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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Hultsfreds kommun genomfort
en uppfdljning av granskning av strategisk personal- och kompetensforsoérjning.
Granskningens syfte ar att granska i vilken utstrackning som kommunstyrelsen och
namnderna har vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av den bedémning och de
atgardsforslag som lamnats i granskningen.

Utifrdan genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen och
namnderna i allt vasentligt vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av den
beddémning och de atgardsférslag som lamnats i granskningen.

Nedan ses beddmning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

Har revisorernas synpunkter och forslag till atgarder Delvis O
besvarats?

Har atgarder vidtagits avseende de rekommendationer som Ja .
den tidigare granskningen lamnade.

e Sakerstalla att det finns tydliga planer och strukturer
for det samlade strategiska arbetet, samt att det finns
en tydlig uppféljningsstruktur fér det samlade personal
och kompetensforsorjningsarbetet.

e Se Over mojligheterna att inom namnderna arbeta
fram en formaliserad offboardingprocess som
sakerstaller att relevant kompetens fors vidare i
samband med personalomsattning fullt ut.

Rekommendationer
Med utgangspunkt for de iakttagelser och bedémningar som framkommit i granskningen
ldmnar vi féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Atttillse att marknadsplanen revideras arligen samt att tillse att aktiviteter bryts ner
inom respektive forvaltning sdsom barn och utbildningsférvaltningen.

- Atttillse att uppféljning av det samlade personal- och kompetensférsorjnings arbetet
sker i enlighet med kompetensfoérsérjningsplanen.
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Inledning

Bakgrund
Revisionsprocessen kan delas in i tre olika delar: planering, genomférande och

uppfdljning. De granskningar som revisorerna genomfér innehaller ofta férslag pa
atgarder som bér genomforas. Dessa atgarder varierar i omfattning och darmed ocksa i
tid fér genomférande. En viktig del av revisorernas arbete ar att félja upp tidigare
genomférda granskningar for att se om atgarder vidtagits med anledning av dessa och
om den granskade organisationen tagit till sig kritik, synpunkter och forslag.

Hultsfreds kommuns revisorer |&t genomféra en granskning av strategisk personal- och
kompetensforsorjning 2018. Bedémningen i granskningen var att kommunstyrelsens och
namndernas arbete med personal- och kompetensférsorjning delvis var andamalsenligt.
| revisionsrapporten lamnades tva rekommendationer.

Revisorerna i Hultsfreds kommun har valt att géra en uppféljning av tidigare genomférd
granskning baserat pa den risk- och vasentlighetsanalys som upprattats.

Syfte och revisionsfragor
Syftet med granskningen ar att granska i vilken utstrackning som kommunstyrelsen och

namnderna har vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av den bedémning och de
atgardsforslag som lamnats i granskningen.

For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

- Har revisorernas synpunkter och forslag till atgarder besvarats?
- Har atgarder vidtagits avseende de rekommendationer som den tidigare
granskningen lamnade:

- Sakerstalla att det finns tydliga planer och strukturer for det samlade
strategiska arbetet, samt att det finns en tydlig uppfdljningsstruktur fér det
samlade personal- och kompetensférsorjningsarbetet.

- Se dver mdjligheterna att inom namnderna arbeta fram en formaliserad
offboardingprocess som sakerstaller att relevant kompetens fors vidare i
samband med personalomsattning fullt ut.

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

Revisionskriterierna utgdrs av kommunstyrelsens styrdokument samt jamférbar praxis.

Avgransning
Granskningen avser uppf6ljning av revisionsrapport granskning av strategisk personal-
och kompetensforsorjning fran 2018.



Granskningen berér kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden, socialndmnden
samt miljé-och byggnadsnamnden for Hultsfred/Vimmerby.

Metod
Granskningen har genomférts genom intervjuer samt dokumentstudier.

Intervjuer har genomforts med:

- Personalchef och HR-strateg

- Barn- och utbildningschef samt HR konsult
- Socialchef och HR konsult

- Chefen for det livslanga larandet

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.
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Granskningsresultat

Har synpunkter och forslag till atgarder besvarats
Revisionsfraga 1: Har revisorernas synpunkter och forslag till atgarder besvarats?

lakttagelser

Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Hultsfreds kommun genomférde PwC
2018 en granskning av kommunstyrelsens arbete med personal och
kompetensforsorjning.

Granskningens syfte var att besvara revisionsfragan om kommunstyrelsens och
namndernas arbete med personal- och kompetensforsorjning var andamalsenlig. Den
sammanfattande bedémningen var att kommunstyrelsens och ndmndernas arbete med
personal- och kompetensforsorjning delvis var andamalsenligt.

Granskningen konstaterade bl.a att:

- Det fanns en tydlig roll och ansvarsférdelning for arbetet med personal- och
kompetensforsorjning, dock konstaterades att delegationsordningen for
kommunstyrelsen inte var uppdaterad enligt det nya reglementet.

- Personalkontoret och forvaltningarna arbetade aktivt med analyser och det fanns
systemstdd for att mojliggéra analys av ex. kommande pensionsavgangar. |
dokumentet Heltidsplanen fanns analyser fran nulaget fram till och med 2021.

- Samtliga tre férvaltningar som omfattades av granskningen upplevde utmaningar att
rekrytera men hade en medvetenhet och forstaelse for att ett strategiskt personal-
och kompetensforsorjningsarbete var viktigt.

- Det fanns ett aktivt strategiskt personal- och kompetensfoérsorjningsarbete for att
hantera de utmaningar som identifierats utifran genomférda analyser. Men det fanns
ingen kommunovergripande eller kommungemensam kompetensforsorjningsplan
eller tydliga planer eller strukturer for hur det strategiska arbetet skulle bedrivas.

- Kommunen hade en medveten strategi for att starka arbetsgivarvarumarket och
arbetade pa flera satt med att starka arbetsgivarvarumarket.

- Forvaltningarna arbetade pa olika satt for att sakerstalla att relevant kompetens
férdes vidare i samband med personalomsattning, ex via avslutningssamtal. Dock
sags ett behov av att formalisera offboarding-processen for att sakerstalla att
relevant kompetens fordes vidare i samband med personalomsattning fullt ut.

- Det fanns uppféljning i olika former och en nara dialog mellan férvaltningarna och
namnderna. Daremot saknades en tydlig uppféljningsstruktur fér det samlade
personal- och kompetensforsorjningsarbetet, vilket sags som en konsekvens av att
det inte fanns tydliga planer for det samlade personal- och
kompetensfoérsérjningsarbetet.
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Revisorernas rekommendationer

Efter genomférd granskning lamnades tva rekommendationer till kommunstyrelsen och
namnderna:

- Sakerstall att det finns tydliga planer och strukturer for det samlade strategiska
arbetet, samt att det finns en tydlig uppfdljningsstruktur fér det samlade personal-
och kompetensforsorjningsarbetet.

- Se dver mdjligheterna att inom namnderna arbeta fram en formaliserad
offboarding-process som sakerstaller att relevant kompetens férs vidare i samband
med personalomsattning fullt ut.

Revisorerna éversande ett missiv till kommunstyrelsen den 15 maj 2018 fér beaktande
och atgard samt till fullmaktige for kAnnedom. Revisorerna énskade svar pa vilka
atgarder som kommunstyrelsen avsag att vidta med anledning av de brister som
identifierats i granskningsrapporten. Revisorerna énskade svar senast den 31 augusti
2018.

Kommunstyrelsens yttrande

Kommunstyrelsen besvarade granskningsrapporten med ett yttrande den 4 september
2018, dvs fyra dagar efter den begarda svarstiden.

| yttrandet framgar att kommunstyrelsen beslutar att éverlamna féljande svar till
revisionen: “En kompetensforsorjningsplan ar under framtagande och ska enligt
tidsplanen kunna redovisas for kommunfullmaktige i oktober. Planen férvantas innehalla
de atgarder som efterlyses i granskningsrapporten”.

Beddmning
Revisionsfraga 1: Har revisorernas synpunkter och forslag till dtgérder besvarats?

Delvis

Revisorernas synpunkter har delvis besvarats av kommunstyrelsen. | sitt yttrande
besvarar kommunstyrelsen en av rapportens tva rekommendationer. Kommunstyrelsen
har inte besvarat rekommendationen kring att se dver mdjligheterna att inom ndmnderna
arbeta fram en formaliserad offboarding-process som sakerstaller att relevant
kompetens fors vidare i samband med personalomsattning fullt ut.

Vidtagna atgarder utifran rekommendationer
Revisionsfraga 2: Har atgérder vidtagits avseende de rekommendationer som den
tidigare granskningen lamnade.

Nedan redogdrs for status avseende de tva rekommendationer som lamnades for
granskningen utifran dokumentstudier samt intervjuer.
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lakttagelser - Rekommendation 1

“Sékerstélla att det finns tydliga planer och strukturer fér det samlade strategiska
arbetet, samt att det finns en tydlig uppfoliningsstruktur fér det samlade personal och
kompetensférsériningsarbetet.”

Sedan forra granskningen har kommunfullmaktige tagit besut om en évergripande
kompetensforsériningsplan for Hultsfreds kommun samt dess bolag. Planen antogs
2018-11-19 (§ 141) och har arbetats fram av personalkontoret och informationsenheten
tillsammans med nyckelpersoner pa barn- och utbildningsférvaltningen samt
socialférvaltningen. Planen har aven hanterats i kommunstyrelsens arbetsutskott och i
koncernledningen. | samtliga intervjuer hanvisar foretradare till denna plan som grund
for det samlade strategiska arbetet.

Av kompetensforsorjningsplanen framgar att den dvergripande malsattningen ar att
sakra kompetensforsorjning pa saval kort som lang sikt. For att lyckas med den
Overgripande malsattningen finns ett antal strategier och mal framtagna inom omradena
for attrahera, rekrytera, introducera, utveckla, behalla och avsluta. Planen innehaller
aven en omvarldsanalys och avslutas med ett avsnitt om hur planen ska féljas upp och
utvarderas.

Av komptensférsoérjningsplanen framgar nedan strategier inom attrahera, rekrytera,
introducera, utveckla, behalla och avsluta i Hultsfreds kommun:

Attrahera

- Medarbetare som stolta ambassadorer, 6ka narvaron i digitala kanaler, att méta
potentiella medarbetare tidigt, samarbete med andra aktérer samt attraktiva
formaner

Rekrytera
- En schysst rekrytering, intern rorlighet

Introducera
- Enintroduktion i tva delar, uppféljningssamtal

Utveckla och behalla
- Heltidsanstallning, aktiva insatser inom arbetsmiljé och rehabilitering, att vara del av
ett sammanhang, att ta tillvara pa talang

Avsluta
- Overlamning, avslutningssamtal och lycka till och valkommen tillbaka

Av kompetensférsorjningsplanen framgar att det finns en marknadsplan for att stddja
arbetet med kompetensfoérsérjningen samt en aktivitetsplan fér implementeringen av
planerna. Av intervjuer beskrivs att kommunen arbetar utifrdn marknadsplan Attraktiv
arbetsgivare 2019-2020. Marknadsplanen ar ett omfattande material som togs fram
under projekttiden for ett mer fokuserat arbete med attraktiv arbetsgivare, vilket
avslutades 2020. Materialet ar fortsatt aktuellt och fungerar som fortsatt inspiration i
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arbetet med kompetensforsorjning och innehaller olika marknadsaktiviteter.
Marknadsplanens innehall centraliseras kring hur kommunen kommunicerar som
arbetsgivare, och innehaller sektioner sasom kommunens malgrupper idag och i
framtiden, varumarke, medarbetarléfte och ledarskap

Av intervjuer framgar att barn- och utbildningsférvaltningen har en férvaltningsspecifik
kompetensfoérsoérjningsplan; kompetensférsérjningsplan fér skola (mars 2022). Planen
utgar fran den kommungemensamma kompetensforsorjningsplanen. Ett
partsgemensamt arbete med de fackliga organisationerna har pabérjats utifran HOK-21.
Skolans plan innehaller pagaende insatser samt forslag pa insatser som det behéver
arbetas vidare med inom omradena: arbetstid, arbetsmiljé, arbetsorganisation och
I6nebildning. Av intervjuer med barn- och utbildningsférvaltningen framgar att det finns
tydliga planer och strukturer for arbetet med kompetensférsoérjningen. Av intervjuer
framkommer att varken socialférvaltningen eller miljé- och byggnadsférvaltningen har
forvaltningsspecifika planer da de arbetar utifran den kommundvergripande planen. Av
intervijuer med personalkontoret framgar att de arbetar kommundvergripande och darfor
finns inget uttalat att forvaltningarna ska ta fram en egen plan.

Av intervjuer med socialférvaltningen framgar att de ska ta fram en foérvaltningsspecifik
plan utifran den dvergripande kompetensférsérjningsplanen. Ambitionen ar att pabérja
arbetet efter sommaren. Arbetet ska goéras i en grupp kallad “Strategiska
bemanningsfragor”, som bestar av verksamhetschef for vard- och omsorg, enhetschef
fér bemanning, socialchef samt HR-konsult. Gruppen traffas cirka tre ganger per termin
och ska satta strategin for forvaltningen. | intervjuer beskrivs att de utfér manga
aktiviteter inom férvaltningen men att de behdver fanga det langre perspektivet, vilket
gruppens arbete syftar till.

Av intervjuer och dokumentgranskning framgar att socialférvaltningen har tagit fram en
handlingsplan for heltidsarbete, heltidsplan fér vard- och omsorg Hultsfreds kommun
2021-2024 (2021-02-03, senast reviderad 2022-06-20). Planen utgar fran strategin
“Heltidsarbete som norm” vilken ar en av strategierna for att utveckla och behalla
medarbetare enligt kompetensférsorjningsplanen. Heltidsplanen togs enligt intervjuer
fram efter socialnamndens beslut om “ratt till heltid”. | heltidsplanen beskrivs vad arbetet
har lett fram till, en summering av framgangsfaktorerna for arbetet, identifierade
omraden for fortsatt arbete for att fa flera medarbetare att arbeta heltid samt information
om hur pandemin paverkat arbetet med heltid bade positivt och negativt.

En av kommunens strategier for att attrahera medarbetare enligt
kompetensfoérsoérjningsplanen ar att “mdéta potentiella medarbetare tidigt”. Det finns ett
stort varde i de studenter som utbildar sig inom bristyrken dar det finns ett
rekryteringsbehov och darfér bor kommunen enligt planen undersdka mojligheten att
erbjuda olika I6sningar for att underlatta studentens tid i Hultsfred. Socialférvaltningen
beskriver i intervju en satsning som startats i ar pa larlingsutbildning till underskoterska.
Av protokoll SN § 2/2022 framgar att utbildningen bestar av 30 procent studier och
resterande tid larande i arbete, och ar ett satt att pa sikt fa utbildad personal till
kommunens vard och omsorg. Av intervjuer framgar att socialférvaltningen och barn-
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och utbildningsférvaltningen har ett gemensamt projekt genom VFU pa agendan som
startades januari 2022. Projektet syftar till att underlatta fér universitetsstudenter att géra
sin verksamhetsférlagda utbildning (VFU) i Hultsfreds kommun genom att erbjuda
boende under perioden oavsett var i landet som studenterna bedriver sina studier.
Projektet ar en samverkan mellan Hultsfreds kommun och AB Hultsfreds Bostader.
Projektet har bade kortsiktiga och langsiktiga malsattningar. Projektet avslutas och
utvarderas i juni 2023 och ska presenteras for berdrda parter.

| borjan av 2021 tog kommunfullmaktige beslut om att inratta en kompetensfond dar
kommunen arligen satsar 10,2 mnkr. Av information pa kommunens intranat framgar att
kompetensfonden bestar av tre olika delar: kompetenskortet, internuniversitetet och
innovationsfonden. Kompetensfonden syftar till att ge mdjlighet till individuell utveckling
och larande dar insatserna utgar fran en dialog mellan medarbetare och chef och
sammanfattas i en individuell utvecklingsplan (IUP). I intervjuer beskrivs att
kompetensfonden ska ge majlighet att skapa insatser som behdver goras bade
kommunaovergripande och specifikt pa forvaltningsniva. | detta arbete foreligger ett bra
samarbete med arbetsmarknadsenheten och universitetet. Kompetensfonden och IUP
uppges vara tva insatser for att behalla medarbetarna. Det finns en mall som stéd for
den individuella utvecklingsplanen. Mallen bestar av tva delar: i den forsta delen
besvarar medarbetaren fragor kring sitt livslanga larande och i den andra delen noterar
medarbetaren sina reflektioner infér uppfdljningen vid sitt arliga resultat- och
utvecklingssamtal. Av blanketten framgar att HR-konsult kan kontaktas vid eventuella
fragor. Av intervjuer framgar att malsattningen ar att alla ska ha en IUP till varen 2023.

Av kompetensforsorjningsplanen framgar vikten av att ha nyckeltal som aterspeglas i
verksamheternas styrmodeller fér att kompetensforsorjningsplanen ska fa genomslag.
Enligt planen finns flera nyckeltal under perspektivet “Verksamhet och medarbetare”
vilka ar kopplade till det strategiska malet “Ordning och reda - Attraktiv arbetsgivare”. |
intervjuer med personalkontoret beskrivs att medarbetarenkaten ar viktig i uppfoljningen
av malet “Attraktiv arbetsgivare”. Av beskrivning framgar att det finns obligatoriska
nyckeltal for varje férvaltning, men att flera kan valjas till. Exempel pa nyckeltal ar
mojlighet till utveckling, delaktighet och arbetsmiljé. | intervjuer beskrivs att nyckeltalen
och malnivaerna arbetas fram i samtal och diskussion med verksamheterna. Nivaerna
férmedlas till styrelse/ndmnd som fattar beslut om nyckeltalen infor varje ar. Inom
socialférvaltningen arbetar verksamheterna vidare pa arbetsplatstraffar (APT) med hur
de i vardagen ska arbeta for att uppna de uppsatta malen. Av intervjuer med barn- och
utbildningsférvaltningen framgar att de dven anvander nyckeltalen som underlag i den
kvalitetsredovisning som goérs inom forvaltningen. Ur analysen infor fortsatt
kvalitetsarbete tas utvecklingsomraden fram och formuleras i en utvecklingsplan som
satter riktningen for det gemensamma arbetet inom det narmsta aret. Var tredje ar gors
en mer langsiktig plan som verksamheten sedan har som riktning. Just nu arbetar
verksamheten med Plan 2024. Nyckeltalen aterfinns i styrkortet och sammanfattas i
arsredovisningen vilken behandlas av kommunfullmaktige. Kommunen har nyligen infort
verksamhetsledningssystemet Stratsys. Systemet kommer enligt intervjuer att



implementeras i verksamheternas arbete under hésten men ar i nulaget inte en del av
ovanstaende arbete.

Av kompetensforsorjningsplanen framgar att planen och malet “Attraktiv arbetsgivare”
arligen ska foljas upp av personalkontor och informationsenhet. Av
kompetensfoérsorjningsplanen framgar aven att uppfdljning ska presenteras arligen i
koncernledningen och i kommunstyrelsens arbetsutskott. Enligt intervjuer har det inte
skett nagon arlig samlad uppfdljning hittills, men att de arbetar kontinuerligt med planen
for att halla den aktuell.

Av intervju framgar att uppfdljning av kompetensfonden ska ske en gang om aret under
de tre forsta aren i en skriftlig rapport till KSAU. Beslut om kompetensfonden togs i
februari 2021 av kommunfullmaktige, men det dréjde ett par manader innan arbetet kom
igang. Kommunstyrelsens arbetsutskott har fatt en férsta avstamning av
kompetensfonden pa sitt sammantrade i mars 2022. Den forsta skriftliga rapporten
kommer behandlas av kommunstyrelsens arbetsutskott i september.

Av intervjuer framgar att [UP:n f6ljs upp i resultat- och utvecklingssamtal (RUS) och i
gemensam reflektion 2-3 ganger om aret mellan chef och medarbetare.

Av intervjuer med socialférvaltningen framgar att uppféljning av projekten VFU pa
agendan och Heltid som norm rapporteras till socialnamnden. Uppféljning av
larlingsutbildning rapporteras regelbundet till socialndmnden. Av protokoll SN § 2/2022
och SN § 48/2022 framgar att socialnamnden tagit del av information om
larlingsutbildning inom vard och omsorg.

Av intervjuer med barn- och utbildningsférvaltningen framgar att uppféljningar goérs
manatligen genom samverkansmoéten med facken och férvaltningsledningen samt vid
rapportering till nAmnden. Av intervjuer framgar en avsaknad av underlag for arlig
uppféljning av nyckeltal. Kommunens inférande av Stratsys kommer att strukturera
statistik i form av nyckeltal for att tydliggéra behov framat.

Pa “Chefsportalen” finns rekryteringsprocessen beskriven samt riktlinjer for rekrytering,
rutiner for rekrytering, rutiner for anstallningsavtal, checklista for rekrytering och
anstallningsavtal med mera samlat. Dar anges att riktlinjerna ar framtagna for att sakra
att rekryteringsprocessen sker likvardigt i hela organisationen och att de ska ge
vagledning for det gemensamma arbetet for en “schysst rekrytering”.

lakttagelser - Rekommendation 2

“Se o6ver mdojligheterna att inom némnderna arbeta fram en formaliserad
offboardingprocess som sékerstéller att relevant kompetens férs vidare i samband med
personalomséttning fullt ut.”

Av intervjuer framgar att socialférvaltningen och barn- och utbildningsférvaltningen
forhaller sig till de riktlinjer och rutiner gallande offboardingprocessen som tagits fram av
personalkontoret.
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Av kompetensférsorjningsplanen framgar att kommunen har som malsattning att forsdka
bibehalla den kompetens som varje anstalld har och ge medarbetaren ett sa bra avslut
som mojligt nar en medarbetare valjer att avsluta sin anstallning. Det finns tre strategier
framtagna for nar medarbetare avslutar sin anstallning:

1. Overldmning - kommunen ska erbjuda flexibla Idsningar fér éverlamning dar
omfattning och langd pa déverlamning planeras utifran verksamhetens behov.

2. Avslutningssamtal - ska genomforas for alla medarbetare som avslutar sin
anstallning eller gar i pension. Narmaste chef tar initiativ till samtalet och genomfér
det. Syftet med samtalet ar att fa ett medskick till organisationen om vad som ar bra
och vad som kan forbattras.

3. Lycka till och vdlkommen tillbaka - malsattningen ar att varje medarbetare som slutar
i kommunen ska vara en ambassador for arbetsgivare och rekommendera andra att
arbeta i Hultsfreds kommun. Medarbetaren ska kanna sig valkommen tillbaka.

Alla medarbetare som avslutar sin anstallning ska besvara ett antal fragor via en
avslutningsenkat. Enkaten ar anonym och besvaras innan anstallningen avslutas.
Enbart faltet fér “forvaltning” ar tvingande, faltet for arbetsplats och befattning ar frivilliga
att ange. Enkaten syftar till att arbetsgivaren ska kunna sammanstalla informationen och
fa en uppfattning om vad som fungerar bra, vad som kan géras battre och hur man kan
verka for att vara en attraktiv arbetsgivare. | enkaten finns fragor sdsom: Hur har du
upplevt dina mojligheter till kompetensutveckling? Vad har varit det basta med att arbeta
i Hultsfreds kommun? Vad &r framsta anledningen till att du slutar? Ar det nagot som du
vill skicka med for att Hultsfreds kommun ska kunna bli en battre arbetsgivare/lite battre
varje dag? Av intervjuer med personalkontoret framgar att de har ett 6vergripande
ansvar for att sammanstalla och titta pa resultatet. Om nagot speciellt sticker ut tar de
arendet vidare med forvaltningschef eller liknande for information, stdéd etcetera.

Av intervjuer med personalkontoret framgar att det finns en gemensam mall fér
avslutningssamtal samt en checklista. Det ar detta stdmaterial som de hanvisar
cheferna till. Det har dock inte sakerstallts att forvaltningarna arbetar likartat. Av
intervjuer med barn- och utbildningsférvaltningen framgar att muntliga uppféljningar gors
med rektorerna om att samtalen genomférs. | intervjuer med socialforvaltningen framgar
att det finns en férvantan att avslutningssamtal halls, men det har inte sakerstallts att de
genomférs. Informationen fran samtalen stannar hos respektive chef med hansyn till
anonymitet. Om det framkommer information i avslutningssamtalen som behdver tas
vidare finns det forum for detta beroende pa vad det &r som framkommer. Exempelvis
kan generella fragor lyftas i varje chefs team och for arenden rérande anstallning,
misskotsel och liknande finns forvaltningens HR-konsult som stod.

Pa “Chefsportalen” finns rutiner och stdédmaterial for nar medarbetare slutar.
Dokumenten och rutinerna ar utformade for att underlatta avslutet och ge medarbetaren
basta majliga avslut och sakerstalla kompetensdverforing i samband med avslut av
anstallningen.

e
pwc
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- Rutiner fér ndr medarbetare avslutar sin anstéllning, personalkontoret 2019-02-06.
Av dokumentet framgar att narmaste chef ansvarar for att rutinerna efterfoljs och att
avslutningssamtal och avslutningsenkat ska genomfdras for samtliga medarbetare
som varit anstallda langre an 6 manader. Rutinen redogor for syfte, dokument samt
strategier samt kompetensdverforing.

- Avslutningssamtal, personalkontoret 2019-09-30. Rutinen redogor for
avslutningssamtalets tillvagagangssatt, hur chefen kan forbereda sig infér samtalet
samt ett fragebatteri for samtalet. Det poangteras att chefen kan utga fran fragorna
men att fragestallningarna behdver anpassas infor varje samtal da varje
avstlutningssamtal ar unikt.

- Checklista for avslut av anstéllning, personalkontoret 2019-02-06. En checklista
framtagen for ndr en medarbetare ska avsluta sin anstallning. Checklistan ar
uppdelad i tva delar, en del avser aktiviteter som behoéver utféras snarast nar chefen
far information om avslutet och den andra delen avser aktiviteter som ska
genomforas i anslutning till medarbetarens sista arbetsdag. Ansvarig fylla i datum
nar checklistans punkter har genomforts.

Bedbémning
Har atgérder vidtagits avseende de rekommendationer som den tidigare granskningen
lé&mnade?

Ja

Var granskning visar att kommunen har tagit fram en plan for det samlade strategiska
arbetet genom sin kommundvergripande kompetensforsdrjningsplan beslutad av
kommunfullmaktige. Vi noterar dock att det finns en utvecklingspotential gallande att
bryta ner kompetensforsorjningsplanen till specifika aktivitetsplaner samt att
marknadsplanen avser 2019-2020. Barn- och utbildningsforvaltningen har tagit fram en
specifik kompetensférsorjningsplan for foérvaltningen och vi ser positivt pa att aven
socialférvaltningen arbetar for att ta fram en sadan hdsten 2022.

Var granskning visar aven att det finns en uppfdljningsstruktur for det samlade personal-
och kompetensforsorjningsarbetet vilken framgar av den kommundvergripande
komptensfoérsorjningsplanen. Vi noterar dock att uppféljningen inte foljs till sin helhet da
det exempelvis inte har skett en samlad arlig uppféljning av personal och
kompetensforsorjningsarbetet i koncernledningen eller i kommunstyrelsens
arbetsutskott.

Var granskning visar att det finns en kommundévergripande process som respektive
namnd anvander.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Hultsfreds kommun genomfort
en uppfdljning av granskning av strategisk personal- och kompetensforsoérjning.
Granskningens syfte ar att granska i vilken utstrackning som kommunstyrelsen och
namnderna har vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av den bedémning och de
atgardsforslag som lamnats i den tidigare granskningen.

Utifrdan genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen och
namnderna i allt vasentligt vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av den
beddmning och de atgardsfoérslag som lamnats i den tidigare granskningen.

Rekommendationer

Med utgangspunkt for de iakttagelser och beddémningar som framkommit i granskningen
lamnar vi féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Att tillse att marknadsplanen revideras arligen samt att tillse att aktiviteter bryts ner
inom respektive forvaltning sasom barn och utbildningsforvaltningen.

e Att tillse att uppfdljning av det samlade personal- och kompetensférsdrjnings arbetet
sker i enlighet med kompetensforsorjningsplanen.

13



pwc

Sammanfattande bedomningar
utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

1. Har revisorernas
synpunkter och forslag till
atgarder besvarats?

2. Har atgarder vidtagits
avseende de
rekommendationer som
den tidigare granskningen
[dmnade.

- Sakerstalla att det finns tydliga
planer och strukturer for det
samlade strategiska arbetet, samt
att det finns en tydlig
uppféljningsstruktur for det
samlade personal och
kompetensforsorjningsarbetet.

- Se dver mdjligheterna att
inom namnderna arbeta
fram en formaliserad
offboardingprocess som
sakerstaller att relevant
kompetens fors vidare i
samband med
personalomsattning fullt ut.

Delvis

Revisorernas synpunkter har
delvis besvarats av
kommunstyrelsen. | sitt
yttrande besvarar
kommunstyrelsen en av
rapportens tva
rekommendationer.

: C
Det finns en plan for det

samlade strategiska arbetet
genom kommundvergripande
kompetensforsorjningsplan
beslutad av
kommunfullmaktige.

@

Det finns en
uppfdljningsstruktur fér det
samlade personal- och
kompetensférsorjningsarbetet,
dock noteras att uppfdljningen
inte foljs till sin helhet.

Det finns en
kommundvergripande process
for offboarding som respektive
namnd arbetar utifran.
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Caroline Liljebjérn Petra Ribba

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) p& uppdrag
av Hultsfreds kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av projektplan fran den
2022-03-25. 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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