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Sammanfattning

Vi har av Eslovs kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska kommunens
personalforsorjning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2017.

Eslovs kommun &r likhet med 6vriga kommuner en personalintensiv organisation. Med
anledning av kommande pensionsavgangar, personalomsattning och brist inom vissa
yrkeskategorier ser revisorerna en risk i att kommunen inte kommer att klara
personalforsérjningen. Revisorerna har darfor valt att genomféra en férdjupad
granskning inom omradet.

I granskningen har vi valt att anvanda begreppet kompetensforsdrjning som kan
definieras som “"en process som utfors i en organisation for att fortidpande sakerstélla
ratt kompetens for att nd verksamhetens mal och tillgodose dess behov”.

Enligt var bedémning finns en stor medvetenhet om de utmaningar som kommunen
star infor avseende kommande kompetensforsorjningsbehov. Det finns politiska mal
och uppdrag avseende medarbetare och det gérs en genomarbetad uppfdljning i
personalbokslutet. Det saknas dock ett gemensamt arbetssétt for hur
kompetensforsorjningsplaner tas fram och vad de ska innehalla. Vi kan ocksa
konstatera att alla forvaltningar inte har kompetensforsorjningsplaner.

Vi kan ocksa konstatera att det vidtas en rad atgarder som syftar till att kommunen ska
vara en bra arbetsgivare och darmed kunna rekrytera och behalla personal. Det
genomfors ocksa olika atgarder for att kommunen ska marknadsfora sig som en
attraktiv arbetsgivare fér nya medarbetare.

Enligt var bedomning ar satsningen pa ledarutveckling en bra vag att ga for att 6ka
kommunens attraktionskraft som arbetsgivare. Vi har inom ramen fér denna granskning
inte undersokt hur kommunens chefer uppfattar Eslévs kommun som arbetsgivare. Vi
vill dock understryka att en forutsattning for att en chef ska kunna férmedla till
medarbetarna att kommunen &r en attraktiv arbetsgivare ar att chefen sjalv uppfattar
att kommunen &r det. Var granskning visar att Eslovs kommun har fokus pa dessa
fragor bland annat genom ledardeklaration och utbildningar vilket vi ser som positivt.

Med utgangspunkt fran var granskning ar vara rekommendationer att:

e Samtliga ndmnder ska anvanda den modell for analys och utformning av
komptensfoérsorjningsplaner som nu arbetas fram.

¢ Kommunstyrelsen, inom ramen for sin uppsiktsplikt, foljer upp att
komptensfoérsorjningsplaner tas fram i samtliga namnder.

¢ Rutiner tas fram uppféljning av hur rekryteringsprocessen genomforts for
att kunna analysera vad som gor att rekryteringen blir framgangsrik eller ej
och hur man matchar sina urval mot kravspecifikationen.
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Inledning

Vi har av Eslovs kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska kommunens
personalférsorjning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2017.

Eslovs kommun &r likhet med 6vriga kommuner en personalintensiv organisation. Med
anledning av kommande pensionsavgangar, personalomsattning och brist inom vissa
yrkeskategorier ser revisorerna en risk i att kommunen inte kommer att klara
personalférsérjningen. Revisorerna har darfor valt att genomféra en fordjupad
granskning inom omradet. | granskningen har vi valt att anvanda begreppet
kompetensforsorjning som kan definieras som "en process som utférs i en organisation
for att fortiopande sékerstélla ratt kompetens for att na verksamhetens mal och
tilgodose dess behov”.

Syfte och revisionsfraga

Syftet med granskningen har varit att bedéma Kommunstyrelsens och namndernas
beredskap for att trygga kommunens kompetensférsérjning. Granskningen har syftat till
att besvara foljande revisionsfragor;

Hur sakerstalls en langsiktig kompetensforsorjning inom kommunen? Vilka
analyser, strategier och atgarder har vidtagits for att trygga kommunens
langsiktiga kompetensforsorjning (t.ex. i form av analys av loneutveckling,
kompetensutveckling, sjukfranvaro m.m.)?

Vilka utmaningar star kommunen infér vad géller kompetensforsorjning,
rekrytering av nyckelpositioner och bibehallande av nyckelkompetenser?

| vilken utstrackning bistar personalavdelningen med stod i dessa fragor i
forhallande till forvaltningarnas egna arbete?

Hur fungerar rekryteringsprocessen? Erhalls adekvata sékanden?

Sker systematisk uppfoljning av hur arbetet bedrivs for att rekrytera efterfragad
personal med ratt kompetens?

Finns en vikariepool? | vilken utstrackning anvands denna for rekrytering eller
for vidareutbildning till framtida rekrytering?

Avgransning

Granskningen avser kompetensforsorjning inom Kommunstyrelsen och namnder
utifrdn deras ansvar som anstallningsmyndighet.
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Revisionskriterier
Var bedémning utgar fran:

¢ Kommunallag (1991:900)
e Personalpolitiskt program, rutin fér rekrytering m.m.
e Fullmaktigebeslut.

Ansvarig namnd

Granskningen avser kommunstyrelsen och namnder utifran deras ansvar som
anstallningsmyndighet.

Projektorganisation/granskningsansvariga

Granskningen har utforts av Karin Helin Lindkvist, certifierad kommunal revisor och
Andreas Wendin, kommunal revisor.

Metod

Granskningen har genomfdrts genom:

e Dokumentstudie av relevanta dokument

e Intervjuer med berdrda tjansteméan och fackliga foretradare.

Rapporten ar saklighetsgranskad av kommundirektor, HR-chef samt forvaltningschefer
inom férvaltningarna Arbete och forsorjning, Barn och utbildning, Kultur och fritid, Miljo
och samhallsbyggnad, Vard- och omsorg samt Serviceforvaltningen. Det avsnitt som

avser synpunkter fran fackliga foretradare ar sakgranskat av de fackliga foretradare
som har intervjuats.
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Resultat av granskningen

Kompetensfdrsorjning

Analyser och styrdokument avseende kompetensférsorjning

Det politiska handlingsprogrammet som stréacker sig éver mandatperioden &r uppdelat i
tre perspektiv dar medarbetare ar ett.

Avseende medarbetare anges har:
Inriktningsmal:
e En attraktiv arbetsgivare
e Vara medarbetare ar delaktiga, engagerade, trivs och utvecklas.
Uppdrag:

e Viska fortsatta arbete med kvalitets- och kompetensutveckling for all
personal utifrdn verksamheternas och medarbetarnas behov

o Esloév kommun ska erbjuda alla anstéllda heltidstjanster senast 2016.

e Eslovs kommun ska upplevas som en arbetsgivare som satsar pa anstalldas
héalsa och en god arbetsmiljo.

e Eslovs kommun ska upplevas som en organisation dar kommunens
férvaltningar och personal samverkar med varandra och dar alla tar ett
gemensamt ansvar.

e Eslovs kommun ska arbeta aktivt med demokrati, jAmstélldhet, HBTQ-
(homosexuella, bisexuella, trans- och queerpersoner) och
likabehandlingsfragor.

Vid vara intervjuer framfor kommundirektoren att genom att denna politiska
viljeinriktning visas ett politiskt stallningstagande att detta &r en fraga av stor vikt.

| personalbokslut 2016 gors uppfoljning av de personalpolitiska malen 2016. Ett av
leveransmalen 2016 var att "Vi ska analysera kompetensforsorjningsbehovet och
inventera bristyrken.” | personalbokslutet redogors for resultatet av analysen som
genomférdes med hjalp av enkater till samtliga chefer.

| budget 2017 anges foljande mal avseende medarbetare:
Attraktiv arbetsgivare

Malet for en attraktiv arbetsgivare ska koncentreras kring de tre malen

e gemensamma varderingar,
e strategisk kompetensforsorjning
e medarbetarutveckling.
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| budget 2017 fastslas att arbetet med kompetensforsorjning tar sikte pa att mota
organisationens behov till 100 procent. Dar star vidare att arbetet fortsatter med
marknadsforing av kommunen som arbetsgivare i nya kanaler och med nya
uttryckssatt, utbildning inom rekrytering samt framtagande av
kompetensforsorjningsplan. | budgeten anges ocksa att "Fragan om
kompetensforsorjning ar den mest kritiska punkten for att na visionen”.

| budget 2017 finns ocksa formulerat avseende marknadsféring av kommunens
verksamheter att:

"Profileringen av och arbetet med att starka kommunens varumarke saval som
boendekommun, etableringsort for féretag och som attraktiv arbetsgivare for att
klara den framtida kompetensforsérjningen, ar prioriterat. Aven internt kan en
battre kommunikation skapa 6kad delaktighet for medarbetarna och 6ka
stoltheten att vara ambassaddrer for kommunens verksamheter.”

Kommunens chefer har genomfort en workshop dar de arbetade fram hur dessa mal
ska genomforas i kommunens verksamheter.

Samtliga ndmnder har inte tagit fram kompetensforsérjningsplaner. For narvarande
arbetar dock kommunens HR-strateg med en modell for kompetensforsorjningsplaner
inom vard- och omsorgsverksamheten. Tanken &r att denna modell sedan ska
anvandas i andra forvaltningar.

Atgarder for att sékerstalla kompetensférsérjningen

Vid var granskning kan vi konstatera att Eslévs kommun vidtar ett antal olika atgarder
for att uppna malen avseende medarbetare samt klara kommunens behov av
kompetensforsorjning. Nedan foljer en beskrivning av nagra av de atgarder som
genomfoérs pa en évergripande niva for att kommunen ska vara en attraktiv
arbetsgivare.

e Sedan 2010 har Eslévs kommun haft malet Vi ska strava mot att erbjuda alla
anstéallda heltidstjanst”. | personalbokslut 2016 gors en uppféljning av malet dar
det kan konstateras att 91 % av alla tillsvidareanstéllda medarbetare har
erbjudits heltidstjanst.

e Eslévs kommun har ett mal att ha ett halsotal om minst 95 %. | "Rapport-
atgarder for okat halsotal”, daterad 2017-03-28, beskrivs bland annat
utvecklingen av sjukfranvaron i kommunen samt vilka atgarder som gors for att
Oka hélsotalen. Det genomsnittliga halsotalet i Eslévs kommun 2016 var 91.9 %
vilket innebar att man inte uppnadde malet.

e Alla chefer maste genomga arbetsmiljoutbildning.

e Alla chefer i kommunen har fatt utbildning i arbetsmiljoverkets foreskrift om
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) som tradde i kraft 2016.
Aven manga medarbetare har fatt denna utbildning.

e Medarbetarundersokningar genomfors arligen.
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o Kommunen har fastslagit gemensamma varderingar och kommunens
medarbetare har varit delaktiga i detta arbete. Under 2017 kommer arbetet
fortsatta med implementering av varderingarna.

e Avgangssamtal genomfors med anstallda som slutar. Rutiner finns for hur det
ska genomforas. Efter att en anstalld har slutat skickas ocksa ut en enkat.

¢ Nya l6nepolitiska dokument.

o Arets medarbetare och arets ledare koras.

e Gemensamt regelverk for hur kommunen hanterar formaner for de anstallda.
e Friskvardspeng.

o Konstférening.

e Personalférening.

e Personalidé ska tas fram innehallande en ledardeklaration och
medarbetardeklaration.

Enligt uppgift fran kommundirektéren finns en stravan att genomfora en chefsfortatning,
dvs. farre antal medarbetare per ansvarig chef.

Inom HR-avdelningen finns rekryteringsassistenter som arbetar med att marknadsféra
kommunen som arbetsgivare t.ex. pa arbetsmarknadsmassor och liknanden.

Vid vara intervjuer framfor HR-chefen vikten av att kompetensutveckla cheferna sa att
de kan hantera HR-fragorna pa ett bra satt. Kommunen har darfor obligatoriska
basutbildningar i HR-fragor som alla chefer ska genomga sa som utbildning i
arbetsmiljo, rekrytering och rehabilitering. Under hosten 2107 kommer ocksa utbildning
i arbetsratt att lanseras.

Kommunens utmaningar avseende kompetensfdrsorjningen

Ett av leveransmalen 2016 var "Vi ska analysera kompetensfoérsorjningsbehovet och
inventera bristyrken”. | personalbokslut 2016 redogors fér hur kommunen arbetat for att
uppna malet. Vid inventering av bristyrken lyfts sarskilt fram yrkeskategorierna inom
skola och forskola samt underskéterskor och socionomer.

Vid vara intervjuer framfors en rad olika utmaningar som kommunen behover arbeta
med. Lonestrukturen ar en utmaning och genom att avstanden ar sma till manga andra
kommuner ar det relativt enkelt for manga yrkeskategorier att byta kommun och pa det
sattet hdja sin 16n.

En annan stor utmaning ar sjukfranvaro som ligger pa 8,1 % i Eslévs kommun. Det har
genomforts analyser och kartlaggning av sjukfranvaron som visar att en avgérande
faktor for hur man klarar att motverka sjukfranvaro ar hur rehabiliteringen sker.
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Forvaltningarnas arbete och utmaningar avseende
kompetensforsorjningen

Nedan redogdrs for hur forvaltningarna arbetar med kompetensforsorjningen.
Arbete och férsérjning

Under varen 2017 ska genomfoéras en dag nar forvaltningen ska arbeta med hur de ska
omsatta de politiska malen och med arbetsmiljéfragorna.

Forvaltningens verksamheter bestar av forsorjningsstod, dar de anstallda ar
socionomer, samt arbetsmarknadsatgarder, dar flertalet av de anstallda inte har nagon
akademisk utbildning.

Socionomer &r svara att rekrytera och det ar i hdg grad nyutexaminerade socionomer
som soker utannonserade tjanster. Ett problem &r att nyanstallda socionomer kan
komma in pa hogre 16n an anstallda med langre erfarenhet. Forvaltningschefen menar
att det ar viktigt att vara en attraktiv arbetsgivare genom att t.ex. erbjuda handledning
och flexibla arbetstider.

Forvaltningen har samarbete med Lunds universitet och Malmd universitet. Under
hosten 2017 kommer forvaltningen att emot praktikanter fran socionomutbildningen.
Inom verksamheten tas in semestervikarier som ar studenter pa socionomutbildningen.
En av férvaltningens socialsekreterare har nyligen erbjudits arbete som 1:e
socialsekreterare vilket ar ett satt att minska risken for att férlora erfaren personal. Nar
socialsekreterare anstalls blir de alltid tillsvidareanstallda aven om det ar ett vikariat.

Barn- och utbildning

Forvaltningen arbetar sedan 2015 med att ta fram kompetensforsdrjningsplaner.
Planen omfattar forvaltningens medarbetare men den riktar ocksa in sig pa hur de ska
jobba med de lararstudenter som genomfor sin verksamhetsforlagda utbildning (VFU) i
kommunen. Nar lararstudenter har en termin kvar av sin utbildning kan de erbjudas
arbete i kommunen.

Enligt forvaltningschefen kan man se att antalet sékande till gymnasieskolans barn-
och fritidsprogram okat vilket ar positivt med tanke pa framtida kompetensférsérjning
inom barn- och fritidsverksamhet.

| forvaltningen ska de bdrja att skicka ut ett internt nyhetsbrev for att sprida information
om positiva handelser i forvaltningen. Forvaltningen ska ocksa arbeta med att forbattra
introduktionen av nyanstallda.

Larare i grundskolan och forskollarare ar den stora utmaningen nar det galler
kompetensforsorjningen och forvaltningschefen menar att det troligen kommer att vara
en brist aven fortsattningsvis avseende dessa yrkeskategorier. Nar férvaltningen skulle
rekrytera en forskolechef fick de bara en sokande med chefserfarenhet.

| forvaltningen finns ett mal att en chef ska ha max 25-30 understéllda medarbetare. |
dag kan rektor/forskolechef ha upp till 50 direkt understallda. Forvaltningen har nu
avsatt medel for att kunna rekrytera bitradande rektorer/férskolechefer.
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Nar anstallda som tidigare arbetat i kommunen kommer tillbaka har férvaltningen fragat
vad som gjort att de valt att komma tillbaka till Eslovs kommun. Férvaltningen har da
fatt till svar att det ar en lagom stor kommun, man blir alltid hord som anstalld, det ar
bra chefer och bra kompetensutveckling.

| dagslaget ar det inte lika svart att rekrytera socionomer som det var under hosten
2015. Det har dock varit svart att rekrytera chefer inom socialtjansten.

Inom forskoleverksamheten finns ett mal att 75 % ska vara forskollarare. | dag ar det
66 % forskollarare och resten barnskdétare eller outbildade. Under 2016
utannonserades 75 tjanster som forskollarare varav 15 inte kunde tillsdttas med
personer med foérskollararutbildning. | grundskolan utannonserades 141 larartjanster
vara 29 ej kunde tillsattas med behdriga larare. Statistik pa rekryteringar lamnas till
namnden tva ganger om aret.

| forvaltningen finns en kommunikator anstélld vilket forvaltningschefen ser som en stor
fordel. Forvaltningen har utbildat yrkesambassaddrer som har till uppgift att vara med
pa t.ex. pa massor och arbetsmarknadsdagar.

Kultur och fritid

Kultur- och fritidsnamnden har inga fastslagna mal avseende medarbetare. |
forvaltningen har de arbetat lange med varderingar och vilket uppdrag de har. Det finns
ingen fastslagen kompetensférsorjningsplan men férvaltningschefen menar att de har
relativt bra kontroll pa vilka kompetensférsorjningsbehov som kommer att finnas. Den
yrkeskategori som ar svar att rekrytera ar badvardar.

Miljé- och samhallsbyggnad

Miljé och Samhallsbyggnad genomfér vart fjarde ar en SWOT eller liknande for att
kartlagga kompetensbehovet under mandatperioden.

Arbetet resulterar i en kompetensforsorjningsplan som féljs upp nagra ganger per ar.
Milj6 och Samhaéllsbyggnad har genomfért en analys av sjuktalen och HR-avdelningen
har intervjuat varje chef. Medarbetarna fick under hésten 2016 besvara en enkét om
stress och om enkaten visade att den enskilde hade htga varden pa omradet stress
erbjods samtal med foretagshalsovarden. | forvaltningen har de tagit fram en
handlingsplan mot stress.

Forvaltningen tar emot flera praktikanter varje ar, bland annat de som studerar till
miljoinspektdrer och matingenjorer. Enligt forvaltningschefen har Eslovs kommun ett
rykte att det ar en bra kommun att arbeta i.

Servicefdrvaltningen

Det finns en komptensfdrsdrjningsplan som avser aren 2015 — 2018. | denna anges
mal och utvecklingsbehov, aktivitet och koppling till mal. Den omfattar dock inte
analyser av kommande kompetensforsérjningsbehov. Lediga tjanster inom
stadverksamheten har i hog grad tillsatts med medarbetare i kommunen som varit i
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behov av att byta arbete. Forvaltningschefen menar dock att det finns behov av att hoja
kompetenskraven vid rekrytering.

| forvaltningen har de borjat fa stora pensionsavgangar. Inom fastighetsavdelningen
gick 10 % av de anstéllda i pension forra &ret. Aven inom kostverksamheten forvantas
stora pensionsavgangar framéver. Kock och fastighetstekniker ar de tva
yrkeskategorier som forvaltningschefen lyfter fram som svara att rekrytera. Dock har de
haft adekvata sokande till uotannonserade tjanster.

Da flera yrkeskategorier inom forvaltningen kan fa arbete inom den privata sektorn
finns har en lonekonkurrens som kan vara svar att hantera.

Rekrytering av timvikarier inom stad hanteras inom férvaltningen. Om férvaltningen ska
tillsvidareanstalla staddpersonal sker rekryteringen ur gruppen timvikarier.

Vard- och omsorg

Vid granskningens genomférande var inplanerat en workshop med rekryterande chefer
for att ta fram en kompetensférsérjningsplan. En introduktionsbroschyr har tagits fram
for medarbetare i vard- och omsorgsverksamheten.

Pa ledningsniva har det varit en relativt stor omséattning pa personal. Dock har denna
personalomsattning borjat stabilisera sig. Utbildningsmoajligheter till vard- och
omsorgsyrken finns pa vard- och omsorgscollege som drivs av kommunen tillsammans
med H66rs kommun och Horby kommun. For narvarande finns inga problem att
rekrytera underskoterskor men enligt forvaltningschefen finns det en risk for det
framover. Inom ramen far vard- och omsorgscollege ser man 6ver mojligheterna att
erbjuda utbildning for personer som inte har nagon form av vardutbildning.

Det finns ocksa risk for kompetensforsorjningen avseende legitimerad personal som
t.ex. sjukskoterskor, fysioterapeuter och arbetsterapeuter. | verksamheten utbildas
handledare for att kunna ta emot praktikanter. Erfarna handlaggare till
myndighetsavdelningen ar svarrekryterade och enligt forvaltningschefen har anstallts
personer dar de kunnat konstatera att kompetens for arbetet varit otillracklig.

Det ar aven svart att klara forsorjningen av semestervikarier.

| forvaltningen drivs projektet "Hundra idéer” som &r ett satt att ta till vara
forbattringsforslag fran personalen.

Forvaltningen tar emot praktikanter frAn socionomutbildningen vilket &r ett satt att knyta
till sig socionomer fér kommande rekryteringar.

Under hésten 2016 fick alla elever i AK 8 en "prova pé dag” inom vérd och omsorg
vilket &r ett satt att fa ungdomar att upptacka detta yrkesomrade. Vard- och
omsorgsverksamheten tar in ca 300 feriearbetare varje ar.
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HR-avdelningens stdd till férvaltningarna

Sedan ett drygt ar har HR-organisationen férandrats genom att HR-resurserna samlats
i en HR-avdelning som ar organiserad inom kommunledningskontoret.

Kommundirektoren framfor vid vara intervjuer att hon upplevde den gamla
organisationen, med HR-funktioner pa forvaltningarna, som en organisation dar det var
svarare att bedriva en sammanhallen personalpolitik.

Kommunens HR-chef ar en del av kommundirektérens ledningsgrupp vilket inte var
fallet tidigare. Pa HR-avdelningen finns bland annat HR-strateger som arbetar med
strategiska fragor avseende rehabilitering, kompetensforsorjning, forhandling, och
arbetsmiljo. P& HR-avdelningen finns dven HR-konsulterna som arbetar mer direkt mot
cheferna och fungerar som ett chefsstéd i HR-arbetet.

HR-avdelningen stddjer forvaltningarna i t.ex. rehabprocessen, l|oneutvecklingen,
lonestatistik och lonerevision. De anordnar ocksa utbildningar t.ex. i arbetsmiljo och
vardegrunder. Vid vara intervjuer framfors fran flertalet av de intervjuade att HR-
avdelningen ar valdigt aktiva och stddjande och att HR-arbetet har utvecklats mycket
under de senaste tva aren. Det framférs vidare att det ar stor utveckling som pagar inom
HR-omradet.

Rekryteringsprocessen

Eslévs kommun har en rekryteringshandbok antagen av arbetsgivarutskottet 2017-02-
27.

| denna beskrivs rekryteringsprocessen enligt foljande flodesschema

Behovsanalys Vakansprovning Kravprofil
Rekryteringsvagar/
Intervju Urval Anhonsering
Meritvardering Referenstagning Beslut
Anstallningserbjudande och Léneséttning

avslutande handldggning

Kommunen tillampar éppen rekrytering med anvandning av formella kanaler som
webb, sociala media, tidningar och Arbetsformedlingen med mera vid annonsering.
Samtliga tjanster annonseras via rekryteringsverktyget Offentliga Jobb samt pa
kommunens hemsida. Tjanster som ar 6 manader eller mer ska annonseras externt.

Personalansvaret, och darmed beslut om anstallning, ar delegerat till nd&rmast ansvarig
chef.

Enkater har stélls till rekryterande chefer for att folja upp om de far adekvata sokanden
samt om det forekommer att de far avbryta en rekryteringsprocess pa grund av
10
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avsaknad av adekvata sokande. | redogdrelsen som finns i personalbokslutet 2016
konstateras att det ar farre rekryteringar under 2016 som avbrutits pa grund av ej
adekvata stkande samt att 50 % av de svarande cheferna anser att de personer som
anstallts helt motsvarade kraven och 45,9 % delvis motsvarade kraven.

HR-avdelningen samarbetar med Kommunikationsavdelningen t.ex. om hur kommunen
presenteras pa sociala medier.

Vid var granskning framfors fran HR-chef att uppfoljningar kommer att ske av hur
rekryteringar genomfors.

Vikariepool

Det finns ingen vikariepool i traditionell mening (d.v.s. en vikariepool som rekryterar
och bemannar korttidsvikariat) i kommunen. Dock finns inom HR-avdelningen tre
rekryteringsassistenter som har till uppdrag att hantera rekryteringsprocessen for s.k.
baspersonal inom vard- och omsorgsverksamheten. Rekryteringsassistentrena arbetar
framst med rekrytering av timvikarier men aven tillsvidareanstéllda. De genomfor t.ex.
intervjuer och kontrollerar de s6kandes LAS-tider (d.v.s. antal anstallningsdagar som
man far tillgodorakna sig enligt Lagen om anstallningsskydd, LAS). Beslut om
anstallning gors dock av ansvarig chef. Bemanning av vikariat hanteras av
verksamheten.

Inom Barn- och utbildningsforvaltningen har sedan 2006 haft en enhet som arbetar
med rekrytering av korttidsvikarier. Enligt forvaltningschefen ska denna fa ett utokat
uppdrag och inte bara arbeta med att rekrytera korttidsvikarier utan aven arbeta med
den langsiktiga bemanningen samt med det utatriktade arbetet. De har t.ex. startat ett
manligt natverk for forskollarare som ska bidra till att kunna rekrytera fler man till
forskolan.

Synpunkter fran fackliga foretradare

Nedan foljer de synpunkter som de fackliga foretradarna framfort vid vara intervjuer.
Vision

Vision anser att arbetet med kompetensforsorjningen fungerar bra. Det finns en
intention hos arbetsgivaren att arbeta med fragan. Det som ar bristyrken &r socionomer
och socialsekreterare. Inom vard och omsorg har det varit en del rotation pa chefer
men det har blivit battre. Enligt Visions foretradare ar det troligen arbetsmiljon som i
hog grad paverkar att anstallda valjer att sluta. Det man kan se nu ar att det kan vara
svart att behalla medarbetare nar det galler handlaggare t.ex. bistdndshandlaggare.
Enligt Visions handlar det d& ofta om Iénen. Det forekommer att anstallda soker sig till
andra kommuner for att de far hogre 16n dar. Det ar dock inte sa ovanligt att de soker
sig tillbaka till Eslévs kommun. Fran Vision framfors att det svart att veta vad det beror
pa att de anstallda trivs men en orsak kan vara en bra arbetsmiljo. Eslov ar ocksa en
kommun som vill framat och det ar stimulerande att arbeta i en kommun som
utvecklas. Nar det galler HR-omradet har det skett stora férandringar och satsningar
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bland annat genom att det skapats en sammanhallen HR-organisation. Enligt Visions
foretradare kommer det ocksa att géras valdigt stora satsningar framdver. Nagot som
Visions foretradare kan se som bekymmersamt ar att kommunen inte har nagot att
locka med i form av personalférmaner.

Kommunal

Fran Kommunal framfors att de har en bra samverkan med kommunen som
arbetsgivare. Vid var intervju framfors att kommunen "gér sa gott den kan” for att vara
en attraktiv arbetsgivare. En utmaning som kommunen har ar de héga sjuktalen. Fran
Kommunal framfdrs att mer friskvard och battre arbetsvillkor kan bidra till att minska
sjuktalen. Inom vard och omsorg har antalet delade turer 6kat vilket sliter pa
personalen och kan vara en orsak till 6kad sjukfranvaro. Det finns ett politiskt beslut om
rétt till heltid. Det ligger pa forvaltningarna att ansvara for att det genomfoérs men fran
Kommunal framfdrs att insatserna for att det ska genomféras har minskat.

Lararforbundet

Kommunen ser 6ver vad man kan erbjuda for att vara en attraktiv arbetsgivare. | detta
ingar dock inte lonenivaer. Eftersom denna Gversyn ar ny kan man annu inte se
effekten av den. Lararférbundet ar dock fragande till att kommunen inte anvander I6nen
som ett medel.

| kommunen har de bérjat att genomféra avslutningssamtal och enkaét stalls till
personer som slutat sin anstallning. Beslut om att inféra denna rutin har arbetats fram
inom ramen for samverkan med de fackliga organisationerna.

Lararforbundet menar att de hdéga sjuktalen ar orovackande och att en orsak kan vara
att kommunen inte gjort tillrackliga satsningar t.ex. antalet understallda per chef.
Rekryteringslaget for larare gor att manga valjer att lamna kommunen for att fa hogre
lon. Atgarder som enligt Lararférbundet skulle behdva goras &r att se dver
arbetsorganisationen och vad man kan erbjuda férutom I6n t.ex. friskvard.

Lararforbundet menar att kommunen behover stélla sig frdgan vad den kan gora for att
fa tillbaka larare som valt att lamna yrket. Lararnas arbetssituation och arbetsuppgifter
ar viktiga parametrar. Det stbrsta utmaningarna ar att hitta behériga larare. | dag ar ca
20 % av de som arbetar som larare i kommunen obehdériga. Lararflytten (d.v.s. larare
som flyttar mellan kommuner) medfor stor personalomsattning vilket 6kar belastning pa
den personal som ar kvar.

Slutsats och rekommendationer

Svar parevisionsfragor
| var granskning har vi besvara foljande fragestallningar:

e Hur sakerstalls en langsiktig kompetensforsorjning inom kommunen? Vilka
analyser, strategier och atgarder har vidtagits for att trygga kommunens
langsiktiga kompetensforsorjning (t.ex. i form av analys av I6neutveckling,
kompetensutveckling, sjukfranvaro m.m.)?
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Kommunfullméktige har faststallt dvergripande mal avseende medarbetare i bade det
politiska handlingsprogrammet och i budget 2017. | budget 2017 anges ocksa att
arbetet med kompetensforsorjning tar sikte pa att méta organisationens behov till 100
procent. Vi kan ocksa konstatera att uppféljningar och analyser gérs av gors av
maluppfyllelsen i bokslut 2016.

Vi saknar dock en sammanhallen bild av vilka kompetensférsorjningsbehov som finns i
kommunen pa kort och lang sikt samt vilka atgarder som gors och som planeras. Ett
arbete pagar for att ta fram en gemensam modell for kompetensforsorjningsplaner
vilket vi ser som positivt. Vi vill understryka vikten av att, nar denna modell &r fardig,
den implementeras i alla kommunens verksamheter.

e Vilka utmaningar stdr kommunen infor vad galler kompetensforsorjning,
rekrytering av nyckelpositioner och bibehallande av nyckelkompetenser?

Kommunen str infér stora utmaningar inom manga olika yrkeskategorier. Vid
inventering av bristyrken lyfts sarskilt fram yrkeskategorierna inom skola och férskola
samt underskoterskor och socionomer. Andra utmaningar som lyfts fram ar ldnestruktur
och sjukfranvaro.

e | vilken utstrackning bistar HR-avdelningen med stod i dessa fragor i forhallande
till férvaltningarnas eget arbete?

Vid vara intervjuer framfors fran flertalet av de intervjuade att HR-avdelningen &r valdigt
aktiva och stodjanden och att det har utvecklats mycket under de senaste tva aren samt
att det ar mycket utveckling som pagar.

e  Hur fungerar rekryteringsprocessen? Erhalls adekvata sékanden?

Vi kan konstatera att det finns en tydlig och val genomarbetad rekryteringsprocess
vilket vi menar ar positivt och torde bidra till att kvalitetssékra processen. Den brist som
finns inom vissa yrkeskategorier gor dock att det inte alltid finns adekvata skande till
tjansterna.

e Sker systematisk uppféljning av hur arbetet bedrivs for att rekrytera
efterfragad personal med ratt kompetens?

Rekryteringshandboken ar nyligen antagen vilket innebar att ndgon uppféljning av om
dessa rutiner f6ljs har annu inte kunnat goras. Vi anser rutiner ocksa bor tas fram for
uppfdljning av hur rekryteringsprocessen genomforts for att kunna analysera vad som
gor att rekryteringen blir framgangsrik eller ej t.ex. pa vilket satt man arbetat for att
presumtiva arbetstagare ska vara intresserade av att soka arbete i kommunen, hur
man annonserar och hur man matchar sina urval mot kravspecifikationen.

¢ Finns en vikariepool? | vilken utstréackning anvands denna for rekrytering eller
for vidareutbildning till framtida rekrytering?

Det finns ingen vikariepool men daremot finns rekryteringsassistenter pa HR-
avdelningen som arbetar med rekrytering av baspersonal till vard- och
omsorgsverksamheten. Aven rekrytering till barn och utbildning kommer troligen att
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hanteras har framodver. Rekryteringsassistenterna anstéller inte vilket gor att eventuell
vidareutbildning for framtida rekrytering hanteras av ansvarig chef.

Slutsats och rekommendationer

Enligt var bedémning finns en stor medvetenhet om de utmaningar som kommunen
star infor avseende kommande kompetensforsorjningsbehov. Det finns politiska mal
och uppdrag avseende medarbetare och det gérs en genomarbetad uppfoljning i
personalbokslutet. Det saknas dock ett gemensamt arbetssatt for hur
kompetensforsorjningsplaner tas fram och vad de ska innehalla och alla férvaltningar
har inte kompetensforsorjningsplaner. Dock pagar ett arbete for att ta fram det.

Vi kan ocksa konstatera att det vidtas en rad atgarder som syftar till att kommunen ska
vara en bra arbetsgivare och darmed kunna rekrytera och behalla personal. Det
genomfors ocksa olika atgarder for att kommunen ska marknadsfora sig som en
attraktiv arbetsgivare fér nya medarbetare.

Enligt var bedémning ar satsningen pa ledarutveckling en bra vag att ga for att oka
kommunens attraktionskraft som arbetsgivare. Vi har inom ramen for denna granskning
inte undersokt hur kommunens chefer uppfattar Eslévs kommun som arbetsgivare. Vi
vill dock understryka att en forutsattning for att en chef ska kunna férmedla till
medarbetarna att kommunen &r en attraktiv arbetsgivare ar att chefen sjalv uppfattar
att kommunen ar det. Var granskning visar att Eslévs kommun har fokus pa dessa
fragor bland annat genom ledardeklaration och utbildningar vilket vi ser som positivt.

Med utgangspunkt fran var granskning ar vara rekommendationer att:
e Samtliga ndmnder ska anvanda den modell for analys och utformning av
komptensfoérsorjningsplaner som nu arbetas fram.
o Kommunstyrelsen, inom ramen for sin uppsiktsplikt, foljer upp att
komptensforsorjningsplaner tas fram i samtliga ndamnder.

e Rutiner tas fram uppfoljning av hur rekryteringsprocessen genomforts for
att kunna analysera vad som gor att rekryteringen blir framgangsrik eller ej
och hur man matchar sina urval mot kravspecifikationen.

KPMG, dag som ovan

Karin Helin Lindkvist

Certifierad kommunal revisor
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