Gitene kommun 2019-06-12
Kommunstyrelsen,
Socialndmnden
Nimnden for utbildning, kultur och fritid
Kommunrevisionen Kommunfullmiktige f6r kdnnedom

Nimndernas arbete med personal- och kompetensforsorjning

P4 uppdrag av de fortroendevalda revisorerna har PwC genomfort en granskning av némndernas arbete
avseende personal- och kompetensforsorjning. Syftet med granskningen har varit att besvara foljande re-
visionsfraga: Sckerstdller kommunstyrelsen, socialndmnden och ndmnden for utbildning, kultur och fritid
att det bedrivs ett dndamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning?

Av vér granskning gér vi beddmningen att det delvis finns en rod trdd mellan kommunfullméktiges strate-
giska mélsittningar och den taktiska/operativa riktlinjen for rekrytering. Vi kan inte styrka att riktlinjen
omfattar hela omridet personal- och kompetensforsorjning. Vi noterar éven att det finns behov av att ut-
veckla det forebyggande arbetet i syfte att minska det kortsiktiga och langsiktigarekryteringsbehovet,
samt att genomfora det paborjade arbetet med kartliggning och analys av personal- och kompetensbehov.

Tillimpningen av befinliga styrdokument bedéms fungera bra och roller och ansvar inom omradet be-
doms i stort vara tydliggjort. Vi ser dven att nimnderna har genomfdrt och genomfor olika atgérder kopp-
lat till personal- och kompetensforsorjning. Vi beddmer dock att det i begrénsad utstrdckning kan styrkas
att atgirder vidtagits inom samtliga omréden; marknadsforing av kommunen som arbetsgivare, rekryte-
rings- och introduktionsprocess, kompetenskartldggning och dtgérder kopplat till kompetensutveckling
och kompetensforsorjning. Vér beddmning &r dven att den interna kontrollen inom omradet skulle kunna
utvecklas inom framst kommunstyrelsen och nimnden for utbildning, kultur och fritid.

Véar sammanfattande revisionella bedomning &r att kommunstyrelsen, socialngmnden och ndmnden for
utbildning, kultur och fritid delvis sékerstéller att det bedrivs ett &ndamélsenligt arbete med personal- och
kompetensforsérjning. Utifrin vara erfarenheter i granskningen ldmnar vi foljande rekommendationer:

e Utveckla det forebyggande arbetet i syfte att minska det framtida, kort- och langsiktiga, rekryterings-
behovet. En viktig utgdngspunkt 4r att kommunstyrelsen och ndimnderna sikerstéller att det pdgdende
arbetet med en kommundvergripande kartliggning och analys av styrelsens- och ndamndernas framtida
personal- och kompetensbehov genomfors. Arbetet bor resultera i en konkret handlingsplan for némn-
dernas arbete inom omradet pa kort och pé lang sikt. SKL:s underlag om ”Sveriges viktigaste jc;bb”
beddmer vi kan vara ett berikande inslag i arbetet.

e Kommunstyrelsen och nimnden for utbildning, kultur och fritid b6r 6vervéga hur personal- och kom-
petensforsorjning kan inkluderas i sitt internkontrollarbete.
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Gitene kommun 2019-06-12
Kommunstyrelsen,
Socialndmnden
Niamnden for utbildning, kultur och fritid
Kommunrevisionen Kommunfullméktige for kdnnedom

Kommunrevisionens beslut

Revisorerna beslutade vid sitt sammantridde 2019-06-12 att skicka rapporten till kommunstyrelsen, social-
niamnden och nimnden for utbildning, kultur och fritid samt till kommunfullméktige for kdinnedom.

Revisorerna forvintar sig ett svar fran styrelsen och nimnderna med kommentarer och redovisning av
vilka tgirder som kommer att vidtas, utifrén de rekommendationer som ges i rapporten. Svaret bor vara
revisorerna tillhanda senast 2019-10-31.

For revisorerna i Gétene kommun

Ingrid Carlson, Ordforande Per Radmark, Fortroendevald revisor
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Pa uppdrag av kommunens fértroendevalda revisorer i Gétene har PwC genomfort
en granskning av ndmndernas arbete avseende personal- och kompetensforsorj-
ning. Granskningen tar utgangspunkt frdn kommunallagens revisionskapitel. Syftet
med granskningen har varit att besvara féljande revisionsfraga: Sakerstaller kom-
munstyrelsen, socialndmnden och ndmnden for utbildning, kultur och fritid att det
bedrivs ett &ndamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsérjning?

Féljande omraden kopplat till personal- och kompetensférsérjning har granskats:

e Strategisk styrning
e Tilldmpning av mal och planer
e Roller och ansvar
e Vidtagna atgarder

Var sammanfattande revisionella bedémning &r att kommunstyrelsen och namn-
derna delvis har s&kerstallt att det bedrivs ett &andamalsenligt arbete med personal-

och kompetensforsérjning.

Kontrollmal 1: Tillrdcklig strategisk styrning
Beddmning: Kontrollmalet ar delvis uppfyllit

Controllmal 2: Tillampning av mal och planer
Bedomnlng Kontrollmalet ar uppfyllt

Kontrollmal 3: Tydlighet i roller och ansvar

Beddmning: Kontrolimalet &ar uppfyllt

Kontrollmal 4: Tillrdckliga atgarder vidtas

Beddmning: Kontrollmalet ar delvis uppfylit

Rekommendationer

e Utveckla det férebyggande arbetet i syfte att minska det framtida, kort- och lang-
siktiga, rekryteringsbehovet. En viktig utgangspunkt ar att kommunstyrelsen och
ndmnderna sékerstaller att det pagaende arbetet med en kommundvergripande
kartlaggning och analys av styrelsens- och namndernas framtida personal- och
kompetensbehov genomférs. Arbetet bor resultera i en konkret handlingsplan for
ndmndernas arbete inom omradet pa kort och pa lang sikt. SKL:s underlag om
"Sveriges viktigaste jobb” beddémer vi kan vara ett berikande inslag i arbetet.

o Kommunstyrelsen och ndmnden for utbildning, kultur och fritid bér 6vervéaga hur
personal- och kompetensférsorjning kan inkluderas i sitt arbete med internkon-

troll.
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1.1 Bakgrund

Strategisk personal-/kompetensforsorjning ar en fortldpande och systematisk pro-
cess for att med ett langre tidsperspektiv sékerstélla att ratt kompetens finns i kom-
munen. Detta for att politikens faststéllda mal avseende verksamheterna ska upp-
nas, samt for att kommunen ska fullgéra de uppdrag den enligt lagstiftning och egna
ataganden har ansvar for. Dessutom ska medborgarna f& en god service.

Kompetensforsorjning &r den process genom vilken en organisation med olika atgar-
der, t.ex. intern och extern rekrytering, tillgodoser att det finns den personal och
kompetens som krévs. Personalforsérjning innefattar hela rekryteringsprocessen,
fran vakant tjanst till avgangsomstalining. Dessutom innefattar den omraden som
t.ex. strategisk personalplanering, vidareutbildning, marknadsféring av kommunen
som arbetsgivare och bedémning av konkurrenssituationen nar det géller attraktiva
kompetenser.

Utveckling av, och foljsamhet till, faststallda strategier/planer och rutiner for rekryte-
ring, kompetensutveckling och personalavveckling &r av betydelse for att sékerstélla
att det finns tillrdckligt med personal med ratt kompetens. Med en effektiv personal-
forsorjning skapas forutsattningar for kommunen att kunna fullgéra sitt ansvar och
sina uppdrag enligt de krav och behov som kommuninvanarna har.

Kommunens verksamhet &r starkt personalintensiv med krav pa personal med
mangsidig och hég kompetens.

Det finns uppenbara risker for forsdmrad kommunal service i framtiden om kommu-
nen inte pa tillfredsstéllande satt klarar av kompetensférsorjningsfragorna. Flera
namnder har idag stora utmaningar med personal- och kompetensférsérjning.

Kommunens revisorer har med hansyn till risk och vasentlighet darfér bedomt det
angelaget att géra en granskning inom ovan rubricerat omrade vad géller kommun-
styrelsen, socialndamnden och ndmnden for utbildning, kultur och fritid.

1.2 oVyite, re visionsfra ga o ch kontrollmal

Syftet med granskningen &r att besvara foljande revisionsfraga: S&kerstaller kom-
munstyrelsen, socialndmnden och namnden for utbildning, kultur och fritid att det
bedrivs ett &ndamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsérjning?

For att besvara granskningens évergripande revisionsfréga har féljande kontrollmal
varit styrande fér granskningen:

o Ar den strategiska styrningen i form av mal och planer tillracklig?
e Tillampas faststallda mal och planer pa avsett viss?

e Finns det en tydlighet i roller och ansvar géllande personal- och kompe-
tensforsoérjning?
o Vidtas tillréckliga atgarder for att na maluppfyllelse? (Med detta avses t.ex.



marknadsféring av kommunen som arbetsgivare, rekryterings- och intro-
duktionsprocess, kompetenskartldggning och atgérder kopplat till kompe-
tensutveckling och kompetensférsérjning). En viktig utgangspunkt for detta
ar SKL:s underlag kring arbetet med "Sveriges viktigaste jobb™.

1.3 Revisionskriterier

Kriterierna utgérs av kommunallagen 6 kap. 6 § samt kommunens styrdokument re-
levanta fér granskningen. SKL:s underlag om "Sveriges viktigaste jobb”.

1.4 Avgrdnsning och metod
| tid avgransas granskningen i huvudsak till ar 2019. | 6vrigt se syfte och
kontrollomraden.

Analys av fér granskningen relevant dokumentation samt intervjuer med kommundi-
rektor, personalchef och sektorchefer har genomférts. Intervjuade personer har haft
méjlighet att sakgranska rapporten innan fardigstallande.

! https://skl.se/arbetsgivarekollektivavtal/sverigesviktigastejobb.137.html
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redan anstallda medarbetare ska arbeta heltid i hbgre utstrackning an idag.

De intervjuade betonar att kommunens prioritet ar att de anstéllda ska trivas pa sitt
arbete. Det gérs en medarbetarenkét vartannat ar i syfte att underséka trivseln hos
de anstillda. Tre av fyra anstéllda valde att svara pa enkaten ar 2018 och resultaten
antyder en férbattring av valmaende och néjdhet jamfért med foregaende métning.

Vid avslut av en anstalining ska det, enligt riktlinjen, genomféras ett avgangssamtal
mellan den anstéllde och dennes nérmaste chef. Personer som valjer att avsluta sin
anstalining i kommunen ska dven erbjudas att besvara en enkét. Enkéaterna visar att
I6nenivan haft liten betydelse fér beslutet att avsluta anstéliningen, medan faktorer
som utvecklingsméjligheter och en 6nskan om kortare restid till arbetet lyfts fram
som viktiga skal. Sammanstélining och analys goérs av enkéterna och resultatet pre-
senteras i kommunens ledningsgrupp. Ledningsgruppen foljer &ven indikatorn extern
personalomséttning, det vill séga nar den anstéllde véljer att pabdrja eller avsluta sin
anstalining hos kommunen. Nagra évriga indikatorer f6ljs inte.

Av intervjuer framkommer det avslutningsvis att det pagar ett arbete med en kom-
mundvergripande kartldggning och analys av styrelsens- och namndernas framtida
personal- och kompetensbehov. Att genomfora langsiktiga prognoser bedémds dock
vara svart p.g.a. personalens rérlighet. Kommunens ledningsgrupp ansvarar for den
overgripande kartldggningen och analysen. Respektive sektorchef ansvarar i sin tur
fér den egna sektorns kartldggning och analys.

Socialnamnden

Enligt reglementet fér socialndmnden ansvarar namnden for att dess organisation ar
tydlig och andamalsenlig med hansyn till av fullméktige faststéllda mal och styrning.
Aven om kommunstyrelsen &r anstéaliningsmyndighet for all personal inom namn-
dens verksamhetsomraden har socialndmnden hand om personalfragor inom sitt
verksamhetsomrade.

| kompetensutvecklingsplanen for sektor omsorg framhalls att ratt kompetens ar en
strategisk fraga och en langsiktig investering. Planen &r en del av némndens led-
ningssystem for systematiskt kvalitetsarbete. Planen &r évergripande och enskilda
enheter ska ha sin egen planering utdver den gemensamma.

Namnden kartlagger och analyserar framtida behov av kompetens och personal i
samarbete med kommunens HR-funktion. Aven de intervjuade pa sektor omsorg be-
tonar att prognosen férsvaras da det inte racker med att kartlégga forvéantade pen-
sionsavgangar. Enligt sektor omsorg sker det férhallandevis fa pensionsavgangar.
Personalomséttningen bedéms istéllet bero pa personalgruppens rorlighet. Aven
sektor omsorg arbetar med avgangssamtal och enkét vid avslutad anstallning.

Av namndens kvalitetsredovisning fér ar 2018 framgar att det har varit svart att rekry-
tera enhetschefer, bistdndshandlaggare och socionomer. Det finns verksamheter
som gatt underbemannade under lang tid. Detta beddms motverka malet att kom-
munen ska vara en attraktiv arbetsgivare.

Av intervjuer framkommer att kortsiktigt rekryteringsbehov behéver prioriteras fram-
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for langsiktigt behov inom bristyrken, vilket genererar nya problem. Akututryckningar
inom bristyrken anges som en anledning till att det &r svart att arbeta mer langsiktigt
med rekrytering.

Enligt de intervjuade p& sektor omsorg &r det problematiskt att socialndmnden inte
fullt ut styr arbetet med personal- och kompetensférsérjningen inom sektorn. Exem-
pel ges pa att socialndmnden och kommunstyrelsen kan ha olika syn pa resursbe-
hov.

Avslutningsvis framkommer att det upplevs oklart hur den pagaende digitaliseringen
kommer att paverka kommunen som helhet. Vi noterar att digitalisering lyfts fram
som ett viktigt utvecklingsomrade i kommunens arsredovisning 2018.

Namnden fér utbildning, kultur och fritid

Enligt reglementet for ndmnden for utbildning, kultur och fritid® ansvarar ndmnden for
att dess organisation &r tydlig och &ndamalsenlig med hansyn till av fullmaktige fast-
stéllda mél och styrning. Kommunstyrelsen &r anstallningsmyndighet for all personal
inom namndens verksamhetsomrade och har darmed ansvar for arbetsmiljélagen
och for att férdela arbetsuppgifter enligt denna lag till ansvariga chefer inom verk-
samheten. Namnden for utbildning, kultur och fritid har hand om personalfragor inom
sitt verksamhetsomrade med undantag av de fragor som anges i kommunstyrelsens
reglemente. Enligt personal- och kompetensférsorjningsplanen Barn och Utbildning,
senast reviderad 2017, stdr kommunen infér utmaningar avseende rekrytering av
personal med ratt kompetens.

Av intervjuer framkommer att det finns viss personal- och kompetensbrist inom per-
sonalkategorierna utbildade fritidsledare och bibliotekarier, samt rektorer och behé-
riga larare. Medarbetarna inom verksamhetsomradet beskrivs som i huvudsak néjda,
samt att kommunen klarar sig relativt bra i dragkampen om bristyrken sasom behé-
riga larare.

3.1.2 Beddmning kontrollmal 1

Ar den strategiska styrningen i form av mal och planer tillrdcklig? \/i beddme

att kontrollmalet avseende tillrdckliq strateqgisk stvrning &r delvis uppftyllt
1 ] 113G g ) Yy PPIY

Vi baserar var bedémning pa att det delvis finns en réd trad mellan kommunfullmak-
tiges strategiska malsattningar och den taktiska/operativa riktlinjen for rekrytering.
Beddmningen baseras dven p4 att vi inte kan styrka att riktlinjen omfattar hela omra-
det personal- och kompetensférsorjning. Vi noterar dven att det finns behov av att
utveckla det férebyggande arbetet i syfte att minska det kortsiktiga och langsiktiga
rekryteringsbehovet. Exempel pa férebyggande atgéarder ar att utdka engagemanget
hos medarbetarna, utnyttja tekniken, visa karriarmajligheter och bredda rekrytering-

3 Enligt Budget 2019 Iag Sektor kultur och fritid, som bildades under varen 2018, under kom-
munstyrelsen tills arsskiftet 2018/2019. Darefter blev sektorn understélld den ombildade
ndmnden for utbildning, kultur och fritid. Innan arsskiftet hette namnden Barn- och utbild-
ningsnamnden.
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en. Vi ser att mycket gérs inom kommunen samtidigt som vi konstaterar att samtliga
namnder har problem med det langsiktiga rekryteringsbehovet, vilket bland annat
beror pa att det kortsiktiga behovet prioriteras. Vi noterar avslutningsvis att det finns
ett behov av att genomféra det pabérjade arbetet med kartl&ggning och analys av
personal- och kompetensbehov.

3.2 lfillampning av mal och planer

3.2.1 lakttagelser
Styrelsen och ndmnderna

Av intervjuer framkommer det att respektive sektor ansvarar for det egna systema-
tiska kvalitetsarbetet. Avseende styrdokumentet riktlinje rekrytering beskrivs det att
sektorerna arbetat aktivt utifran detta, samt att det anses heltédckande och tillamp-
ningsbart i verksamheten. Det framkommer &ven att innehallet i chefshandboken
upplevs ge ett bra stéd.

Enligt de intervjuade &r det sékerstéllt att faststallda styrdokument &r kanda och til--
lampas. Detta ska ske genom tata kontakter mellan HR-funktionen och cheferna,
gemensamma chefsméten samt arbetsplatstréffar. Det lyfts fram att Gotene ar en li-
ten kommun, vilket resulterar i mycket narhet. Mentorer ska tilldelas till de nyan-
stéllda.

Vi har i granskningen dock inte tagit del av nagon egenkontroll inom omradet perso-
nal- och kompetensforsérjning. Det saknas &ven kontrollmoment i interkontrollplanen
for kommunstyrelsen samt fér namnden for utbildning, kultur och fritid inom omradet.
| socialnamndens internkontrollplan finns kontrollmoment inom omréadena nyan-
stallda samt kompetensutveckling. Vi noterar att socialnamnden beslutat om atgar-
der under 2019 inom de bada omradena.

Kommunstyrelsen

Kommunledningen har tagit fram en medarbetar- och ledningsstrategi med syftet att
beskriva hur kommunens anstallda ska fungera tillsammans for att bést leva upp till

kommunens uppdrag och verka i riktning mot faststéllda politiska mél. | strategin be-
skrivs kommunens vardegrund.

Stodmaterial finns framtaget for introduktion av nya medarbetare i form av dokumen-
tet "Introduktionsrutiner foér nyanstéllda i Gétene kommun”. Syftet med dokumentet
anges vara att den anstéllde ska f4 kunskap om kommunens verksamheter, arbets-
miljé, malsattningar, férutsattningar for ett korrekt utférande av arbetsuppgifter samt
kunskap om sina anstallnings- och arbetsvillkor. Kommunens HR-funktion anordnar
en introduktionsdag for nyanstéllda 1 — 2 ganger per termin, dar exempelvis kommu-
nalrad, kommundirektér och kommunens sektorchefer deltar.

For att sakerstalla att samtliga anstallda tar del av faststéllda styrdokument sker re-
gelbundna moten pa enhetsniva. Vid intervjuer namns att det &r respektive chefs an-
svar att sakerstilla att de nyanstéllda far ta del av introduktionen, och introduktionen
ar gemensam for samtliga nyanstéllda inom kommunen.

Under rekryteringsprocessen arbetar personalkonsulenterna néra cheferna och sa-
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kerstéller pa sa sétt att styrdokumenten féljs. Chefshandboken ar grunddokumentet
men l6pande information tillkommer kontinuerligt.

Géllande den interna kompetensutbildningen ndmns det av de intervjuade att utbild-
ning for chefer sker kontinuerligt. Fér narvarande ligger fokus pa utbildning inom
kommunikation.

Socialnamnden

Syftet med kompetensutvecklingsplanen &r att sakerstalla att medarbetarna har ratt

kompetens for att sékra en god kvalitet i verksamheterna. Detta bedéms av de inter-
vjuade ligga i linje med de av kommunfullméaktige faststéllda mal att kommunen ska

vara en attraktiv arbetsgivare. Arbetet med att sakerstélla att anstallda tar del av sty-
rande och stddjande dokument beskrivs pa samma satt inom socialndmndens verk-

samhet som inom kommunstyrelsen.

Av intervjuer framkommer det att enbart heltidstjanster utlyses eftersom det annars
inte skulle inkomma négra ansoékningar. Erfarna enhetschefer och socionomer anges
vara sarskilt svara att rekrytera. Detta har inneburit att fragan om mentorskap har ak-
tualiserats.

Riktade utbildningar ges inom sektor omsorg, i praktiken utifran behoven inom re-

spektive verksamhet. Medarbetarsamtal &r ett satt att fanga upp nya kunskapsbe-

hov. Utbildningar inom verksamheten som maste genomforas kontinuerligt, sésom
HSL*-utbildning och forflyttningsteknik, ordnas och genomférs pa berérda enheter
minst var tredje ar.

Nd@mnden for utbildning, kultur och fritid

Det 6vergripande malet med personal- och kompetensférsérjningsplanen &r att bidra
till kommunfullméktiges faststéllda mél att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgi-
vare. For att mgjliggora att malet uppnas finns delmal for nyrekrytering, att behalla
medarbetare, tatare kontakter med larosétena samt kompetensutveckling.

Det betonas att det ska finnas en tydlighet mellan hur chef och medarbetare bidrar
till att uppfylla verksamhetens mal samt att det ska finnas ett gott ledarskap. Pen-
sionsavgangar, legitimationskrav och stora barnkullar utpekas vara de huvudsakliga
bakomliggande faktorerna till att personal- och kompetensbrist kan utmérka sig inom
omradena for utbildning.

3.2.2 Beddémning kontrollmal 2

Tilldmpas faststéllda mal och planer pa avsett viss? \/i hedomer att kontrollmale

avseende tillampning a och mal ar uppfyllt
/ / /

Beddmningen baseras pa att styrdokumenten och atgarderna till 6vervagande del &r
tydliga, heltdckande och k&nda. Bedomningen baseras ocksa pa att det till &verva-
gande del kan styrkas att det finns strukturer och processer som framjar att styrdo-
kument tillampas.

4 HSL - Halso- och sjukvardslagen.

— 10
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Vi noterar att det infor framtiden finns anledning att Gvervaga hur personal- och
kompetensférsorjning kan inkluderas i arbetet med egenkontroll och internkontroll
inom styrelsen och namnden fér utbildning, kultur och fritid. Det &r positivt att social-
namnden redan har beaktat detta.

™ ~ | e s : e
Roller ocn ansvadi
NOIel O C <

3.3, 1 lakttagelsel

Kommunstyrelsen

Som framgatt tidigare ansvarar kommunens ledningsgrupp fér en enhetlig tillamp-
ning av faststallda kommunévergripande planer och riktlinjer. Gruppen ansvarar
gven for samordning 6ver sektorsgréanser, sa att basta méjliga resursutnyttjande
sker. Sektorcheferna, som tillhor ledningsgruppen, leder arbetet for sina respektive
sektorer och utses av kommundirektéren.

Av dokumentanalys och intervjuer framkommer t.ex. att det &r ett delat ansvar avse-
ende arbetsmiljsfragor mellan kommunstyrelsen och ndmnderna. Kommunstyrelsen
far information om arbetsmiljdarbetet for sina egna sektorer samt for 6vriga namn-
der. Personalenheten, underliggande sektor ledning och stéd, leder arbetet med
personal- och kompetensférsérjning pa férvaltningsniva. Enheten har en styrande
och stédjande funktion gentemot ndmnderna och sektorerna. Uppféljning av arbetet
med personal- och kompetensfdrsérjning tas upp pad kommunstyrelsens arbetsut-
skottsméten. Utskottet har sammantrade manadsvis. Dialogen med férvaltning och
politik uppges vara vélfungerande.

Kontakt och samarbete med HR-personal anges alltid finnas av sektorcheferna men
hur denna ser ut beror pa anstallning. Rekrytering sker i samréd med personalavdel-
ningen och &r en del i deras process eftersom nyanstélining inte sker per automatik.

Socialnamnden

Som framgaétt tidigare &r socialndmnden ansvarig for att fullgdra kommunens uppgif-
ter enligt socialtjanstlagen. Namnden ansvarar dessutom for att dess organisation ar
tydlig och andamalsenlig med hansyn till de av fullméktige faststallda mal och styr-
ning, samt fér personalfragor inom sitt verksamhetsomrade.

Av intervjuer framgar det att férvaltningen rapporterar muntligen till socialnamnden
en gang i manaden, darutéver sker rapporteringen skriftligen via delars-, kvalitets-,
och arsredovisningarna. Méten med ledningsgruppen &r avsatta en gang i veckan
och individuella samtal mellan sektorcheferna och kommundirektéren sker var fjor-
tonde dag.

HR-funktionen ar delaktig i att kartlaggningen och prognosen av framtida behov av
kompetens- och personalférsorjning. Av de intervjuade framgar det att prognosen

forsvaras av att det inte gar att kartldgga pensionsavgangar. Avgangssamtal sker i
samband med narmaste chef och for att sékerstélla att korrekt information aterges
skickas en anonym enkét dessutom ut av HR som sedan sammanstéller samtliga.
Ett samarbete sker &ven med HR for att fa ner sjuktalen.
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Namnden for utbildning, kultur och fritid

Som framgatt tidigare &r namnden fér utbildning, kultur och fritid ansvarig for per-
sonalfragor inom sitt verksamhetsomrade med undantag av de fragor som anges i
kommunstyrelsens reglemente.

Av intervjuer framkommer det att sektorerna enbart rapporterar till den egna namn-
den. Méte med de andra sektorerna anges ske en gang i veckan. Vidare framgar det
att det inte férs en dialog med ndmnden kring personal- och kompetensférsorjning,
utan att det mer ar en informativ relation. Det framhalls dock att relationen anses
vara valfungerande och forvaltningen betonar att de far gehér av ndmnden.

Av intervjuerna framgar det att HR anses fungera som framst ett stéd samtidigt som
det betonas att mycket hdnger pa verksamheten eftersom de inom verksamheten &r
de som vet vilken kompetens som behdévs. Det framgar ocksa att det énskas en
storre verksamhetsanknytning av HR.

3.3.2 Bedémning kontrollmal 3

Finns det en tydllghet i roller och ansvar gallande personal- och kompetens-
forsoqnlng? Vi bedémer att kontrollmalet avseende roller och ansvar ar uj iyt

Beddmningen baseras pa att det av reglementen tydligt framkommer hur ansvars-
fordelningen ser ut pa politisk niva. Beddmningen baseras &dven pa att en tydlig for-
valtningsorganisation fér personal- och kompetensférsérjning finns inom kommunen.
Beddmningen baseras avslutningsvis pa att dialogen och samarbetet mellan férvalt-
ning och politik, samt mellan sektorerna, till dvervdgande del upplevs fungera tillfred-
stallande inom omradet. Utifran intervjuerna noterar vi samtidigt att det kan finnas
skal fér HR-verksamheten att tydliggdra hur funktionen kan vara ett stod for sek-
torerna bade i det strategiska och det operativa arbetet med personal- och kompe-
tensférsorjning.

Tillrackliga atgarder
3.4.1 lakttagelser
Kommunstyrelsen
Enligt arsredovisningen 2018 har representanter fran kommunen deltagit pa som-

marjobbsmassor i syfte att marknadsféra Gétene som en attraktiv arbetsgivare. Vi-
dare har kommunen deltagit pa arbetsmarknadsmassor pa hégskolor och universitet.

Vid intervjuer framkommer det att, i syfte att marknadsféra att Gétene kommun ar en
attraktiv arbetsgivare, deltar kommunen under varen 2019 pa tva arbetsmarknads-
massor, den ena pa Hogskola Vast i Trollhattan och den andra i Géteborg pa Fram-
tidsméassan i samverkan med samtliga kommuner i Skaraborg. Kommunen erbjuder
ocksa studenter att géra sina examensarbeten inom olika omraden i kommunen.

Fackférbundet Kommunal och Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har kommit
Overens om att heltid ska vara norm, vilket &ven aterspeglas i kommunens satta
malsattningar om heltidstjanstgoring.

Avseende att 6ka trivseln genomférs en medarbetarenkat vartannat ar. Resultaten
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antyder en forbattring av valmaende och néjdhet jamfért med férra métningen, dock
finns fortfarande utmaningar sasom stress.

Enligt arsredovisningen 2018 har samtliga enheter blivit godkénda av Arbetsmiljo-
verket. Under aret intensifierades arbetet med att sénka sjukfranvaron som under de
senaste aren varit en kélla fér oro. Vid intervjuer framkommer att arbetet varit omfat-
tande och att personalkonsulent, enhetschefer samt Férsékringskassan arbetat till-
sammans.

Socialndmnden

| budget 2019 fér sektor omsorg framgar det att ett av kommunens strategiska mal &r
att Gotene ska vara en attraktiv arbetsgivare. Atgarder som genomférs under aret ar
bes6k pa massor, hégskolor och vard- och omsorgscollege. Vikten av ambassado-
rer, det vill séga de som haft kommunen som arbetsgivare en léngre tid, pekas ut
som sarskilt viktiga for att starka kommunens varumarke.

Sjukpenningtalet har minskat inom sektorn. 2018 var snittet 6,9 procent medan det
ar 2017 lag pa 8,3 procent och ar 2016 var snittet 9,9 procent. Genomsnittet for hela
kommunen lag pa 5,8 procent for 2018. De intervjuade lyfter sarskilt fram att det ar-
betas kontinuerligt med att sanka sjuktalen. Bland annat har ett samarbete skett mel-
lan sektor omsorg och HR-funktionen, dar fokus har legat p& vad som kan géras i f6-
rebyggande syfte.

Namnden for utbildning, kultur och fritid

Av intervjuer framkommer det att arbetet med att uppna maluppfyllelse &r kontinuer-
ligt. Exempel ges pa medverkande pa arbetsmarknadsmassor och s.k. head hunting.

Avseende sjuktalen anses det att det arbetas aktivt med atgéarder for att fa ner
dessa. Det exemplifieras med att de obekvédma arbetstiderna inom sektorn setts éver
for att fa dessa hallbara, samt att manadsvisa analyser av sjuktal gors.

3.4.2 Bedémning kontrollmal 4

Vidtas tillrdckliga atgérder for att na maluppfyllelse? \/i beddmer alt kontrollma

/ =
et a VIS Ul

Beddmningen baseras pa att pa att flertalet atgarder vidtagits inom omradet. Be-
démningen baseras ocksa pa att flertalet atgarder inom omrédet pagar. Bedémning-
en baseras avslutningsvis pa att det i begransad utstrackning kan styrkas att atgar-
der vidtagits inom samtliga omraden; marknadsféring av kommunen som arbetsgi-
vare, rekryterings- och introduktionsprocess, kompetenskartldggning och atgérder
kopplat till kompetensutveckling och kompetensférsorjning.

Kommunstyrelsen behéver i samverkan med ndmnderna tillse att den pagaende
kartlaggningen och analysen av ndmndernas personal- och kompetensbehov ge-
nomfoérs och leder till en konkret handlingsplan for namndernas arbete inom omradet
pa kort och pa lang sikt. SKL:s underlag om "Sveriges viktigaste jobb” bedémer vi
kan vara ett berikande inslag i arbetet.
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Peter Aschberg, Uppdragsledare Christer Marklund, Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr
556029-6740) (PwC) pa uppdrag av Gétene kommun enligt de villkor och under de
férutsattningar som framgar av projektplan fran den 22 februari 2019. PwC ansvarar
inte utan sarskilt tagande, gentemot annan som tar del av och férlitar sig pa hela
eller delar av denna rapport.
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