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Granskning av kommunens personal- och kompetensférsorjning

1. Sammanfattande bedomning och re-
kommendationer

1.1. Sammanfattande bedomning

P& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Hultsfreds kommun har PwC genomfort en
granskning av kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensforsorjning.
Granskningens syfte har varit att besvara revisionsfrdgan om kommunstyrelsens och
namndernas arbete med personal- och kompetensforsorjning ar andamalsenligt.

Den sammanfattande bedomningen ar att kommunstyrelsens och namndernas arbete med
personal- och kompetensforsorjning delvis ar andamalsenligt. Den sammanfattande be-
domningen grundar sig pa att tre kontrollmal bedoms vara uppfyllda och att tre kontrollmal
bedoms vara delvis uppfyllda. Bedomningen av respektive kontrollmal framgér nedan och
gors pa skalan: ej uppfyllt, delvis uppfyllt respektive uppfylit.

1. Finns det en tydlig roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med
personal- och kompetensforsorjning?

Vi bedomer att kontrollmalet dr uppfyllt. Roll- och ansvarsfordelningen tydliggors i det
gemensamma reglementet for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och so-
cialndimnden samt reglementet for miljo- och byggnadsnamnden. Det noteras dock att de-
legationsordningen for kommunstyrelsen inte dr uppdaterad efter det nya reglementet.

Vi konstaterar att personalkontoret har ett tydligt uppdrag och ser positivt pa att det finns
ett ndra samarbete mellan barn- och utbildningsforvaltningen respektive socialforvalt-
ningen och personalkontoret. Overlag ges i genomférda intervjuer en samstimmig bild av
att roll- och ansvarsfordelningen ar tydlig.

2. Finns det dokument och analyser som tydliggor personal- och kompe-
tensforsorjningsbehovet pa kort och lang sikt?

Vi bedomer att kontrollmalet dr uppfyllt. Personalkontoret och forvaltningarna arbetar
aktivt med analyser och det finns systemstod som mojliggor analys av t.ex. kommande
pensionsavgangar. I arsredovisningen redovisas aldersfordelningen av kommunens an-
stillda. I Heltidsplanen finns analyser som utgar fran nulaget och som stracker sig fram
till och med ar 2021. Samtliga tre forvaltningar upplever utmaningar i att rekrytera och vi
konstaterar att det finns en medvetenhet och forstéelse for att ett strategiskt personal- och
kompetensforsorjningsarbete ar viktigt, bade pa tjanstemannaniva och pa politisk niva.

3. Finns strategier och handlingsplaner som ir kopplade till gjorda ana-
lyser?

Vi bedomer att kontrollmaélet ar delvis uppfyllt. Vi konstaterar att det bedrivs ett aktivt
strategiskt personal- och kompetensforsorjningsarbete for att hantera de utmaningar som
identifierats utifran genomforda analyser. Det pagar flertalet strategiska atgarder for att
mota de utmaningar som finns. Daremot ser vi inte att det i dagsliget finns nagon
kommungemensam eller kommunovergripande personal- och kompetensforsorjningsplan
eller att nimnderna har tydliga planer eller strukturer for hur det strategiska arbetet ska
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bedrivas. Vi noterar dock att det pagar ett arbete med att arbeta fram en Gvergripande
marknadsplan for hur kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. For att kunna folja
upp det samlade strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet som bedrivs pa
en overgripande niva och inom namnderna ser vi att det ar viktigt att det finns en tydlig
och samlad struktur for hur arbetet ska bedrivas.

4. Arbetar kommunstyrelsen strategiskt med sitt arbetsgivarvarumirke?

Vi bedomer att kontrollmalet ar uppfyllt. Vi ser att det finns en medveten strategi for att
starka arbetsgivarvarumairket genom att vara 6ppen och transparant med information om
hur det ar att vara anstilld i kommunen. Vi ser ocksa att kommunen pa flera sitt arbetar
med att stirka arbetsgivarvarumarket och nyttjar kommunens varumarke och de associat-
ioner som finns kopplat till det. I den senaste medarbetarenkiten uppger en majoritet av
de anstillda att de &r stolta Gver att arbeta i Hultsfreds kommun.

5. Hur sikerstills att relevant kompetens fors vidare i samband med per-
sonalomsiittning?

Vi bedomer att kontrollmalet ar delvis uppfyllt. Vi ser att forvaltningarna pa olika satt ar-
betar for att sdkerstélla att relevant kompetens fors vidare i samband med personalom-
sattning, exempelvis via avslutningssamtal eller att anstillda kommer tillbaka for att
lamna 6ver arbetet efter att de avslutat sin anstéllning niar den nya medarbetaren ar pa
plats. Vi ser dock att det finns ett behov av att formalisera offboarding-processen och att
den processen sikerstiller att relevant kompetens fors vidare i samband med personalom-
sattning fullt ut.

6. Sker det en uppfoljning av arbetet med personal- och kompetensfor-
sorjningen?

Vi bedomer att kontrollmalet dr delvis uppfyllt. Vi ser att det sker uppf6ljning i olika for-
mer och att det finns en nira dialog mellan forvaltningarna och nimnderna. Vi ser ocksa
att koncernledningsgruppen/arbetsutskottet foljer personal- och kompetensforsorjnings-
arbetet lopande. Daremot ser vi att det till delar saknas en tydlig uppfoljningsstruktur for
det samlade personal- och kompetensforsorjningsarbetet, vilket vi ser ar en konsekvens av
att det inte i dagslaget finns tydliga planer for det samlade personal- och kompetensfor-
sorjningsarbetet (dven om flertalet strategiska atgarder ar pagaende eller planerade).

1.2. Rekommendationer

Utifran genomford granskning lamnar vi foljande rekommendationer till kommunstyrel-
sen och nimnderna:

e Sikerstill att det finns tydliga planer och strukturer for det samlade strategiska ar-
betet, samt att det finns en tydlig uppfoljningsstruktur for det samlade personal-
och kompetensforsorjningsarbetet.

e Se over mojligheterna att inom namnderna arbeta fram en formaliserad
offboarding-process som siakerstaller att relevant kompetens fors vidare i samband
med personalomsattning fullt ut.

Maj 2018 4 av 18
Hultsfreds kommun
PwC



Granskning av kommunens personal- och kompetensférsorjning

2. Inledning
2.1. Bakgrund

De 6kande behoven inom framforallt skola samt vard- och omsorg beroende pa bland an-
nat demografiska forandringar innebar ett 6kat behov av att rekrytera fler medarbetare till
Sveriges kommuner. Samtidigt kommer ett stort antal medarbetare att ga i pension fram-
over. Prognoserna fran SKL anger att cirka 300 000 nya medarbetare inom vard- och om-
sorg samt skola behover rekryteras fram till ar 2022. Detta samtidigt som antalet nyutbil-
dade inte racker till for att mota dessa behov. Sammantaget innebir detta att flera yrkes-
grupper redan i nulaget ar att betrakta som bristyrken.

Denna bristsituation leder till 6kad konkurrens mellan kommunerna i férsoken att attra-
hera medarbetare med 6nskad kompetens. Detta innebér en 6kad personalomsittning dar
medarbetare med eftertraktad kompetens soker sig till andra kommuner dar battre villkor
erbjuds. Denna konkurrenssituation innebar bland annat stigande 16nekostnader for
kommunerna, kompetensforluster samt att kontinuiteten i verksamheterna paverkas.

Av arsredovisningen 2017 i Hultsfreds kommun framgar att antalet arsarbetare 6kat med
11 stycken. Antalet tillsvidareanstallda uppgick totalt till 1 297. Vidare framgar att kom-
munen fortsatter arbeta med att vara en attraktiv arbetsgivare och kompetensforsorjning.

Kommunens revisorer har i sin risk- och vasentlighetsanalys funnit skil att genomfora en
granskning av kommunstyrelsens och namndernas arbete med personal och kompetens-
forsorjning. PwC har fatt i uppdrag att genomfora granskningen.

2.2,  Syfte och revisionsfraga

Syftet med granskningen ar att bedoma om kommunstyrelsen och nimnderna arbetar pa
ett andamalsenligt satt for att sakerstidlla kompetens inom sina respektive ansvarsomra-
den.

For att besvara syftet med granskningen har foljande revisionsfraga formulerats:

Ar kommunstyrelsens och ndmndernas arbete med personal- och kompetensforsérjning
dndamadlsenligt?

2.2.1. Kontrollmal

Revisionsfragan operationaliseras i foljande kontrollmal.

+ Finns det dokument och analyser som tydliggor personal- och kompetensforsorj-
ningsbehovet pa kort och lang sikt?

¢ Finns strategier och handlingsplaner som ar kopplade till gjorda analyser?
e Arbetar kommunstyrelsen strategiskt med sitt arbetsgivarvarumarke?

¢ Finns det en tydlig roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?
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e Hur sikerstills att relevant kompetens fors vidare i samband med personalomsitt-
ning?

e Sker det en uppfoljning av arbetet med personal- och kompetensforsorjningen?

2.2.2. Revisionskriterier
Kommunstyrelsens styrdokument samt jamforbar praxis.

2.3. Revisionsmetod

Granskningen genomfordes genom dokumentstudier och intervjuer.
Granskad dokumentation aterfinns i bilaga 1.

Inom ramen for granskningen har foljande personer intervjuats:

¢ Kommunchef

e Personalchef och HR-strateg

¢ Kommunstyrelsens ordforande

e 1:vice ordférande i barn-och utbildningsndimnden

e Ordforande i socialnimnden

e Ordforande i miljo- och byggnadsndmnden Hultsfred/Vimmerby
e Barn- och utbildningschef

e Socialchef

e Miljo- och byggnadschef

De intervjuade har givits mojlighet att sakgranska innehallet i rapporten.

2.4. Avgransning
Granskningen avgransas till kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden, social-
namnden samt miljo- och byggnadsndmnden for Hultsfred/Vimmerby.
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3. Granskningsresultat

3.1. Roll- och ansvarsfordelning

Kontrollmal: Finns det en tydlig roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med per-
sonal- och kompetensforsorjning?

3.1.1. Reglementen och delegationsordning

I det gemensamma reglementet for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och
socialnamnden anges i 3 § att kommunstyrelsen ar anstiallningsmyndighet.! Vidare anges
att kommunstyrelsen och nimnderna har hand om personalfragor inklusive
arbetsmiljofragor inom sina respektive verksamhetsomraden med undantag av de fragor
som anges i 36 § i reglemenet (personalpolitiken).

I regelmentet for den gemensamma miljo- och byggnadsnamnden som Hultsfred och
Vimmerby kommun har tillsammans anges i 7 § vad som giller kring personalansvar och
arbetsmiljoansvar.2 Det anges bland annat att miljo- och byggnadsnamnden har hand om
personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade med undantag
av de fragor som ankommer pa kommunstyrelsen.

Delegationsordningen for kommunstyrelsen reviderades senast av kommunstyrelsen i
oktober 2013.3 Den ar alltsa inte uppdaterad eller reviderad utifran det nya reglementet
for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och socialnimnden som
kommunfullméktige beslutade om 2017.4 Av delegationsordningen fér kommunstyrelsen
anges att samtliga uppgifter, med undantag for anstallande av forvaltnings- och
enhetschefer, som avilar kommunstyrelsens arbetsutskott i egenskap av kommunens
personalorgan enligt kommunstyrelsens reglemente har delegerats till arbetsutskottet.

3.1.2. Personalkontorets organisation och uppdrag

Personalkontoret ansvarar for kommunens personalpolitik direkt under kommunstyrel-
sen och beskrivs i intervju vara kommunens centrala enhet for personalpolitiska fragor.
Enligt personalchefen ska personalkontoret ge stod och service till kommunens anstillda i
arenden inom personal- och loneomradet samt initiera och medverka i olika utvecklings-
projekt.

Personalkontorets uppgifter kan sammanfattas enligt foljande:

e strategiska uppgifter (policyfragor, utvecklingsfragor och kommunévergripande
arenden)

1 Reglementet har antagits av kommunfullméktige § 15/2017 och trader i kraft 2017-02-06.

2 Antaget av kommunfullmiktige i Hultsfred 2018-02-05, KF § 18 samt av kommunfullméktige i
Vimmerby 2018-02-26, KF § 34. Reglementet giller frin och med 2018-03-01.

3 Reviderad av kommunstyrelsen § 121, 2013-10-15.

4 Enligt uppgift ar en reviderad delegationsordning for kommunstyrelsen ute pa remiss hos kom-
munens chefer vid granskningstillfallet.
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o konsultativt arbete mot forvaltningar gillande till exempel arbetsmiljo, rekryte-
ring, omplacering, arbetsratt, rehabilitering

e administration av loner, anstéllningar, pensioner och forsakringar.

Personalkontoret har pa sa sitt bade en strategisk roll, men dven en konsultativ roll. Pa
kommunens hemsida finns en beskrivning av personalkontoret samt ett dokument som
beskriver vilket stod som personalkontoret kan erbjuda i personalfragor och vilket upp-
drag som personalkontoret har.5

Pa personalkontoret arbetar sju tillsvidareanstéllda personer — en personalchef, en HR-
konsult, en HR-strateg och tre Ionehandldggare. Tjansten som lonechef ar for tillfallet va-
kant. Personalchefen har det 6vergripande ansvaret for ledning och samordning av per-
sonalfragorna. Forutom personalkontorets HR-strateg och HR-konsult finns ytterligare
tvad HR-konsulter placerade pa socialforvaltningen respektive barn- och utbildningsfor-
valtningen. De svarar dar for stodet i personalfragor inom sina respektive forvaltningar.
HR-konsulten pa personalkontoret svarar for stodet inom kommunstyrelsens férvaltning
samt kommunens bolag. HR-strategen som ar placerad pa personalkontoret arbetar med
att bitrdda personalchefen i det kommundovergripande personal- och l6nepolitiska arbetet.

3.1.3. Samverkan mellan personalkontoret och forvaltningarna

Att de tva storsta forvaltningarna, barn- och utbildningsférvaltningen och socialforvalt-
ningen, har egna HR-konsulter anstéllda hos sig upplevs av samtliga intervjuade som po-
sitivt eftersom det uppges bidra till att forvaltningarna ar delaktiga i det strategiska HR-
arbetet.

Ett exempel pa att roll- och ansvarsfordelningen ar tydlig enligt personalchefen ar arbetet
med Heltid som norm. Kommunstyrelsens arbetsutskott har beslutat (§ 8/2018, dnr
2017/210) om att godkénna forslag till Heltidsplan som tagits fram for kommunen. Enligt
framtagen plan kommer socialférvaltningen att vara den férvaltning som forst paborjar
detta arbete. Enligt drendebeskrivningen har ett partsgemensamt arbete har pagatt under
2017 och beslut om inférande av Heltid som norm inom socialforvaltningen har ocksa ta-
gits i Socialnamnden (§§ 6 och 92 /2017) och kommunstyrelsen (§ 4/2017). Parallellt med
socialforvaltningens inforande kommer heltidsfragan att lyftas i 6vriga delar av organisat-
ionen. Genom stod av socialforvaltningen och utvirdering av deras arbete kan sedan fort-
satta beslut fattas om en inforandeplan for 6vriga delar av kommunen. Enligt personal-
chefen visar det dven pa det ndara samarbetet som finns mellan forvaltningarna och perso-
nalkontoret.

I intervjuerna med bade kommunledning samt med férvaltningschefer och
namndsordférande i de olika nimnderna framkommer en bild av att roll- och
ansvarsfordelningen avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning upplevs
som tydligt utifran reglementet. Miljo- och byggnadschefen upplever dock att avstandet
till personalkontoret latt kan bli lite langre for miljo- och byggnadsforvaltningen an ovriga
forvaltningar eftersom de inte har en egen HR-resurs kopplad till sig.

5 Dokumentet dr bendmnt "Ditt stod i personalfragor” och ar uppréattat ar 2012.
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Personalchefen uppger i intervju att det finns en koncernledningsgrupp bestdende av 13
chefer inom kommunkoncernen. Koncernledningsgruppen traffas ungefar en gang i ma-
naden. Det finns aven ett koncernledningsarbetsutskott som traffas tva gdnger i manaden,
dar 8 av de 13 cheferna ingar. I intervjuerna framkommer en enhetlig bild av att personal-
och kompetensforsorjningsfragor ofta dr uppe pa agendan i dessa forum. Vidare beskrivs
att HR-strateg och HR-konsulter har deltagit pa koncernledningsarbetsutskottet och fore-
dragit om nulédget och hur det ser ut framat kring HR-relaterade fragor. Det beskrivs dar-
med finnas en god medvetenhet, forstaelse och insyn i HR-arbetet i kommunens lednings-

grupp.

3.1.4. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmaélet ar uppfyllt. Roll- och ansvarsfordelningen tydliggors i det
gemensamma reglementet for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och so-
cialndimnden samt reglementet for miljo- och byggnadsnamnden. Det noteras dock att de-
legationsordningen for kommunstyrelsen inte dr uppdaterad efter det nya reglementet.

Vi konstaterar att personalkontoret har ett tydligt uppdrag och ser positivt pa att det finns
ett ndra samarbete mellan barn- och utbildningsforvaltningen respektive socialforvalt-
ningen och personalkontoret. Overlag ges i genomférda intervjuer en samstimmig bild av
att roll- och ansvarsfordelningen ar tydlig.

3.2. Analys av personal- och kompetensforsorjnings-
behovet

Kontrollmal: Finns det dokument och analyser som tydliggor personal- och kompetens-
forsérjningsbehovet pa kort och lang sikt?

3.2.1. Planering och analys

Personalchefen beskriver att tjainstemannaplaneringen ligger pa forvaltningsniva. Till ex-
empel pagar ett arbete inom barn- och utbildningsforvaltningens verksamheter med pla-
nering och behovsanalys av personal infor varje lasarsstart. Inom socialforvaltningen
finns ocksa en process med tjanstemannaplanering, en stor fraga beskrivs vara att 16sa be-
manningen under semestertiderna under sommarmanaderna.

Miljo- och byggnadschefen forklarar i intervjun att forvaltningen ar relativt liten och att
det darmed ar mojligt att ha en god koll 6ver t.ex. kommande pensionsavgéngar. For
miljo- och byggnadsforvaltningen ar den stora fragan inte kopplad till kommande pens-
ionsavgangar, utan snarare till personalomsittningen. Forvaltningen har tidigare haft en
relativt hog personalomséttning, som nu stabiliserats nagot. Miljo- och byggnadschefen
beskriver dock att det ar en viktig fraga att arbeta vidare med for forvaltningen. Miljo- och
byggnadsforvaltningen har i dagslaget inga vakanta tjanster, men det beskrivs finnas kon-
kurrens om flertalet yrkesgrupper, bade mellan kommuner och det privata naringslivet.

Barn- och utbildningschefen beskriver att i princip samtliga grupper ar svarrekryterade i
dagslaget, framforallt larare, specialpedagoger, forskolelarare och fritidspedagoger. Det
uppges aven finnas en brist pa behoriga larare, i dag ar cirka 65 % av lararna i kommunen
behoriga. Andelen behoriga larare mits varje ar och redovisas till nAmnden.
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Socialchefen uppger att i stort sett alla yrkeskategorier ar svarrekryterade, men att de som
ar sarskilt svarrekryterade ar fysioterapeuter, arbetsterapeuter, socionomer (med ratt
kompetens och erfarenhet) samt underskoterskor. Aven bistdndshandliggare och sjuksko-
terskor ar svarrekryterade.

Den mer ldngsiktiga analysen av personal- och kompetensforsorjningsbehovet utgar dels
fran befolkningsprognosen, dels frdn omvarldsbevakning — exempelvis fran de analyser
och rapporter som Sveriges kommuner och landsting publicerar. Personalchefen beskriver
ocksa att forvaltningschefer, HR-funktionen och chefer i linjeorganisationen har tillgdng
till stodsystem (Hypergene) kopplat till lonesystemet Visma Personec P. Stodsystemet
mojliggor analys av bland annat snittloner pa yrkestitlar, dldersfordelning och kommande
pensionsavgangar. Personalkontoret forser forvaltningarna med lonestatistik pa lansniva
och hela riket. Lonestatistiken uppges vara en viktig del vid 1oneoversynsarbetet, eftersom
I6nen uppges vara en viktig faktor ur attraktivitetssynpunkt. Kommunchefen instammer i
att analyser, s som omvarldsanalys, gors och att det finns en god bild av de utmaningar
som kommunen stér infor vad galler personal- och kompetensforsorjningsbehovet pa sa-
val kort som lang sikt.

I Heltidsplanen for Heltid som norm finns en analys 6ver bemanningen i kommunen uti-
fran en kartlaggning som gjordes i mars 2017. I analysen framgar exempelvis fordelningen
av tillsvidare- och visstidsanstéllda, samt uppgifter om franvaro samt rekryteringsbehov.
Rekryteringsbehovet redovisas pa kommunoévergripande niva samt inom vard- och om-
sorgsverksamheten for dren 2017-2021.

I arsredovisningen for 2017 redovisas aldersfordelningen for kommunens anstéllda. Dia-

grammet nedan visar att de som fyllde 55 ar eller mer under 2017 utgor en tredjedel av de
anstillda i kommunen. Alltsd kommer 350 av kommunens anstéllda de ndrmaste 10 aren
att lamna sina anstillningar forutsatt att alla avgar vid 65 ar fyllda.

Diagram 1. De anstdlldas Gldersfordelning Gr 2017 (Arsredovisningen, 2017).
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3.2.2. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmalet dr uppfyllt. Personalkontoret och forvaltningarna arbetar
aktivt med analyser och det finns systemstod som mgjliggor analys av t.ex. kommande
pensionsavgangar. I arsredovisningen redovisas aldersfordelningen av kommunens an-
stillda. I Heltidsplanen finns analyser som utgar fran nulaget och som stracker sig fram
till och med ar 2021. Samtliga tre forvaltningar upplever utmaningar i att rekrytera och vi
konstaterar att det finns en medvetenhet och forstéelse for att ett strategiskt personal- och
kompetensforsorjningsarbete ar viktigt, bade pa tjanstemannaniva och pa politisk niva.

3.3. Det strategiska personal- och kompetensforsor;j-
ningsarbetet

Kontrollmal: Finns strategier och handlingsplaner som dr kopplade till gjorda ana-
lyser?

Kommunfullméktige har antagit en strategikarta som beskriver Hultsfreds kommuns
mission, vision, vardegrund och malomréaden.¢ De fyra malomradena ar ekonomi, inva-
nare och brukare, verksamhet och medarbetare samt utveckling. Malomradet verksamhet
och medarbetare konkretiseras genom perspektivet "Ordning och reda — Attraktiv ar-
betsgivare”.

I dagslaget finns ingen kommungemensam personal- och kompetensforsorjningsplan. En-
ligt personalchefen pagar dock ett arbete med att arbeta fram en kommunovergripande
plan som beriknas antas av kommunfullmaktige i november 2018 (arbetsnamnet pa pla-
nen ar "Marknadsplan — Attraktiv arbetsgivare”). Planen ska utga fran kommunfullmak-
tiges strategikarta. Tanken &r att planen sedan ska brytas ner i handlings- eller aktivitets-
planer pa forvaltnings-/verksamhetsniva, men exakt hur detta ska ga till 4r 4nnu inte be-
stamt.

Aven om det inte finns nigon samlad kommungemensam plan for personal- och kompe-
tensforsorjningsarbetet pagar det ett aktivt arbete med strategiska personal- och kompe-
tensforsorjningsfragor enligt personalchefen. Exempel pa detta ar arbetet med Heltid som
norm, arbetet kring att minska antalet medarbetare per chef for att fa ett mer nira ledar-
skap samt arbetet med ett ledarutvecklingsprogram inom kommunen som syftar till att
bidra till chefsforsorjningen. Aven kommunchefen berittar i interviu om det ledarutveckl-
ingsprogram som Hultsfreds kommun tillsammans med ett antal andra kommuner har.
Ledarutvecklingsprogrammet startade ar 2012 och startas upp med tre nya platser varje
ar. Programmet syftar till att sdkra chefsforsorjningen i kommunerna, men dven for att
gora det attraktivt att arbeta i en kommun och pavisa moéjligheterna till en karriar i kom-
munen. I en uppfoljning som gjordes hosten 2017 framkommer att Hultsfreds kommun
har haft 20 deltagare diar 60 procent av dessa blivit chefer. Vidare sker atgiarder utifran
medarbetarenkiten, till exempel forbattringar av den fysiska arbetsmiljon.

6 Antaget av kommunfullméktige § 95/2014-06-23.
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3.3.1. Barn- och utbildningsforvaltningen

Barn- och utbildningschefen lyfter fram flera strategiska atgarder for att hantera de utma-
ningar som finns nar det galler personal- och kompetensforsorjningsbehovet. En sidan
utmaning ar den relativt sett 1dga andelen behoriga larare. For att fa in obehoriga larare
snabbt i verksamheten och utan att det blir en belastning for de behoriga lararna sé har
forvaltningen arbetat fram ett utbildningspaket for obehoriga larare. Utbildningspaketet
kan beskrivas som en intern fortbildning och testades for forsta gingen under hosten
2017. Barn- och utbildningschefen beskriver utbildningssatsningen som lyckad och att
den nu ska justeras och revideras infor ndasta omgang.

Vidare beskriver barn- och utbildningschefen att forvaltningen samarbetar med Linnéuni-
versitet och att det finns planer pa ett samarbete med Linkopings universitet. Planen ar
att fa distansutbildningar fran Linkopings universitet forlagda till Campus Hultsfred, for
att majliggora for de som vill studera hemifrén och dven jobba deltid samtidigt. I ett forsta
steg planeras en forskollararutbildning 6ppnas upp till hosten 2019, dar studierna sker pa
Campus Hultsfred och praktik sker pa forskolorna i Hultsfreds kommun dar dven handle-
dare finns. Darefter ar planen att bygga pa med en utbildning for larare med inriktning
fritidshem samt larare med inriktning forskoleklass till arskurs 3. Barn- och utbildnings-
chefen beskriver att detta ar en viktig strategisk atgéard for att sdkra personal- och kompe-
tensforsorjningsbehovet pa sikt for forvaltningen.

Vidare beskrivs andra dtgarder ha vidtagits, sa som satsningar pa larmiljoerna i hogstadie-
skolorna. Dessa satsningar hoppas barn- och utbildningschefen kunna tilltala larare men
aven forbattra arbetsmiljon for nuvarande personal och elever pa skolorna. Forvaltningen
uppges arbeta aktivt med att fornya sina arbetssétt och sitt att 14ra ut pa — bland annat
genom digitalisering, kollegialt 1arande och 2-lararsystem.

Barn- och utbildningschefen lyfter ocksa att alla chefer inom forvaltningen samlas varje
torsdag. Inom detta forum har bland annat rekryteringsprocessen diskuterats och hur
man ska marknadsfora tjansterna.

Slutligen lyfts att forvaltningen, inom ramen for sin vuxenutbildning, bedriver vard- och
omsorgscollege” dar t.ex. underskoterskor utbildas till hemtjansten.

3.3.2. Socialforvaltningen
Socialforvaltningen ansvarar bade for vard- och omsorg (dldreomsorg och funktionshin-
deromsorg) samt individ- och familjeomsorg i kommunen.

Socialndmnden har, som tidigare namnts i rapporten, fattat beslut om en plan for Heltid
som norm. I dagslaget ar det cirka 40 procent av de anstéllda inom vard- och omsorg som
arbetar heltid och det beskrivs finnas bade frivilliga och ofrivilliga deltider. Utmaningen,
enligt socialchefen, ar att socialférvaltningen inom vard- och omsorgsomradet idag har en
deltidsorganisation dar dygnet delas in och schemaplaneringen utgar fran att anstillda
jobbar deltid. Det ar i dagsldget inte kartlagt hur ménga av deltiderna som ar frivilliga el-
ler ofrivilliga, men socialchefen ser ocksa en utmaning i att fa medarbetare att vilja arbeta

7 Vard- och omsorgscollege 4r namnet pa en certifierad samverkan mellan arbetsgivare, fackliga
organisationer och utbildningar som tillsammans syftar till att skapa attraktiva och moderna verk-
samheter med hog kvalité. Samverkan finns pa lokal och regional niva, och utgar frén tio kvalitets-
kriterier.
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heltid. Socialchefen beskriver dven att schemaplaneringen maste bli mer styrd efter bru-
karens behov, och inte efter personalens behov.

Socialchefen lyfter aven vard- och omsorgscollege som nagot positivt och att samverkan
mellan barn- och utbildningsforvaltningen och socialférvaltningen idag fungerar bra. So-
cialforvaltningen har arbetat med att utbilda handledare som kan handleda de som utbil-
dar sig till underskoterskor inom ramen for vard- och omsorgscollege.

Vidare beskriver socialchefen att det pagar arbete med att digitalisera processer, men att
man har en nagot forsiktig installning da det ar viktigt att tekniken fungerar. Till exempel
har digitala trygghetslarm upphandlats till hemtjansten och att det pagar upphandling och
pilotprojekt med nattkameror inom hemtjansten.

En utmaning for socialforvaltningen har varit bemanningen under semesterperioden pa
sommaren. Ar 2017 erbjod forvaltningen for forsta gdingen forskjuten semester mot en er-
sattning. Det var fler 4n man riknat med som accepterade erbjudandet (79 stycken), i ar
har antalet begrinsats till 50 stycken (69 s6kande).

3.3.3. Miljo- och byggnadsforvaltningen

Innevarande mandatperiod ar forsta hela mandatperioden som Hultsfreds kommun har
en gemensam miljo- och byggnadsnimnd med Vimmerby kommun. Ordférande i miljo-
och byggnadsnamnden uppger att en gemensam ndmnd och forvaltning ar ett satt att han-
tera personal- och kompetensforsorjningsutmaningarna. Med en gemensam forvaltning
minskar sadrbarheten och medarbetare far flera kollegor att arbeta med och ta stod av. Ut-
maningen med en gemensam forvaltning handlar om att det finns olika kulturer i kommu-
nerna som maste hanteras, men ordférande upplever att det finns en bra grund och ett
bra samarbete i den gemensamma niamnden. Vidare uppger ordférande i miljo- och bygg-
nadsnimnden att nimnden inte har nagon sirskild uttalad strategi for att sikerstilla
kompetensforsorjningen, utan att den fragan ligger pa forvaltningsledningen att hantera. I
intervjun med ordforande i miljo- och byggnadsndmnden framkommer att ett arbete pa-
gar med att digitalisera bygglovsprocessen, bland annat i syfte att frigora arbetstid och
forkorta handlaggningstiderna.

3.3.4. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmalet ar delvis uppfyllt. Vi konstaterar att det bedrivs ett aktivt
strategiskt personal- och kompetensforsorjningsarbete for att hantera de utmaningar som
identifierats utifrdn genomforda analyser. Det pagar flertalet strategiska atgarder for att
mota de utmaningar som finns. Daremot ser vi inte att det i dagsliget finns nagon
kommungemensam eller kommunoévergripande personal- och kompetensforsorjningsplan
eller att nimnderna har tydliga planer eller strukturer for hur det strategiska arbetet ska
bedrivas. Vi noterar dock att det pagar ett arbete med att arbeta fram en 6vergripande
marknadsplan for hur kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. For att kunna folja
upp det samlade strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet som bedrivs pa
en overgripande niva och inom nimnderna ser vi att det ar viktigt att det finns en tydlig
och samlad struktur for hur arbetet ska bedrivas.
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3.4. Arbetsgivarvarumarket

Kontrollmal: Arbetar kommunstyrelsen strategiskt med sitt arbetsgivarvarumdrke?

Alla arbetsgivare har ett arbetsgivarvarumiirke. Aven om arbetsgivaren inte aktivt kontrol-
lerar sitt varumarke s existerar och paverkar det hur potentiella arbetstagare viljer ar-
betsgivare. Ett starkt arbetsgivarvarumarke hjalper inte bara till att attrahera nya medar-
betare, det kan ocksa bidra till att skapa en intern identitet, 6kad lojalitet, hogre engage-
mang och bidra till att bibehalla talangerna i organisationen.

De intervjuade lyfter fram att kommunen i sig har ett starkt och vilkant varumarke genom
Hultsfredsfestivalen och musik, vilket skapar positiva associationer dven till kommunen
som arbetsgivare. Detta beskrivs samtidigt vara en utmaning, att manga kanner till kom-
munen men inte som arbetsgivare. Till exempel beskrivs en utmaning vara att méta for-
vantningarna. Ett satt att hantera utmaningarna och underlitta for intresserade ar den
strategi kommunen har om att vara 6ppna och transparanta. Till exempel finns personal-
bladet, information om forméner etc., samt alla styrdokument och riktlinjer tillgangliga
direkt pa kommunens hemsida. Syftet ar att intresserade och potentiella kandidater kan
ta del av och skapa sig en forstaelse for hur det ar att jobba i Hultsfreds kommun.

Ar 2016 slippte kommunen en humoristisk musikvideo pa Youtube ("There’s music in the
air”) som syftade till att vicka intresse och skapa en kinsla av hur det ar att bo och verka i
Hultsfreds kommun, men dven att sticka ut frain méngden och visa att ”Du syns och hors i
Hultsfred” och att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

I medarbetarenkaten 2017 stilldes en fraga om ” Jag dr stolt 6ver att arbeta hos Hults-
freds kommun/OSK/ABHB/HultVim MoB”. Av svaren framkommer att en majoritet an-
ser att pastdendet staimmer bra eller mycket bra.

Diagram 2. Resultat fran medarbetarenkdten 2017: *Jag dr stolt dver att arbeta hos
Hultsfreds kommun”.
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3.4.1. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmalet ar uppfyllt. Vi ser att det finns en medveten strategi for att
starka arbetsgivarvarumairket genom att vara 6ppen och transparant med information om
hur det ar att vara anstilld i kommunen. Vi ser ocksa att kommunen pa flera sitt arbetar
med att stirka arbetsgivarvarumarket och nyttjar kommunens varumarke och de associat-
ioner som finns kopplat till det. I den senaste medarbetarenkiten uppger en majoritet av
de anstillda att de &r stolta Gver att arbeta i Hultsfreds kommun.

3.5. Kompetensoverforing vid personalomsdattning

Kontrollmal: Hur sdkerstidlls att relevant kompetens fors vidare i samband med perso-
nalomsdttning?

Det finns inte ndgon kommungemensam offboarding-process, utan den varierar beroende
pa forvaltning och verksamhet.

Barn- och utbildningschefen beskriver att avslutningssamtal alltid erbjuds nar anstalld
véljer att avsluta sin anstillning och att det 4r narmaste chef som héller i dessa. I de chefs-
moten som forvaltningen har varje torsdag diskuteras ibland vad som framkommit i av-
slutningssamtalen. Vidare uppger barn- och utbildningschefen att det vore onskvart med
en tydlig overgang diar den nya medarbetaren kan ga bredvid den som ska sluta, men det
fungerar inte alltid i praktiken pa grund av glapp mellan uppsagningstiden och rekryte-
ringen av den nya medarbetaren. I vissa fall har dock den nya medarbetaren kommit in-
nan denne har borjat eller sa har den som slutat kommit tillbaka under ett par dagar for
overlimning,.

Socialchefen upplever att offboarding-processen ser individuell ut beroende pa uppsag-
ningstid och situationen. Inom socialférvaltningen erbjuds formella avslutningssamtal till
alla chefer som slutar, men inte alltid till vard- och omsorgspersonal. Vidare uppges att
sarbarheten inte ar sarskilt stor inom de yrkeskategorier som finns inom socialforvalt-
ningen, dd det oftast finns flera anstillda som arbetar med liknande arbetsuppgifter.

For miljo- och byggnadschefen uppges kompetensoverforing vid personalomsittning vara
en viktig fraga, sarskilt med tanke pa att forvaltningen ar relativt liten och tidigare haft en
hog personalomsittning. Vidare uppges offboarding-tiden (tiden fran att en medarbetare
sager upp sig till sista arbetsdagen) inte alltid vara tillrackligt 1ang, vilket riskerar att leda
till ett glapp innan en ny medarbetare rekryterats. Detta kan paverka och forsena pa-
gaende projekt. Forvaltningen erbjuder alltid anstéllda som viljer att avsluta anstall-
ningen ett avslutningssamtal, bade for att ge ett gott avslut pa anstéllningen men dven att
fanga upp synpunkter och tankar som kan bidra till att verksamheten eller organisationen
utvecklas. Ordférande i miljo- och byggnadsnamnden lyfter upp behovet av mer struktur
for att minska sarbarheten vid personalomsattningen.

3.5.1. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmalet ar delvis uppfyllt. Vi ser att forvaltningarna pa olika satt ar-
betar for att sikerstélla att relevant kompetens fors vidare i samband med personalom-
sattning, exempelvis via avslutningssamtal eller att anstallda kommer tillbaka for att
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lamna Over arbetet efter att de avslutat sin anstéllning nér den nya medarbetaren ar pa
plats. Vi ser dock att det finns ett behov av att formalisera offboarding-processen och att
den processen sikerstiller att relevant kompetens fors vidare i samband med personalom-
sattning fullt ut.

3.6. Uppfolining av personal- och kompetensforsorj-
ningsarbetet

Kontrollmal: Sker det en uppfoljning av arbetet med personal- och kompetensforsorj-
ningen?

Uppf6ljning sker av utifran de malomraden som finns i kommunfullméaktiges strategikarta
(ekonomi, invanare och brukare, verksamhet och medarbetare samt utveckling). For per-
sonalkontoret sker uppfoljning av bland annat hur stor andel av cheferna som anser att
personalkontoret uppfyller deras krav samt hur stor andel som ar néjda med de aktiviteter
som personalkontoret genomfort (t.ex. introduktionsdag for nyanstillda).

Personalchefen lyfter fram att medarbetarenkiten ar en viktig del i uppfoljningen. Medar-
betarenkiten skickas ut en gang per ar och genom denna f6ljs bland annat den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon upp. De fragor som finns i medarbetarenkéten ar kopplade till
kommunfullméktiges strategikarta.

Personalchefen uppger vidare att uppfoljning sker av personal- och kompetensférsorj-
ningsarbetet genom diskussioner och avstimningar med koncernledningsgruppen/arbets-
utskottet samt i dialog med politiken. Olika atgarder som vidtagits under aret féljs upp, t.ex.
utvirderas rekryteringskampanjer i sociala medier och jamfors med kostnadsutfallet. Déar-
emot beskrivs det i dagslaget inte finnas en samlad, strukturerad uppfoljning av det strate-
giska personal- och kompetensforsorjningsarbetet.

3.6.1. Barn- och utbildningsnamnden

Barn- och utbildningschefen uppger att forvaltningen har tva utvirderingsdagar per ar i
namnden dar alla chefer inom forvaltningen dr med. Under dessa dagar redovisas kvalitets-
och utvecklingsarbetet for nimnden och olika fragor, daribland personal- och kompetens-
forsorjnings diskuteras. En halvdag av dessa tvd dagar ar gemensam med socialforvalt-
ningen och socialndimnden.

3.6.2. Socialndmnden

Socialchefen uppger att personal- och kompetensforsorjningsfragor diskuteras pé i stort
sett varje naimndssammantrade, till exempel atgiarder som forskjuten semester. Vidare
uppger socialchefen att uppfoljningen kan bli mer systematisk och att en tydligare uppfolj-
ningsstruktur kan utvecklas.

Socialndmndens ordférande instimmer i att det ar viktigt att hitta en bra uppf6ljnings-
struktur for de strategiska atgarderna som pagar, exempelvis Heltid som norm. Ordférande
beskriver att nar nimnden tagit beslut och strategier ar forankrade sa ar det en verksam-
hetsfraga, men att aterrapporteringen till nimnden &r viktig. Ordférande medger att det
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inte funnits nagon strukturerad uppfoljning av vard- och omsorgscollage, men att dessa
fragor diskuteras i dialogen mellan politiken och forvaltningen. Vidare nimns att nimnden
har kontaktpolitiker som har en stiende punkt pa nimndssammantradena dar de kan re-
dogora for nyheter och vad som framkommit i verksamheterna. Alla verksamheter inom
socialnamnden har tva kontaktpolitiker. Det finns i huvudsak tva forum — verksamhetsrad
som hélls tva ganger per ar samt en dialog som halls en gédng om é&ret. I verksamhetsraden
bjuds brukare (i de fall det finns/ar mgjligt), representant fran de anstillda och en enhets-
chef in for att diskutera fragor som bemotande, delaktighet och andra fragor kring verk-
samheten och malen. I dialogen traffar kontaktpolitikerna bara cheferna och under dessa
moten diskuteras mal och budgetfragor. Pa sa siatt menar socialnimndens ordforande att
namnden far aterkoppling och har insyn i verksamheten och de strategiska atgarderna.

3.6.3.  Miljo- och byggnadsnamnden

Miljo- och byggnadschefen uppger att aterrapporteringen till nimnden kan starkas. For-
valtningsberiattelsen for miljo- och byggnadsforvaltningen &r 2017 innehéller en malupp-
fyllelseanalys av de fyra malomraden som finns i kommunfullméaktiges strategikarta. For-
valtningsberattelsen inkluderar redogorelse av sjukfranvaro och medarbetarenkaten, dare-
mot namns inget om personalsituationen i 6vrigt eller eventuella atgarder kopplat till per-
sonal- och kompetensforsorjningsarbetet. Ordforande i miljo- och byggnadsndmnden upp-
ges i intervju bli informerad av forvaltningschefen l16pande. Ordférande beskrivs bli infor-
merad om nagon anstalld slutar, men lagger sig i 6vrigt inte i sjdlva personalrekryteringen.
Ordférande i namnden ar medveten om de personal- och kompetensforsorjningsutma-
ningar som finns, till exempel om den héga personalomsattning som tidigare funnits.
Namnden blir 4ven informerad om resultatet frain medarbetarenkaten.

3.6.4. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmalet dr delvis uppfyllt. Vi ser att det sker uppf6ljning i olika for-
mer och att det finns en nira dialog mellan forvaltningarna och nimnderna. Vi ser ocksa
att koncernledningsgruppen/arbetsutskottet foljer personal- och kompetensforsorjnings-
arbetet lopande. Daremot ser vi att det till delar saknas en tydlig uppfoljningsstruktur for
det samlade personal- och kompetensforsorjningsarbetet, vilket vi ser ar en konsekvens av
att det inte i dagslaget finns tydliga planer for det samlade personal- och kompetensfor-
sorjningsarbetet (dven om flertalet strategiska atgéarder ar pagaende eller planerade).

2018-05-15
Fredrik Birkeland Caroline Liljebjorn
Projektledare Uppdragsledare
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Reglemente for gemensam miljo- och byggnadsnamnd (Antaget av kommunfull-
maktige i Hultsfred 2018-02-05, KF § 18)

Gemensamt reglemente for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden
samt socialnamnden (Antaget av kommunfullmaktige § 15/2017 och trader i kraft
2017-02-06)

Delegationsordning for kommunstyrelsen (antagen av kommunstyrelsen § 52,
2013-06-04 samt reviderad av kommunstyrelsen § 121, 2013-10-15)

Arsredovisningen 2017 inklusive personalekonomisk redovisning
Personalpolicy (reviderad 2016-08-18)

Kommunfullméktiges strategikarta (antaget av kommunfullméktige § 95/ 2014-
06-23)

Resultat fran medarbetarenkiten 2017

Heltidsplan for arbetet med Heltid som norm samt tillhérande beslut i kommun-
styrelsens, kommunstyrelsens arbetsutskott samt socialndimnden

Informationsmaterial om personalkontoret- ”Ditt stod i personalfragor”

Namnds-/forvaltningsspecifik dokumentation (bl.a. verksamhets-/forvaltningsbe-
rattelse 2017 och verksamhetsplan 2018)
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