetens. Som ndmns ovan ansvarar
respektive sektor for rekryteringsforfarande vilket sker pa olika satt i sektorerna. Det
framgar att HR-avdelningen ar behjalpliga i utformningen av annons och kravprofil och
det finns mallar som ska anvandas vid annonsering.

Av fritextsvaren framgar det att det saknas till viss del stdd att utveckla medarbetare.
Det framkommer aven att man kan éka kunskapen om hur organisationen kan blir battre
pa att attrahera och behalla vardefulla medarbetare.

| strategi for Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats star det att alla medarbetare
ska ha en individuell utvecklingsplan som utvarderas och revideras varje ar. |
utvecklingsplanen ska insatser framga som behdvs for att medarbetaren ska ha ratt

-
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forutsattningar for att kunna utféra sitt arbete pa ett fullgott satt. Av intervjuer framgar att
alla medarbetare bor har en individuell utvecklingsplan, denna utvarderas i samband
med medarbetarsamtalet. Det har dock inte genomférts nagon kontroll om samtliga
medarbetare har det.

En I6nestrategi har beslutas av kommunfullmaktige 2013-06-19 och har sin
utgangspunkt i det personalpolitiska programmet. Chefer erbjuds arligen utbildning i
I6nedversynsprocessen. Infor varje [6nedversyn ska Iénekartldaggning genomforas for att
identifiera strukturer men ocksa tydliggéra bristomraden for att dessa ska kunna
justeras. Detta gors genom att prioritera yrkesgrupper som det ar eller befaras vara brist
pa i framtiden. Verksamheterna rapporterar detta till HR-avdelningen. Darefter ska en
prioritering fran de inrapporterade bristyrkena goéras. | intervjuer framgar att man ser en
utmaning inom flera olika befattningar att nyrekryterade hamnar pa en hogre I6neniva
an de medarbetare som arbetat langre i kommunen. Det framhalls att det pagar ett
arbete med att se dver detta.

Diagram 4- Enkétsvar "Anser jag att HR ger mig det stéd som motsvara mitt behov nér det géller att
rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”

63%

ns

Av diagrammet gar att utldsa att 63 procent anser att HR ger det stéd som motsvarar
behovet nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom
ansvarsomradet. 25 procent av respondenterna anser inte att de far tillrackligt stod.

Utifran flertalet intervjuer framgar att kommunen har en bemanningscentral.
Bemanningscentralen ar en enhet med ansvar att bemanna med vikarier inom vard och
omsorg, social omsorg, férskola, kost och lokalvard.

Diagram 5- Enkétsvar "Jag upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess i Finspangs kommun”

18%

Av fespondenterna anger 60 procent att de instammer helt eller till stor del i att det finns
en tydlig rekryteringsprocess. Av flera intervjuer framgar att det finns tillrackligt stod i
rekryteringsprocessen gallande chefstjanster medan det saknas tillrackligt stod i
rekryteringar for andra tjanster.

Ytterligare enkatfraga som stéllts ar "Finns stédmaterial och rutiner tillgéngligt fér
introduktion av nya medarbetare”, vilket 90 procent av cheferna instdmmer i att det gor.
5 procent har svarat nej pa fragan och 6 procent har svarat vet e;.

Bedbémning
Vi bedémer revisionsfraga som delvis uppfylld.

-
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Var granskning visar att det finns en tydlig och formell ansvarsférdelning avseende
personal- och kompetensforsérjning. Det finns en aktuell delegationsordning. Av
enkatsvaren framgar dock att ansvaret inte upplevs lika tydligt bland cheferna. Av
fritextsvaren i enkaten framgar att organisationen kan blir battre pa att attrahera och
behalla vardefulla medarbetare.

2.3 Sker ett erfarenhetsutbyte mellan sektorerna avseende personal- och
kompetensforsorjning?

lakttagelser

For att ta reda pa om det sker ett kontinuerligt erfarenhetsutbyte med andra sektorer har
vi stallt en fraga i enkaten om det sker ett kontinuerligt erfarenhetsutbyte med andra
sektorer. | diagram 6 nedan redovisas hur svaren férdelas.

Diagram 6- Enkétsvar "Sker ett kontinuerligt erfarenhetsutbyte med andrav sektorer”

17%

Av diagrammet framgar att 37 procent instammer till viss del till pastaendet medan 42
procent av respondenterna instdammer inte alls. Vid intervjuer bekraftas resultatet av
enkaten. Samtliga intervjuade anger att det inte sker ett systematiskt erfarenhetsutbyte
mellan sektorerna i dagslaget. Fran fritextsvaren kan vi bland annat utlasa att utbyte
avseende personal- och kompetensforsorjning med andra sektorer kan forbattras. |
vissa intervjuer uppges att organisationen arbetar i “stuprér’, aven om ambitionen ar att
samverka.

Enligt intervjuer finns olika forum for erfarenhetsutbyte sdsom chefsledningsméten. Dar
finns mojlighet att kunna ta del av goda exempel fran andra verksamheter. Vidare traffas
HR-konsulterna tva ganger per vecka for att ocksa kunna ta del av goda exempel. HR-
konsulterna deltar aven i sektorerna ledningsgrupper.

| strategi for Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats star att intranatet ska
mojliggéra engagemang och samverkan 6ver avdelningsgranser. Fran vissa intervjuer
framgar att intranatet ger méjligheten att dela pa goda exempel men att det inte i
dagslaget gors i nagon storre utstrackning.

Bedbmning
Vi bedomer revisionsfragan som ej uppfylid.

Vi grundar var bedémning pa att det i nulaget inte sker nagot strukturerat
erfarenhetsutbyte mellan sektorerna. Var granskning visar att det finns nagra plattformar
for informationsutbyte mellan sektorerna géllande personal- och
kompetensforsorjningsfragor, men att det i dagslaget inte anvands i tillracklig
utstrackning. Det stdds aven av enkatundersodkningen vilken visar pa att det finns behov
av att ytterligare starka graden av erfarenhetsutbyte mellan sektorerna.

-
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2.4 Genomfor kommunstyrelsen uppféljningar avseende personal- och
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid behov?

lakttagelser

Uppfdljning

| delarsrapporter och arsredovisning ges en évergripande sammanstallning éver den
samlade personal- och kompetensforsorjningen inom Finspangs kommun. Personal-
och kompetensférsdrjningsredovisningen syftar till att ge en uppfdljning av
personalarbetet i kommunen men ocksa som ett komplement till det personalpolitiska
arbetet.

HR-chefen rapporterar en sammanstalining av den kommungemensamma
uppfdljningen av malet till kommunstyrelsen: anstandiga arbetsvillkor och ekonomisk
tillvaxt. | uppféljningen av malet gar att Iasa att sektorerna har starkt sina resultat utifran
medarbetarenkaten. Ett prioriterat arbete pagar med att minska sjukfranvaron. Vidare
framgar att det inom sektorerna social omsorg samt vard- och omsorg finns
arbetsgrupper eller ombud utsedda som pa olika satt arbetar med
kompetensutvecklingen dar utbildningsplaner och férelasningar planeras in.
Kompetensutveckling har skett med stéd av omstallningsmedel eller statsbidrag. Vidare
har det inforts karriartjanster inom skolan och aldreomsorgslyft har pabérjats. Utifran
radande pandemi har flera insatser fatt stallas in eller flyttas fram samtidigt som nya
utbildningsinsatser prioriterats.

| arsredovisningen 2020 redogors for att kompetensforsorjning och kontinuerlig
kompetensutveckling sker. Personalférsérjningen ar beroende av hur val kommunen
lyckas attrahera arbetskraft samt motivera och utveckla befintliga medarbetare. Tva
nuvarande fokusomraden ar kring grundbemanning och schemaoptimering, som namns
under forsta revisionsfragan tydliggors detta i det 6vergripande personal- och
kompetensforsdrjningsplanen. Utifran arsredovisningen 2020 beskrivs att en utredning
har skett kring effektivaste organisering for bemanningsfragorna. Kommunen behdéver
satta fokus pa fragan kring utdékad grundbemanning tilsammans med heltidsfragan
framat for att na i mal i fragorna.

| arsredovisningen 2020 framgar att kompetensutvecklingsinsatser har genomférts for
att vidareutbilda medarbetare till barnskotare, forskollarare, vardbitraden,
underskéterskor och sjukskéterskor till specialister. Aven kérkortsutbildningar har
erbjudits till nAgra medarbetare. Kommunstyrelsen har sedan tidigare beslutat om
halsokontroller via féretagshalsovarden for tillsvidareanstallda, langtidsvikarier samt
bidragsanstallda. Under hdsten 2020 beslutade kommunstyrelsen att halsokontrollerna
ska upphora.

Det framkommer i intervjuer att strategin och handlingsplanen inte féljs upp kontinuerligt
och att detta ar ett utvecklingsomrade. Som namns i férsta revisionsfragan redogors i
strategin att aktiviteterna i handlingsplanen ska féljas upp.

Utifran intervjuer framkommer att medarbetarundersékning genomfors varje ar. Genom
undersdkningen ges en bild éver hur medarbetaren upplever sin situation och hur
medarbetaren uppfattar kommunen som arbetsgivare. Vi har i protokoll fér ar 2020 och
2021 inte kunnat se att kommunstyrelsen tagit del av medarbetarundersékningen.

-
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Revisionen har tagit del av dokumentation avseende budgetdialog 2022 i samrad med
tjiansteman och politiker. | dokumentationen framgar utmaningar inom
kompetensforsorjning for respektive sektor.

Atgérder
Av arsredovisning 2020 framgar att kommunen satt fokus pa att arbeta med stéandiga

forbattringar, att digitalisera och hitta nya effektivare arbetssatt. Flera insatser har fatt
laggas pa framtiden utifran radande lage sa standiga férbattringar och digitalisering
behover fortsatt sta i fokus.

Exempel pa atgarder som kommunstyrelsen fattat beslut om:

Kommunstyrelsen beslutade 2020-04-22 § 184 om fyra beslut avseende
inriktningsbeslut fér 2020 ars lI6nedversyn.

- Férdelning av avsatta medel sker i enlighet med gallande avtal om sifferavtal
tecknas centralt. Eventuellt prioriterade grupper hanteras enligt att-sats tva.

- Eventuellt prioriterad grupp eller grupper ska tas fram av ledningsgruppen och
beslutas av arbetsgivardelegation.

- Att sa langt det ar majligt forséka ha en sammanhallen I6neprocess men pabdrja
I6nedversyn for de omraden dar det finns tecknade centrala avtal.

- Behovet av storre justeringar i I6nenivaer for enskilda medarbetare hanteras i
fordelningen av medel, mindre justeringar hanteras av respektive sektor.

Kommunstyrelsen beslutade 2021-03-31 § 113 om inriktningsbeslut for 2021 ars
I6nedversyn. Likt 2020 ars Idnedversyn innehaller 2021 ars I6nedversyn samtliga
fyra beslutade punkter med tillagg att eventuellt behov av justering av I6ner utifran
I6nekartlaggningen hanteras i férdelningen av medel.

Ledningsstaben beviljades i samband med kommunstyrelsens sammantrade 2020-
09-23 § 322 utvecklingsmedel om 175 000 kronor for projektets arbete med att
genomféra och implementera en effektiv och saker 16sning for tillgangliga mallar i
Office Programmen foér Finspangs kommun. En implementation av tillgangliga
dokument som ar latta att anvanda av kommunens medarbetare kommer att skapa
en forenklad vardag. Vid sammantradet 2020-1125 § 429 beviljades Ledningsstaben
utvecklingsmedel for att ta fram en animerad film till den digitaliserade
introduktionen. Ledningsstaben vill i det arbetet ta fram en film som ar hallbar éver
tid.

HR-avdelningen ansokte om digitaliseringsmedel fér WinLas kompetens- och
utbildningsverktyg. Kommunstyrelsen beviljade 2020-12-09 § 444 om férsta steget
som innebar att chefer kan se direkt i webben medarbetares LAS-tid, ta ut rapporter
etc. Medarbetare ska aven kunna ta ut information. | det andra steget som planeras
genomfdras under 2021 kommer systemet att utbkas med webbaserat
kompetensverktyg och kursverktyg. Kompetensverktyget innebar att chefer kan se
medarbetares samtliga kompetenser i en samlad bild. | kursverktyget kommer
kommunen kunna hantera samtliga interna utbildningspaket och kurser som
medarbetare ska ga i ett visst intervall, till exempel hjart- och lungraddning och
arbetsmiljoutbildning fér chefer. Det finns mojlighet att skapa paminnelser och sakra
att medarbetare far kurser vid ratt tillfalle och intervall.
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Bedbmning

Vi bedémer revisionsfragan som delvis uppfylid.

Vi grundar var bedémning pa att det i delarsrapporterna och i arsredovisningen ges en
overgripande sammanstallning dver de samlade personal- och kompetensforsoérjningen i
Finspangs kommun. Kommunstyrelsen tar del av uppféljningen av malet Ansténdiga
arbetsvillkor och ekonomisk tillvédxt. Dock noterar vi att uppféljningen vid delars- och
arsredovisning kan utvecklas da det inte tydligt redogérs for personalarbetet for
respektive sektor. Vidare noterar vi att det inte sker nagon systematisk eller strukturerad
uppféljning av strategi, handlingsplan och kompetensférsoérjningsplan. Vi konstaterar att
kommunstyrelsen vid behov fattar beslut om atgarder inom omradet.

2.5 Finns etablerade samarbeten med universitet och hogskolor for att
starka arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

lakttagelser

Finspangs kommun har flera etablerade samarbeten med Link&pings universitet i syftet
att starka arbetet med personal och kompetensforsorjning. | samtliga intervjuer framgar
att respektive sektor ansvarar sjalva for att uppratta samverkansavtal med
universitet/hdgskolor.

Av arsredovisning 2020 framgar att kommunen ingar i ledningsgruppen for ett projekt
mellan lanets kommuner, Region Ostergétland och Linkdpings universitet som avser att
att framja 6vergang till hdgre studier.

Exempel pa éverenskommelser ar:

e Overenskommelse om samarbete gallande Centrum fér kommunstrategiska studier
(CKS), Linkdpings universitet for perioden 1/1 2017- 31/12 2021 samt 1/1 2022-
31/12 2026. Syftet med 6verenskommelsen ar att starka CKS forutsattningar att na
malet att utveckla och férdjupa kommunstrategiskt relevant kunskap, till stéd fér en
langsiktigt hallbar samhallsutveckling. CKS ska utgora ett nationellt kraftcentrum for
strategisk kommunforskning och fungera som en vetenskaplig resurs i
kommunernas 6vergripande utvecklingsarbete.

e Kollektivavtal med vardférbundet (AST) som innebéar att personen i fraga har
mojlighet att studera pa 50 procent och arbeta pa 50 procent for att vidareutbilda sig.
Vidare finns aven praktikplatser inom kommunens héalso- och sjukvard.

Vidare beskrivs samverkan tillsammans med sektorerna och Curt Nicolin gymnasiet.
Curt Nicolin Gymnasiet ags av regionens industri och Finspangs kommun. Det erbjuds
som elev bade praktik (APL) och sommarjobb dar eleven far prova pa arbetslivet. Curt
Nicolin Gymnasiet bedriver fyra gymnasieprogram.

I handlingsplanen Attraktiv arbetsplats framgar de studentaktiviteter och massor som
Finspangs kommun arligen deltar i. Aktiviteter som framgar ar bland annat
socionomdagen, studentmassa Campus Norrképing, lararstudenternas
arbetsmarknadsdag, arbetsmarknadsdag halso- och sjukvardspersonal samt
relationstraffar med malgrupper som ar svara att rekrytera. Det framgar ocksa vilken
verksamhet som har ansvar, tidsplan och kostnad.

-
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Bedbémning

Vi bedémer revisionsfragan som uppfylid.

Vi grundar var bedémning pa att det finns flera olika samarbeten med Linkdpings
universitet for att stérka arbetet med personal- och kompetensforsorjning. Det finns
samarbeten som ar bade kommundvergripande och sektorspecifika.

2.6 Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare?

lakttagelser

Kommunfullmaktige har faststallt féljande vision for Finspangs kommun: “Finspang &r
den attraktiva kommunen i en spdnnande region, dér vi skapar utveckling och
livskvalitet genom samverkan, 6ppenhet och nytédnkande.”

| strategi for Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats framgar att Finspangs
kommun marknadsférs i olika kanaler, bland annat intranat och externa webbplats.
Kommunen utvecklar och foljer kontinuerligt upp olika koncept for att bygga
arbetsgivarvarumarket och hantera rekrytering via digitala kanaler.

Utifran intervjuer framkommer att Finspangs kommun tillhandahaller flera utbildningar
for chefer. Cheferna har bland annat fatt kompetensutveckling gallande
férandringsledning for att stédja medarbetarna i ett standigt pagaende
forandringsarbete. Vidare ingar ett avsnitt kring forandring och férandringsledning i
arbetsmiljéutbildningen som cheferna genomgar vart femte ar. Nagra chefer gar aven
regionala ledarutvecklingsprogram.

| enkaten stalldes fragan avseende om respondenterna upplever att Finspangs kommun
ar en attraktiv arbetsgivare for framtida medarbetare. Av diagrammet framkommer att 61
procent instdammer helt eller till stor del medan 41 procent instdmmer till viss del eller
inte alls i pastaendet.

Diagram 7- Enkétsvar "Jag anser att Finspangs kommun &r en attraktiv arbetsgivare foér framtida
medarbetare”

| arsredovisning 2020 gar att utlasa fran medarbetarenkaten att andelen medarbetare
som kan rekommendera kommunen som arbetsgivare har 6kat nagot. For att skapa
forutsattningar till néjda medarbetare har kommunen infort ett antal formaner.

Exempel pa personalrelaterade férmaner ar:
e Erbjuda heltid som norm

e Friskvardsbidrag

e Formansportal

_— 17
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e Forsakringar
e Cyklar

I handlingsplan Attraktiv arbetsgivare specificeras aktiviteter med fokus pa
arbetsgivarvarumarket och som aven beskrivs i “En strategi for Finspangs kommun som
attraktiv arbetsplats”. En av aktiviteterna handlar om att ta fram ett férslag pa ett starkt
och konkurrenskraftigt arbetsgivarvarumarke dar det framgar “vilka vi ar, vad vi star for
och vad vi har att erbjuda”. Detta ska tas fram av HR-avdelningen samt
kommunikationsavdelningen for beslut till kommunledningsgruppen.

I handlingsplanen framgar aven aktiviteter med fokus pa malgrupper som ar svara att
rekrytera och marknadsféringsaktiviteter. Exempel som beskrivs ar att engagera sig i
campus-aktiviteter och samverkan med studentsektioner for sjukskoéterskor,
socionomer, larare och férskollarare, erbjuda lunchférelasningar, méjligheten att skugga
en medarbetare en dag, strategisk affischering, riktade kampanijer i sociala medier,
rekryteringsannonser publiceras pa studenternas interna kommunikationskanaler och i
naringslivsgrupper etc.

Utifran intervjuer framgar att kommunen har en aktivitet benamnd “veckans
instagrammare”. En medarbetare fran organisationen valjs ut och far dokumentera sin
vecka fran arbetet. Vidare namns att det inom Finspangs kommun finns utmarkelser
sasom Arets medarbetare och arets chef som kommunens ledningsgrupp utser.

| enkaten stalldes fragan om de tillfrdgade cheferna skulle rekommendera andra att
boérja arbeta inom Finspangs kommun. | diagram 8 nedan framgar féljande svar:

Diagram 8- Enkétsvar "Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Finspangs kommun”

Utifran svaren framgar att 76 procent instammer helt eller till stor del pa pastaendet att
de skulle rekommendera andra att borja arbeta inom kommunen. | évrigt framgar att 20
procent instammer till viss del och 4 procent inte alls instdmmer. Inom sektorerna social
omsorg samt utbildning finns en lagre andel av respondenterna som anser att de kan
rekommendera andra att bérja arbeta inom Finspangs kommun.

| enkaten stalldes fragan om tillfragade chefer upplever att atgarder genomférs for att
utveckla arbetsgivarvarumarket Finspangs kommun. | diagram 9 nedan redovisas hur
svarande svarat:

Diagram 9- Enkétsvar "Jag upplever att atgdrder genomférts fér att utveckla arbetsgivarvarumérket
Finspangs kommun”

-
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10%

45%

Av enkatresultatet framgar att 55 procent instammer till viss del eller inte alls i
pastaendet att det genomférts atgarder for att utveckla arbetsgivarvarumarket
Finspangs kommun. 45 procent instammer till stor del eller helt i pastaendet. Inom
sektorerna social omsorg, utbildning samt vard och omsorg finns en lagre andel av
respondenterna som anser att atgarder genomfoérts for att utveckla
arbetsgivarvarumarket medan sektor samhallsbyggnad samt ledningsstab har en hogre
andel.

Utifran personal- och kompetensférsorjningsplan for Finspangs kommun framgar att det
finns en uppsatt plan for hur heltidsarbetet bland medarbetarna ska 6ka och rekrytering
pa heltid ska ske for att tillse att heltid blir norm senast ar 2022. | budgetdialog 2022
framgar att sektor social omsorg bland annat beskriver heltid som norm som en framtida
utmaning. Vidare framgar att det finns processer med att testa olika tekniska |6sningar
inom alla sektorer men arbetet behdver intensifieras. Det framgar ocksa att de
kompetenser som kommunen har brist pa anvands konsulter externt.

For att ta reda pa om kommunen fangar upp varfér medarbetare valjer att avsluta sin
anstallning har vi stallt en fraga i enkaten om avslutningssamtal genomférs och
dokumenteras nar en medarbetare avslutar sin anstallning eller gar i pension. | diagram
10 nedan redovisas hur svaren férdelades:

Diagram 10- Enkétsvar "Avslutningssamtal genomférs och dokumenteras ndr nagon i min personal avslutar
sin anstélining eller gar i pension”

34%
27%
27%
13%

Av diagrammet framgar att 61 procent instdmmer helt eller till stor del medans 40
procent instammer till viss del eller inte alls. Av fritextsvaren kan vi bland annat utlasa
att respondenterna anger att samtalen genomférs och dokumenteras for chefens egen
skull. Av intervjuer framgar att det inte sker ndgon sammanstallning av innehallet i
avgangssamtalen.

Beddémning

Vi bedémer revsionsfragan som delvis uppfylid.

Vi grundar var bedémning pa att det pagar ett arbete med att utveckla
arbetsgivarvarumarket. Trots arbetet visar enkatresultatet att det inte upplevs
genomféras tillrackligt med atgarder inom omradet. Flera formaner har tagits fram for att
skapa forutsattningar for ndéjda medarbetare. En majoritet av de svarande kan
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rekommendera kommunen som arbetsgivare. Vad galler genomfdrande av
avgangssamtal noterar vi att det finns ett behov av att genomféra atgarder som att
sakerstalla att samtalen fors, dokumenteras och sammanstalls.
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3. Revisionell bedomning

Efter genomférd granskning ar var sammanfattande revisionella beddmning att

kommunstyrelsen inte helt sékerstallt en &ndamalsenlig personal- och

kompetensforsorjning. Den sammanfattande bedémningen baseras pa foljande

beddmning av revisionsfragor. Bedémningen aterfinns i sin helhet under respektive

revisionsfraga.

Revisionsfraga

Kommentar

Sakerstaller
kommunstyrelsen att
det finns mal och
strategier utformade
fér personal- och
kompetensforsorjning?

Finns en
ansvarsfordelning
faststalld avseende
personal- och
kompetensforsorjning?

Sker ett
erfarenhetsutbyte
mellan sektorerna
avseende personal-
och
kompetensforsorjning?

Genomfoér
kommunstyrelsen
uppfdljningar
avseende personal-
och
kompetensforsorjning
och fattas beslut om
atgarder vid behov?

Delvis uppfylit

Finspangs kommun har
kommunévergripande mal,
strategi samt en personal- och
kompetensférsérjnings- plan
fér sektorernas gemensamma
utmaningar. Vi noterar att
vissa sektorer inte upprattat
personal- och
kompetensforsorjningsplaner
for att hantera sektorns
specifika utmaningar.

Delvis uppfylit

Det finns en tydlig och formell
ansvarsfordelning avseende
personal- och kompetens-
forsorjning. Aktuell
delegationsordning finns. Av
enkatsvaren framkommer att
ansvaret inte upplevs lika
tydligt bland cheferna.

Ej uppfylit

Vi beddmer att det i nulaget
inte sker nagot strukturerat
erfarenhetsutbyte mellan
sektorerna géallande personal-
och kompetensforsdrjning.

Delvis uppfylit
Delarsrapporter och
arsredovisning ger en
Overgripande
sammanstallning av den
samlade personal och
kompetensforsorjningen i
kommunen. Dock kan
uppféljningen utvecklas da
den inte tydligt redogor for
personalarbetet for respektive

OO0

oJole,

000

oJoje,
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Finns etablerade
samarbeten med
universitet och
hoégskolor for att starka
arbetet med personal-
och
kompetensforsorjning?

Genomfors aktiviteter
for att utveckla
kommunens
varumarke som
arbetsgivare?

sektor.

Var granskning visar att
kommunstyrelsen fattar
atgarder om personal- och
kompetensférsoérjning vid
behov.

Uppfylit

Det finns flera samarbeten
med Linkdpings universitet for
att starka arbetet med
personal- och kompetens-
forsorjning. Det finns bade
kommundvergripande
samarbeten som
sektorspecifika.

Delvis uppfylit

Det pagar ett arbete med att
utveckla arbetsgivar-
varumarket. Dock visar vart
enkatresultat att det inte
upplevs genomforas tillrackligt
med atgarder inom omradet.
Flera formaner har tagits fram
for att skapa forutsattningar
for néjda medarbetare. En
maijoritet av cheferna kan
rekommendera kommunen
som arbetsgivare.

000

oJole,

3.1 Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Sakerstall att samtliga sektorer har upprattade personal- och
kompetensforsdrjningsplaner i enlighet med de styrande dokumenten samt att dessa
revideras efter behov.

- Sakerstall att ansvarsfordelningen avseende personal- och kompetensférsérjningen
ar tydliggjord inom hela organisationen.

- Sakerstall en systematisk och strukturerad uppféljning av strategi, handlingsplan och
kompetensfdorsorjningsplan.

- Sakerstall att samtliga medarbetare har individuella utvecklingsplaner i enlighet med
Strategi for Finspangs kommun som attraktiv arbetsplats och personal- och
kompetensforsorjningsplanen.
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- Sakerstall att rutin for avgangssamtal ses dver och att information fran
avgangssamtal sammanstalls och analyseras som ett redskap for att utveckla
kommunens arbetsgivarerbjudande.

- Att utveckla arbetet avseende erfarenhetsutbytet mellan sektorerna kopplat till
personal och kompetensférsorjning.

2021-06-08
Susanne Lindberg Petra Ribba
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag

av Finspangs kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av projektplan fran den 2021-
01-28. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller
delar av denna rapport.
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Bilaga- Enkatsvar

Diagram- Enkétsvar ’jag &r chef inom féljande verksamhet”

Respondenter
Ledningsstab inkl. kultur och fritid 9
Sektor utbddning 26
Sektor social omsorg 16
Sektor samhalisbyggnad 9
Sektor vird och omsorg n
0% 25% S0% 75% 100%
Diagram- Enkétsvar vilken befattning har jag”
Respondenter
Avdehingzchef 10
Verksamhetschef 6
Enhetschef 45
Annan 10
0% 25% S0% 75% 100%

Diagram- Enkétsvar "Hur lange har du innehaft ditt nuvarande uppdrag som chef?”

Respondenter

Mindre 3n 1 &r 14

1248 14

244 25

454 % 2

5 &r eller mer 16

0% 2 .';5. 50% 75% 100%
Diagram- Enkétsvar "Hur manga medarbetare har du personalansvar for?”
Respondenter

Farre 3n 10 medarbetare 9
11-20 medarbetare 16
21 30 mederbetare 7
3140 medarbetare 19
40-50 medarbetare 6

fler an 50 medarbetare N

0% 2 5\ S0% 75% 100%

pwc



pwec
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