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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Lekebergs kommun genomfort
en granskning av kommunens personal- och kompetensforsorjning. Granskningens
syfte &r att beddma i vilken utstréackning som kommunstyrelsen sakerstaller ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsoérjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedomningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddmningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Beddmning

Finns det en tydlig och faststélld ansvarsfordelning avseende Ja
arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- Delvis
och kompetensforsorjningen?

Genomfdrs aktiviteter for att utveckla kommunens Delvis
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya

medarbetare?

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sakra personal- och Delvis

kompetensforsorjning pé kort och lang sikt?

Genomfdrs uppfoljningar avseende arbetet med personal- och Delvis
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid behov?

0|0 O|0O|@®

Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Sakerstéll att ansvarsfordelningen avseende personal och kompetensférsorjningen
ar tydliggjord inom hela organisationen.

- Sakerstall att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha ett
samtal om forvantan mellan forvaltningarna och HR for att hamna pa rétt niva.

- Tillse att samtliga forvaltningar kompletterar sina kompetensférsorjningsplaner
utifran beslutade direktiv samt att kompetensforsorjningsplanerna antas av
respektive namnd.

- Tillse att rutin tas fram for att sammanstélla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.
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Inledning

Bakgrund

Att sakerstalla personal- och kompetensforsorjningen péa kort och lang sikt samt
sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tvd av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och 6kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behover rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera
yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfor viktigt att kommuner tydliggor och synliggor sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifrdn prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer for hur personal- och
kompetensforsorjningen ska sakerstéllas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommunerna bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen. Arbetet bor innefatta att; skapa ett starkt arbetsgivarvarumérke
och arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal, ta hand om
erfarenheter fran personal som valjer att avsluta sin anstallning eller som gar i pension
men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt och nyttja
mojligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Lekebergs kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2022 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensférsorjning.

Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte ar att beddma i vilken utstréackning som kommunstyrelsen
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

e Finns det en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensfdrsdrjningen?

e Genomftrs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke for att bade behalla
och attrahera nya medarbetare?

e Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensforsérjning pa kort och
lang sikt?

e Genomfdrs uppfdljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsdérjning och
fattas beslut om atgarder vid behov?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

. .
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Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 8. samt kommunens egna styrande dokument i
form av reglementen, delegationsordningar, plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade
strategier med baring pa personal- och kompetensforsorjningsomradet.

Avgransning

Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen. | tid avgransas granskningen till
i huvudsak 2022.

Metod

Granskningen har genomférts genom intervjuer, dokumentstudier, protokollgranskning
samt webbenkat.

Totalt har fyra intervjuer genomférts enligt nedan:

- Intervju med HR-chef, personalspecialist samt representanter fran HR-avdelningen

- Intervju med forvaltningschef barn- och utbildningsforvaltningen samt
personalhandlaggare.

- Intervju med forvaltningschef socialférvaltningen, verksamhetscontroller,
verksamhetsutvecklare samt personalspecialist.

- En gruppintervju med fackliga foretradare.

En webbenkat har skickats till samtliga chefer med fragor relaterat till forutsattningar for
personal- och kompetensforsorjning. Totalt har webbenkéaten skickats till 33 chefer,
varav en chef har fallit bort pa grund av sjukskrivning. 20 chefer har besvarat
webbenkaten vilket motsvarar 62,5 procents svarsfrekvens. 12 chefer har inte svarat pa
enkaten.

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.

[ E‘/I Hy1cSLmD9-HJX9HLmw9
Page 5 of 25




Granskningsresultat

| foljande avsnitt redovisas de iakttagelser och bedémningar som gjorts kopplat till
respektive revisionsfraga. | samband med granskningen har en webbenkat skickats ut
till samtliga chefer. Utfallet av enkéten redovisas under respektive revisionsfraga.

Ansvarsfordelning i arbetet med personal- och kompetensférsorjning

Revisionsfraga 1: Finns det tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensfoérsorjning?

lakttagelser

Av allmant reglemente! framgar att respektive styrelse/namnd ar anstallningsmyndighet
for personal vid deras forvaltning med undantag for férvaltningschef som anstélls av
styrelsen. Styrelse och namnder har hand om personalfragor inklusive arbetsmiljéfragor
inom respektive verksamhetsomrade med undantag av de fragor som anges under kap
2.8 Personalpolitik i reglementet. Kommunstyrelsen far fatta beslut rérande namndernas
verksamhet inom bland annat beslut om anstallningsstopp samt beslut om strategiska
personalfragor.

| kap 2.8 Personalpolitik star det att kommunstyrelsen har hand om fragor som ror
‘kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och dérvid bland annat genom
kollektivavtal reglera fragor rorande forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare
och dess arbetstagare, forhandla at kommunens vagnar enligt lagstiftning om
forhandlingsratt utom vad galler 11-14 och 38 §§ lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet inom andra namnders verksamhetsomraden, avgora
fragor om tolkning och tillampning av lag, avtal och andra bestammelser rorande
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare, besluta om
stridsatgard, lamna uppdrag enligt 6 kap. 3 § lagen (2009:47) om vissa kommunala
befogenheter samt besluta om pensionsformaner, utéver vad som oOverlatits till
gemensam ndmnd pa omradet’.

Kommunstyrelsens delegationsordning, antagen av kommunstyrelsen 2022-02-15
redogor for de arendetyper dar beslutanderatt inom kommunstyrelsens/namnden
kompetens- och ansvarsomraden har delegerats till fértroendevalda och
tjanstepersoner.

Kommunstyrelsen beslutade 2020-05-04 om programmet strategisk
kompetensfdrsorjning for 2020-2024. Enligt programmet ar HR-avdelningen
processagare for kompetensforsorjningsarbetet vilket innebar att de styr hur arbetet ska
laggas upp, hur planerna ska utformas samt ansvarar for att folja upp att arbetet utfors
enligt de beslut som &r fattade. Vidare har varje forvaltning en personalspecialist knuten
till sig, dock uppges vid intervjuer att HR-avdelningen under en tid har haft en hég
sjukfranvaro och inte har kunnat bista fullt ut med en personalspecialist.

1 Allmant reglemente samt reglemente fér kommunstyrelsen och évriga namnder, antaget av
kommunfullmaktige 2020-11-30, § 128
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| arsredovisningen for 2021 anges att en genomlysning har skett av HR-avdelningen,
vilket har resulterat i att en ny HR-chef har rekryterats och en tjanst som
forhandlingschef har tillsatts. Detta med ambitionen att vaxla upp kommunens HR-
arbete och stodet till verksamheterna.

| programmet redogors aven for ansvarsfordelningen avseende
kompetensférsorjningsarbetet enligt féljande:

e Namnd
- Respektive namnd ar anstéllningsmyndighet for personal inom den egna
forvaltningen. Namnden &r ekonomiskt ansvarig och fordelar resurserna for
arbetet gallande kompetensforsérjningen
e Kommunstyrelsen
- Kommunen ska enligt reglementet ha en sammanhallen personalpolitik.
Kommunstyrelsen ska arligen folja upp forvaltningarnas arbete med den
strategiska kompetensforsorjningen utifran de reviderade
kompetensforsorjningsplanerna.
e Kommundirektor
- Ansvarar for att folja upp kommunens Overgripande arbete med
kompetensforsorjning samt beslutar om kommungemensamma atgarder.
e Forvaltningschef
- Ansvarar for att leda forvaltningens arbete med kompetensférsoérjning, for att
behoven av kompetensutveckling och aktiviteter for kompetensférsorjningen
finns med i arbetet med forvaltningens verksamhetsplanering och budget.
Forvaltningschefen ansvarar for att cheferna arbetar aktivt med
kompetensforsorjningsplanerna och foljer upp dessa for att sékerstélla att
malen uppfylls.
e Chefer
- Ansvarar for att ta fram kompetensforsarjningsplaner foér den egna
verksamheten och kontinuerligt uppdatera och utvardera dem.
Kompetensutvecklingsplaner ska tas fram pa grupp- och individniva.
Cheferna ansvarar ocksa for att skapa forutsattningar for utsedda
medarbetare att verka som yrkesambassadorer for att starka kommunens
varumarke som arbetsgivare. Chefer ska arbeta utifran ARUBA och
arbetsmodeller.

Vi har aven tagit del av upprattad rutin for att rekrytera, anstélla och introducera
medarbetare som ska utgora ett stod till chefer. Rekryteringsprocessen har en tydlig
struktur och rutiner kopplat till det.

Som beskrivits i metodavsnittet har en enkat distribuerats till kommunens chefer med
personalansvar inom kommunen. | enkaten stalldes fragan till cheferna om de upplever
att det finns en tydlig ansvarsfordelning for personal- och kompetensforsorjningen. |
diagram 1 nedan redovisas hur svaren férdelades:
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Diagram 1- Enkétsvar "Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning fér personal- och
kompetensférsérjning”

Respondenter
Jag upplever att det finns en tydlig
ansvarsfordelning vad géller personal- och 40 “ 45 20
kompetensférsarjningen
0% 25% 50% 75% 100%
Instdmmer helt [ Instdmmer till stor del Instammer till viss del
B Instammer inte alls

Av svaren framgar att respondenterna 6verlag anser att ansvarsfordelningen ar tydlig.
55 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i pastaendet att det finns en
tydlig ansvarsférdelning for personal- och kompetensférsorjning. 45 procent av cheferna
instammer till viss del. Bryts resultaten ned pa forvaltningsniva framgar att en majoritet
av respondenterna pa barn- och utbildningsférvaltningen och socialférvaltningen anser
att ansvarsforhallandet endast ar tydligt till viss del.

I intervju med HR-avdelningen framhalls att ansvarsfordelningen ar dokumenterad och
anses vara tydlig. Vid intervjuer med forvaltningarna framgar att ansvarsférdelningen
inom forvaltningarna ses som tydlig och att ansvaret for kompetensforsorjningen framst
anses avila forvaltningarna dar HR-avdelningen ses som en stodfunktion. Samtidigt lyfts
att vissa gransdragningar mellan HR-avdelningen och namnderna/férvaltningarna
fortfarande ar i behov av att fortydligas.

| vissa intervjuer med forvaltningsrepresentanter beskrivs att cheferna har kannedom
om programmet for strategisk kompetensforsorjning och att de ska arbeta efter ARUBA-
modellen men att processen i hur arbetet egentligen ska fungera ar otydlig. Det uppges
ocksa vara otydligt vem som ska gora vad och hur i arbetet med
kompetensforsorjningsplanen. | kompetensmodulen? ska en ansvarig representant
finnas registrerad for varje aktivitet.

Tillgang till stod

For att ta reda pa om cheferna upplever att de har stod i sitt uppdrag att rekrytera,
behélla och utveckla medarbetare stalldes en fraga i enkaten om tillgangen till stod
motsvarar chefens behov. Utifran diagram 2 nedan framgar svaren:

Diagram 2- Enkatsvar “Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behélla och utveckla personal inom min férvaltning”

Respondenter

Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som

motsvarar mitt behov nar det galler att rekrytera, 15 60 20
behalla och utveckla medarbetare inom mi
0% 25% 50% 75% 100%
Instdmmer helt [ Instimmer till stor del Instammer till viss del
B Instammer inte alls

Av svaren framgar att respondenterna delvis anser att de har tillgang till stod som
motsvarar det egna behovet. 40 procent av cheferna instdmmer helt eller till stor del i

2 Kompetensmodul till kvalitetsledningssystemet Stratsys har skapats for att verksamheterna ska
kunna lagga in sina aktiviteter.
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pastaendet medan 60 procent av cheferna instammer till viss del. Bryts resultatet ned
pa forvaltningsniva framgar att en évervagande majoritet av respondenterna fran
socialforvaltningen (100 procent) och barn- och utbildningsforvaltningen (71 procent)
anser att de till viss del har tillréackligt med stéd. Ingen av respondenterna valde att
utveckla sina svar i enkéaten.

| intervjuer med forvaltningsrepresentanter instammer de i resultatet. De menar pa att
cheferna upplever att de &r ensamma i arbetet med att rekrytera personal samt i arbetet
med hur de ska tanka pa langre sikt med kompetensforsorjning. Av intervjuer med
fackliga foretradare framkommer att de instammer i enkatens svar, dar de lyfter som
exempel att verktyg for nyanstallningar inte alltid fungerar som de ska. Av intervjuer
framkommer aven att chefernas svar kan bero pa brister med digitala verktyg. Bland
annat lyfts att kompetensmodulen till kvalitetsledningssystemet, vilken implementerades
forra aret, skapat en viss forvirring for cheferna.

Beddmning

Finns det tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?

Ja

Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende personal och
kompetensforsorjning och det finns en aktuell delegationsordning. Var enkat visar att
ansvarsfordelningen overlag upplevs som tydlig, dock noterar vi att det finns skillnader
mellan férvaltningarna kring hur tydligheten i ansvarsférdelningen upplevs. Vidare visar
var enkat pa att stodet till cheferna for att rekrytera, behalla och utveckla sin personal
inom sin forvaltning kan forbattras.

Mal och strategier for personal och kompetensforsdrjningen

Revisionsfraga 2: Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade fér personal-
och kompetensforsérjningen?

lakttagelser

Kommunfullmaktige beslutade om MER-plan (mal, ekonomi och resultat) fér 2022 med
plan for aren 2023-2024 for Lekebergs kommun 2021-11-29 (KF § 140). Av planen
framgar att all kommunens verksamhet ska utga fran kommunens vision “Trygghet och
nytankande, naturligt nara”. Det mal som berdr granskningsomradet ar: “Lekebergs
kommun &r en attraktiv arbetsgivare samt véxer och utvecklas pa ett héllbart satt”. For
malet beskrivs att: kommunen arbetar aktivt for att vara en attraktiv arbetsgivare samt
att kommunen har en langsiktig kompetensforsorjningsplan och tar till vara
medarbetarnas idéer och engagemang.

Utifrdn malet har indikatorer tagits fram. De som beror granskningsomradet ar foljande:
e Varde medarbetarundersokningen - Medarbetarengagemang (HME)

o Utgangsvarde ar 77 och malvarde for 2022 ar att 6ka fran 77.
e Sjukfranvaro

o Utgangsvarde ar 8,91 procent och malvarde for 2022 ar max 7,5 procent.
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Av MER-planen framgar att i kommunstyrelsens ramtilldelning ingar den totala
forvantade lIonedkningsresursen for hela Lekebergs kommun. Det redogors ocksa for att
kommunstyrelsen far en utokad ram med 1 mnkr for att bland annat arbeta for att
minska sjukfranvaron. Fortsatt satsning gors aven pa att; genomfora en Gversiktsplan
for kommunen och implementering av Heltidsresan.

Programmet strategisk kompetensforsorjning for 2020-2024, faststéllt av
kommunstyrelsen 2020-05-04, syftar till att klargéra inriktning och metoder for att na
Lekebergs kommuns mal. Enligt programmet ar de évergripande malen for den
strategiska kompetensforsorjningen att:

Kommunen har ratt antal medarbetare for att klara kommunens uppdrag
Kommunens medarbetare har ratt kompetens i forhallande till sitt uppdrag
Ett starkt arbetsgivarvarumarke

Effektivare verksamhet med ratt kompetens pa ratt plats

Enligt programmet syftar den strategiska kompetensforsorjningen till att utgéra en
gemensam process for att fortlopande sakerstalla ratt kompetens i syfte att na
verksamhetens mal och tillgodose dess behov. Vidare redogors for att det ar viktigt att
kommunen har ett enhetligt och systematiskt arbetssatt med en tydlig
ansvarsfordelning. Att ha en strategi for kompetensforsorjning syftar ocksa till att ge en
samlad bild och underlatta kompetensférsarjningen i alla verksamheter for att
sakerstalla ratt kompetens pa ratt plats, éver tid. Det syftar ocksa till att vara
resurseffektiva och 6ka mdjligheterna till kommungemensamma insatser.

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av ett utkast till kommundvergripande
kompetensférsorjningsplan. Den foérvantas komma upp till kommunstyrelsen for beslut
den 31 maj 2022.

Av programmet framgar att respektive forvaltning ska fatta beslut om den egna
kompetensforsorjningsplanen som ocksa revideras arligen.

Vi har inom ramen for var granskning tagit del av samtliga namnders
kompetensforsorjningsplaner for ar 2022. | planerna framgar inget tydligt datum for vilket
ar planerna avser, utifran aktiviteterna framgar ett datum for nar de ska genomforas.
Samtliga namnder redogor for aktiviteter. Vi noterar att det i planerna ska inga en
utvardering av foregaende ars kompetensforsorjningsplan, vilket inte finns med for
nagon forvaltning. Det uppges bero pa att forvaltningarna har tagit fram sina
kompetensforsorjningsplaner for forsta gangen i den nya kompetensmodulen i Stratsys
och att den informationen inte finns i systemet an. Planerna ska aven innehalla uppgift
om kompetensgap och riskanalys utifran ett nulage samt en planeringshorisont pa 2 ar
respektive 5 ar. Utformningen av de planer vi tagit del av varierar. Samtliga férvaltningar
redogor for kompetensgap utifran yrkesbefattning medan riskanalysen utifran
yrkesbefattning varierar fran forvaltning till férvaltning. Kompetensgap véarderas utifran
en siffra och riskanalysen varderas i siffra samt fargsymbol, nagon ytterligare analys
gors inte.

Vi stallde fragan till cheferna i enkaten om deras forvaltning har en aktuell
kompetensforsorjningsplan/strategi. Av diagram 3 nedan framgar svaren:
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Diagram 3- Enkétsvar "Min férvaltning har en aktuell kompetensférsérjningsplan/strategi”

Respondenter
Ja 95% 19
Nej 5% 1
Osaker/Vetej | 0% 0

0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framgar att en stor del av respondenterna (95 procent) uppger att den egna
forvaltningen har en aktuell kompetensforsorjningsplan. 5 procent av de svarande anser
att det inte finns en aktuell kompetensforsorjningsplan/strategi.

Bedbmning
Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsorjningen?

Delvis.

Var granskning visar att det finns kommunovergripande mal faststallda av
kommunfullmaktige som avser personal- och kompetensforsdrjningen samt strategier
genom programmet strategisk kompetensforsorjning 2020-2024 faststallda av
kommunstyrelsen.

Vi konstaterar att samtliga forvaltningar har kompetensforsdrjningsplaner, dock ar
planerna inte kompletta och det finns en utvecklingsinsats att goéra. Det finns en god
kdnnedom bland cheferna att det finns en aktuell kompetensférsdrjningsplan inom sin
forvaltning. Vid tiden for var granskning noterar vi att det inte finns en beslutad
kommunovergripande kompetensforsorjningsplan.

Aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke

Revisionsfraga 3: Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser

| program for strategisk kompetensfoérsorjning redogors for flera delar som innefattar
kommunens formaga att vara en attraktiv arbetsgivare. Det beskrivs att de unga som ar
pa vag ut i arbetslivet, de som redan ar etablerade och de som &r pa vag ut ur det,
anser att de mest avgorande faktorerna for att valja en arbetsgivare ar ledarskapet,
intressanta arbetsuppgifter, god stamning pa arbetsplatsen med bra kollegor, bra
anstallningsvillkor och formaner samt karriarmajligheter och kompetensutveckling. For
att uppna dessa faktorer kan de alla omséttas i aktiviteter i arbetet med
kompetensfoérsorjningen som kravs for att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avveckla medarbetare.

Vi stallde tva fragor i enkaten relaterat till kommunens arbetsgivarvarumarke, dels om
cheferna upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Lekebergs kommuns
arbetsgivarvarumarke for att attrahera, rekrytera och behalla personal, dels om hur
cheferna upplever Lekebergs kommuns arbetsgivarvarumarke idag. Svaren framgar av
diagram 4 och 5 nedan:
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Diagram 4 - Enkétsvar “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Lekebergs kommun
arbetsgivarvarumdrke for att attrahera, rekrytera och bibehalla personal”.

Respondenter

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete

med Lekebergs kommuns arbetsgivarvarumarke 10 n 70 “ 20

f8r att lyckas attrahera, rekrytera och bibehal

0% 25% 50% 75% 100%
Instammer helt [l Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instimmer inte alls

Av resultatet framkommer att en majoritet anser att det till viss del bedrivs ett strategiskt
arbete med kommunens arbetsgivarvarumarke. Av samtliga chefer som besvarat
enkaten framgar att 20 procent instammer helt eller till stor del i pastdendet, 70 procent
instammer till viss del och 10 procent instammer inte alls. Bryts resultatet ned pa
forvaltningsniva framgar att en tydlig majoritet av respondenterna fran
socialférvaltningen (100 procent) och barn- och utbildningsférvaltningen (86 procent)
anser till viss del att ett strategiskt arbete bedrivs.

Av diagrammet nedan framgar hur cheferna upplever Lekebergs kommuns
arbetsgivarvarumarke idag.

Diagram 5- Enkétsvar "Hur upplever du Lekebergs kommuns arbetsgivarvarumérke idag?”

Respondenter

Starkt 40% 8

Neutralt 35% 7

Svagt 10% 2

Vet ej/osiker 15% 3
0% 25% 50% 75% 100%

Av resultatet framgar att flertalet chefer staller sig starkt till kommunens
arbetsgivarvarumarke. Medan 35 procent ser arbetsgivarvarumarket som neutralt och
10 procent ser det som svagt av cheferna. 15 procent av cheferna svarar att de vet
ejloséaker. Kommunstyrelsen anser att kommunens arbetsgivarvarumarke &r nagot
starkare &n resterande forvaltningar. Ingen av respondenterna har valt att utveckla sina
svar i enkaten.

Vissa intervjuade forvaltningsrepresentanter anser att det strategiska arbetet med
kommunens arbetsgivarvarumarke for att attrahera, rekrytera och bibehalla personal har
utvecklats de sista aren men att det kvarstar ett arbete. Bland annat uppges att en
problematik har varit den héga personalomséttningen bland cheferna, vilket gjort att
arbetet inte satt sig riktigt. Vad géaller hur de intervjuade upplever arbetsgivarvarumarket
framfor flera att det behéver géras mer. Bedomningen bland flertalet av de intervjuade
ar att arbetsgivarvarumarket uppfattas som neutralt.

Utbildningar

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av en presentation for “Framtida ledare”,
som bade &r en utbildningsinsats och en del av den strategiska
kompetensforsorjningen. Syftet med utbildningen ar att identifiera och utveckla
potentiella nya chefer, sakra den framtida kompetensférsérjningen i chefsledet samt en
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del av en karriarstege. Utbildningen pagar ett ar och omfattar sex personer. Kravet for
att bli antagen ar en hogskoleexamen, tillsvidareanstéalld och fem ars
arbetslivserfarenhet. Malsattningen med utbildningen ar att bland annat 6ka forstaelsen
for vad det innebar att vara ledare och utéva ledarskap, lara kanna sig sjalv som ledare,
kunna tillampa olika verktyg effektivt i ratt sammanhang, bli tryggare i att hantera olika
situationer och utmaningar samt 6ka kdnnedomen om kommunens styrning.
Utbildningen garanterar inte ett chefsuppdrag men ses som en merit vid rekrytering av
chefstjanster. Intervjuade uppger att “Framtida ledare” ar ett uppskattat program men att
det endast genomforts en gang pa grund av pandemin.

Vidare har vi inom ramen for granskningen tagit del av en presentation for chefsdialog
och kompetensutveckling 2022. Chefsdialoger utgdrs av forum dar samtliga chefer
traffas 6ver forvaltningsgranserna och skapar relationer med andra chefer och forum for
erfarenhetsutbyte, mojlighet att lyfta och diskutera fragor och tillfalle for kollegialt
larande. Kompetensutvecklingsdagar syftar till att ge kommunens chefer
kompetensutveckling som starker och motiverar dem i sitt ledarskap. Dagarna syftar
ocksa till att skapa majlighet till reflektion och input till sitt eget ledarskap samt mgjlighet
till erfarenhetsutbyte och kollegialt larande.

| enkéaten stalldes tva fragor relaterat till erfarenhets- och kunskapsutbyte. Den ena
fragan hanterar erfarenhets- och kunskapsutbyte inom sin forvaltning och den andra
hanterar erfarenhets- och kunskapsutbytet med andra forvaltningar avseende personal
och kompetensforsorjning.

Diagram 6 - Enkétsvar "Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte inom min férvaltning
avseende personal- och kompetensférsérjningen”

Respondenter

Jag upplever att det finns erfarenhets- och
kunskapsutbyte inom min férvaltning avseende 20 20 60 20
personal- och kompetensférsériningen

0% 25% 50% 75% 100%
Instémmer helt [l Instdmmer till stor del Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Av resultatet framkommer att en majoritet anser att det till viss del finns erfarenhets- och
kunskapsutbyte inom den egna forvaltningen. Av samtliga chefer som besvarat enkaten
framgar att 40 procent instammer helt eller till stor del i pastaendet och 60 procent
instammer till viss del.

Diagram 7- Enkétsvar “Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra férvaltningar
avseende personal- och kompetensférsérjning”

Respondenter

Jag upplever att det finns erfarenhets- och

kunskapsutbyte med andra férvaltningar avseende 55 “ 20
personal- och kompetensférsérjningen
0% 25% S50% 75% 100%
Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del
B Instammer inte alls

Av resultatet framkommer att en majoritet anser att det till viss del finns erfarenhets- och
kunskapsutbyte mellan férvaltningarna. Av samtliga chefer som besvarat enkaten
framgar att 55 procent instammer till viss del och 25 procent instammer inte alls i
pastadendet. Bryts resultatet ned pa forvaltningsniva framgar att en majoritet av

[[\Vl Hy1cSLmD9-HJX9HLmw9 ]
pwc Page 13 of 25

12




respondenterna fran socialforvaltningen och barn- och utbildningsforvaltningen anser att
det till viss del eller inte alls finns ett erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra
forvaltningar.

Vid intervjuer bekréaftas resultatet fran enkaten och en majoritet av de intervjuade anger
att det inte sker ett systematiskt erfarenhetsutbyte mellan férvaltningarna i dagslaget. |
fritextsvaren anges bland annat att det ar viktigt att arbeta férvaltningsévergripande.

Aktiviteter

Vi har inte tagit del av nagot strategiskt dokument som anger aktiviteter som ska
genomforas i syfte att utveckla kommunens varumérke som arbetsgivare utéver de
aktiviteter som finns i kompetensférsorjningsplanerna.

I ndmndernas kompetensférsérjningsplaner redogoérs kortfattat for aktiviteter.
Barn- och utbildningsndmndens aktiviteter &r bland annat:

Ambassadorer

AMK-riktad arbetsmarknadskunskap for ak 8

Handledarutbildning

Kontakt med universitet med lararutbildning

Rekrytering samt feriepraktik.

IT-sydnarkes namnd aktiviteter ar bland annat:

Delta pa arbetsmarknads- och campusmaéassa

Delta i arbetsmarknadskunskap i grundskolan

Planera for kompetensvéxling och férandring av rollen som IT- tjansteansvarig.
Rekrytera férvaltningsledare IT samt rekrytera IT-specialist.

Kommunstyrelsen aktiviteter ar bland annat:
AMK- riktad arbetsmarknadskunskap
Arbetsmarknadsmassor

Feriepraktik (ej paborjad) samt praktik
Programmet for framtida ledare (ej pabdrjad)
Heltidsresan

Central introduktion
Kompetensutvecklingsdagar for chefer
Grundutbildning i M365 och Teams

Socialnamndens aktiviteter &r bland annat:

Utse ambassadorer

Heltidsresan samt ambassadorer (ej paborjad)
Avslutningssamtal med socialsekreterare
Aldreomsorgslyftet for underskoterskor.

Vid intervjuer framgar att kommunen inte har deltagit vid nagra méassor eller universitet
pa grund av pandemin. Tidigare deltog kommunen i detta och ambitionen ar att kunna
delta pa nytt nar méassor och besok vid universiteten dragit igang igen.

| enkéten stalldes fragan till cheferna om de skulle rekommendera andra att borja arbeta
inom Lekebergs kommun. Svaren redovisas nedan i diagram 8;
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Diagram 8- Enkétsvar "Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Lekebergs kommun”

Respondenter

Jag skulle rekommendera andra att borja arbeta =
inom Lekebergs kommun 65 20 10 B 20

0% 25% 50% 75% 100%
Instammer helt [l Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Av resultatet framgar att respondenterna staller sig positiva till att rekommendera andra
att borja arbeta inom Lekebergs kommun. Av samtliga chefer s& instammer 85 procent
helt eller till stor del i pastaendet. 15 procent av cheferna instammer till viss del eller inte
alls i pastaendet.

Avslutningssamtal

For att ta reda p& om kommunen fangar upp varfor medarbetare valjer att avsluta sin
anstallning har en fraga stéllts om avslutningssamtal genomfors nar en medarbetare
valjer att avsluta sin anstallning eller gar i pension. | diagram 9 nedan redovisas hur
svaren fordelades:

Diagram 9- Enkétsvar "Jag genomfér eller sékerstéller att nagon annan genomfér ett avslutningssamtal nér
nagon i min personal avslutar sin anstéllning eller gar i pension”

Respondenter
Alltid 70% 14
Oftast 25% 5
Ibland |S%3 1
Sillan | 0% 0
Aldrig | 0% 0
0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framkommer att respondenterna éverlag anser att avslutningssamtal
genomfors, bade gallande nar en anstalld avslutar sin tjanst eller gar i pension. 70
procent av cheferna anser att avslutningssamtal genomférs nar en anstalld avslutar sin
tjanst eller gar i pension. Av de intervjuade verifieras bilden av att avslutningssamtal
genomfors samtidigt som det lyfts att det fér narvarande inte finns en rutin for hur
resultaten hanteras efter att samtalet genomforts.

Bedbmning
Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke for att bade
behélla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.

Var granskning visar att det finns ett behov av att starka arbetet med kommunens
varumarke som arbetsgivare, vilket &ven bekraftas av intervjuer. Var enkat visar att en
majoritet av cheferna genomfor avslutningssamtal, dock saknas en rutin for hur
resultaten hanteras och sammanstélls for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke framat.
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Vi noterar att var enkatundersokning visar att en majoritet av cheferna (85 procent) kan
rekommendera andra att borja arbeta inom kommunen, vilket vi ser positivt pa.

Arbete med personal- och kompetensforsorjning pa kort och lang sikt

Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sakra personal- och
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

Kommunens arbete med den strategiska kompetensforsorjningen utgar ifran en
gemensam plattform. Samtliga verksamheter ska arbeta efter och férhalla sig till
plattformen ARUBA-modellen. ARUBA &r en modell som anvands for att fanga alla delar
i kompetensforsorjningscykeln: Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveckla.

For att uppna malen ligger framgangen i systematiken och med en arsvis planering av
aktiviteter. Alla verksamheter ska f6lja samma systematik i den strategiska
kompetensfoérsorjningen och kommunen har darfér tagit fram ett &rshjul. Arshjulet for
kompetensforsorjningen har foljande ordning:

Figur 1: Arshjul kompetensférsérjning

Arshjul kompetensforsorjning
® JAN - Planering av aktiviteter infor

DEC - Revidering KFP JAN - Planering av ret
aktiviteter » FEB - Slutférande av pagdende

FEB -Slutférand aktiviteter fran forra dret
£ -3lutiorande av * MARS - Uppfoljning och utvirdering
NOV - Revidering KFP dende aktiviteter frin
o forra dret = APRIL - Budgetarbete
» MAJ - Genomfdrande
AR - Uppfbljning och
OKT - Genomforan: utvirdering » JUNI - Genomforande
® JULI - Genomfdrande
a - Ger i '
SEP - Genomfdran » AUG - Genomfarande
APR - Budgetarbete
cary » SEP - Genomfdrande
®» OKT - Genomfbrande

AUG - Genomférande .’ MAJ - Genomfbrande » NOV - Revidering av KEP
DEC - Revidering av KFP

JULI - Genomfbrande JUNI- Genomférande

Intervjuade uppger att de har kannedom om arshjulet. Dock uppges att verksamheterna
fullt ut annu inte kunnat arbeta efter arshjulet, dels pa grund av nytt systemstéd men
ocksa pa grund av personalbrist.

Som en del i granskningen har cheferna i kommunen fatt ta stallning till huruvida
utmaningar bedoéms finnas inom verksamheterna pa kort och lang sikt. | diagram 10
nedan redovisas hur svaren fordelades for kompetensforsorjningslaget pa kort sikt och i
diagram 11 redovisas hur svaren fordelades for kompetensforsorjningslaget pa lang sikt.
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Diagram 10- Enkétsvar "Hur ser kompetensfbrsérjning ut just nu (kort sikt) inom ditt ansvarsomrade?”

Respondenter
Hur ser kompetensfdrsorjningslaget ut just nu (pa g 5 “ 55 “ 20
kort sikt) inom ditt ansvarsomrade? -
0% 25% 50% 75% 100%
@ Inga utmaningar alls [l Inga stdrre utmaningar

Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

@ Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ritt kompetens

Diagram 11- Enkétsvar "Hur bedémer du att kompetensférsériningslédget ser ut pa lang sikt inom ditt
omrade?”

Respondenter
Hur bedémer du att kompetensforsorjningslaget “
% 20
ser ut pa lang sikt inom ditt omrade? n 29
0% 25% 50% 75% 100%
M Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar

Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

M Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Dannandantar

Av resultaten framgar att cheferna bedémer att det finns/lkommer att finnas utmaningar
gallande att rekrytera medarbetare bade pa kort och lang sikt. Framtidsprognosen tyder
dartill pa en forsamring gentemot nulaget. Av de chefer som svarat prognostiserar 40
procent att det i framtiden kommer finnas stora utmaningar i att rekrytera medarbetare
med ratt kompetens (lang sikt) vilket kan jamforas med 25 procent idag (kort sikt). Bryts
resultaten ned pa forvaltningsniva uppger minst 63 procent att det antingen
finns/kommer finnas utmaningar inom vissa yrkeskategorier eller stora utmaningar att
rekrytera. Sarskilt stora utmaningar ser barn- och utbildningsférvaltningen,
socialforvaltningen och Sydnarkes IT-férvaltning.

Vid intervjuer med fackliga foretradare framhalls deras upplevelse av att det finns stora
utmaningar gallande att sékerstélla personal- och kompetensforsorjningen. Sarskilt svart
beskrivs det vara att kunna rekrytera arbetskraft med adekvat utbildning. Intervjuade
uppger att det inom socialférvaltningen bér marknadsforas att forvaltningen erbjuder det
sa kallade omsorgslyftet som innebar att medarbetaren far mojlighet att bade studera
och arbeta parallellt. Av fritextsvaren framkommer att det efterfragas “stéd utifran
chefens kompetens om behov av uthildad personal. Maste alltid forsvara att vi vill ha fler
utbildade pedagoger”.

Pagaende satsningar

| Lekebergs kommun genomfors ett flertal utbildningar och satsningar i kommunen som
syftar till att stdrka kompetensforsorjningen. Exempel som namns ar heltidsresan,
chefsdialoger, framtida ledare samt omsorgslyftet. Vidare beskrivs ocksa att kommunen
erbjuder verksamhetsforlagd utbildning, vilket innebar mojlighet att lara sig mer om
verksamheten och vad lararyrket innebar. Det erbjuds ocksa arbetsmarknadskunskap i
arskurs 8, vilket innebar att skapa en forstaelse for unga att fa dem att tanka till och goéra
medvetna studie- och yrkesval.

Chefsdialoger arrangeras 4 ganger/ar, dar det finns majlighet till erfarenhetsutbyte och
kollegialt larande for cheferna samt tva halvdagar for kompetensutveckling for samtliga
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chefer. Under 2021 genomfordes ocksa det forsta programmet for framtida ledare, ett
satt att fanga upp medarbetare som beddms lampliga som framtida ledare inom
kommunen. Arbetet med heltidsresan har fortgatt under hela 2021 och drivs med hjalp
av projektledare fran HR-avdelningen. | syfte att underlatta for kommunens chefer i
arbetet med rehabilitering- och sjukfranvaro har HR-avdelningen under 2021 infort ett
systemstdd for cheferna. Under 2021 har ocksa arbetet med "Aktiva atgarder” enligt
diskrimineringslagen fortsatt i syfte att férebygga risker for diskriminering pa
arbetsplatserna.

Kommunen erbjuder aven friskvardsbidrag, formanscykel, mojlighet till pensions- och
semestervaxling, sjuklén och féraldrapenningtillagg 10 procent av sin 16n etc. Av
intervjuer framgar att formanerna som erbjuds i kommunen inte ar lika mellan
forvaltningarna, exempelvis namns att vissa har fatt en egen telefon samt egna
personalbilar.

Utvecklingsomraden

Vi har inom ramen for var granskning tagit del av Lekebergs kommuns slutrapport for
projekt; Personal- och kompetensférsorjning 2019 (Kommunstyrelsen 2020-06-02 § 85).
Av rapporten framgar att kommunstyrelsen beslutade att avsatta medel for utveckling
och kompetensforsoérjning 2018.

Det 6vergripande malet med projektet var att ta fram underlag till hur kommunen skulle
|6sa den framtida kompetensférsérjningsutmaningen samt till viss del aven sakra den
genom konkreta insatser. Malet bedéms som uppfyllt till en del. | slutrapporten redogors
for; dverlamning, det fortsatta arbetet och forslag till forbattringar. Forbattringar avser
bland annat att de beslut som fattas omkring kompetensforsorjning kommer att paverka
kommunen lang tid framdver. Slutrapporten konstaterade att en sadan viktig fraga och
hur kommunen ska arbeta med den, bér vara férankrad i kommunledningsgruppen for
att fa tillracklig genomslagskraft. Ett projekt som beror s& manga medarbetare behover
ocksa vara forankrat hos deras chefer. Langsiktigt lyfts att mer stod fran HR-
avdelningen behovs for att sdkra kompetensforsorjningen. Bl.a. anges bristerna
avseende forutsattningarna for samverkan mellan foérvaltningarna och att det behévs
forbattras.

| intervju med representanter for socialforvaltningen framgar att de haller pa att se 6ver
sina arbetsroller och mdgjligheten att skapa en ny roll, bland annat serviceassistenter,
som ska stotta underskoterskor i deras arbete.

Fackliga foretradare uppger ocksa att kommunen har haft hog omséttning av chefer och
vissa svarrekryterade yrkesgrupper, vilket aven framgar i den kommundvergripande
arsredovisningen 2021. Dar framgar att kommunen star infor utmaningar med att
rekrytera vissa kompetenser bade pa kort och lang sikt framdover.

De bristyrken som lyfts bade i intervjuer och kompetensforsorjningsplanerna ar
forskollarare, larare i fritidshem/fritidspedagog, &mneslarare, boendesttdjare,
distriktsskoterska, sjukskoterskor, underskoterskor m.fl.
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Bedbmning
Bedrivs det ett aktivt arbete for att séakra personal- och kompetensférsorjning pa kort och
lang sikt?

Delvis.

Var granskning visar att det finns tydliga strukturer for ett arbete med att sakra personal-
och kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Det finns flera aktiviteter kopplat till
kompetensforsorjningsomradet genom bland annat heltidsresan, framtida ledare och
omsorgslyftet.

Var granskning visar dock att arbetet inte racker till och att arbetet inte genomsyrar hela
organisationen. Vi noterar att det enligt vissa intervjuer framgar att det finns stora
utmaningar gallande att sakerstélla personal- och kompetensférsorjningen.
Forvaltningarna har anvant kompetensférsérjningsmodulen i Stratsys for sina
kompetensforsorjningsplaner. Vi noterar att det inte har genomforts “ett arshjul” utifran
kompetensforsorjningen pa grund av att det nyligen implementerats. Vi anser dock anda
att det systematiska arbetet kunde ha sakerstéllts.

Uppfoljningar av arbetet med personal- och kompetensférsorjningen

Revisionsfraga 5: Genomfors uppfoljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid behov?

lakttagelser

| kommunévergripande arsredovisning redogors for; vasentliga personalférhallanden,
strategiskt personalarbete, personalkostnader, antal anstallda, 16n, aldersfordelning,
heltid som norm, arbetad tid och franvaro, forebyggande arbetsmiljoarbete,
medarbetarenkat, anpassning och rehabilitering, arbetsskade- och tilloudsrapportering.
Det redogors aven kortfattat for personal- och kompetensforsorjning- rekrytering. |
namndernas arsredovisning redovisas inget separat avsnitt avseende vasentliga
personalforhallanden, det redogors kortfattat om personalen.

Som namns i revisionsfraga 1 finns tva indikatorer kopplat till granskningsomradet och
som foljs upp ar 2021 samt ar 2022. | nedanstaende tabell 1 redovisas uppféljningen av
de bada indikatorerna frdn kommundvergripande arsredovisning 2021:

Tabell 1: Uppfdljning av indikatorerna for Varde medarbetarundersdkningen (HME) och
Sjukfrénvaron for &r 2021

Indikator Malvarde Resultat

Varde medarbetar- Oka fran 75
undersokningen-(HME)

Sjukfrédnvaron Minska fran 8,18 %
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Kommunstyrelsen ska enligt programmet strategisk kompetensforsorjning arligen folja
upp forvaltningarnas arbete med den strategiska kompetensforsorjningen utifran de
reviderade kompetensforsorjningsplanerna. Intervjuade uppger att det inte skett nagon
utvardering av kompetensforsorjningsplanerna eftersom kommunen nyligen
implementerat kompetensmodulen och det inte ar faststéllt hur det ska foljas upp.
Uppféljningen kommer att redovisas som ett informationsarende till kommunstyrelsen.

Som vi beskrivit ovan ska forvaltningschefen ansvara for att cheferna arbetar aktivt med
kompetensforsorjningsplanerna och féljer upp dessa for att sakerstélla att malen
uppfylls. Cheferna ansvarar for att ta fram kompetensforsoérjningsplaner for den egna
verksamheten och kontinuerligt uppdatera och utvardera dem.
Kompetensutvecklingsplaner ska tas fram pa grupp- och individniva. Cheferna uppger
att kompetensutvecklingsplaner har tagits fram pa gruppniva men vi har inom ramen for
granskningen inte tagit del av nagon. Vidare uppges att cheferna upprattar en individuell
plan i samband med lonesamtal men vi har inte tagit del av nadgon tydlig mall for hur
planen ska upprattas.

I den kommunovergripande arsredovisningen star det att HR-avdelningen under 2021
haft en reducerad personalstyrka pa grund av langtidssjukskrivningar men har trots
detta genomfort flera strategiska uppdrag vid sidan av det I6pande arbetet som
stodfunktion till kommunens chefer och medarbetare. Som stdd for kommunens chefer i
arbetet med kompetensforsorjningen, har HR-avdelningen hallit i utbildning och
workshops i att skapa kompetensforsorjningsplaner for samtliga verksamheter samt
infort ett systemstéd som underlattar analyser och uppféljning av de strategiska
kompetensfdrsdrjningsplanerna.

| den kommundvergripande arsredovisningen framgar att personal- och
kompetensférsorjning var och kommer att vara en utmaning for forvaltningen.
Enhetscheferna har fatt avsatta mycket tid pa rekrytering och arbete med sjukfranvaron.
Vidare framgar att ett 15-tal medarbetare har deltagit i Aldreomsorgslyftet pa olika
nivaer. Fyra sjukskoterskor startade sina vidareutbildningar till distriktsskoterskor, da
kommunen erhdll statliga medel som mgjliggjort detta.

Vid genomgang av kommunstyrelsens protokoll framgar vid sammantradet 2021-04-13
8 75 information om lénekartldggning. Resultatet av hela kartldggningen ska visa om det
finns osakliga loneskillnader mellan kvinnor och man i lika arbeten, i likvardiga arbeten
och i hogre varderat och lagre I6nesatt kvinnodominerat arbete. Lonekartlaggningen
utgor ocksa en av de aktiva atgarderna som arbetsgivaren ska genomféra kontinuerligt.
Namnden beslutar godkdnna informationen.

Av kommunstyrelsens protokoll 2021-04-13 framgar att samtliga namnder ska inom
ramen for kommunstyrelsens uppsiktsplikt redovisa om bland annat lang- och kortsiktig
kompetensforsorjning. Efter genomgang av kommunstyrelsens protokoll framgar att
samtliga namnder under ar 2021 redovisat detta. Kommunstyrelsen beslutar att lagga
handlingarna till protokollet.

Vid sammantradet 2022-02-15 83 framgar ledamotsinitiativ gallande implementeringen
av heltidsresan. Kommunstyrelsen beslutade éverlamna arende till kommundirektéren
for beredning.
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Vidtagna atgarder
Vid genomgang av kommunstyrelsens protokoll for perioden 2021-02 - 2022-02 noteras
inga konkreta beslut om atgarder.

Beddmning

Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsorjning
och fattas beslut om atgarder vid behov?

Delvis

Var granskning visar att det i arsredovisningen ges en évergripande bild av
kompetensférsorjningen i Lekebergs kommun, dock noterar vi att uppféljningen kan
utvecklas da den inte tydligt redogor for arbetet inom respektive forvaltning. Var
granskning visar att det gors en uppfoljning av kommunens mal avseende personal- och
kompetensforsorjning. Vi konstaterar att uppféljning och analys av kommunens
personal- och kompetensutveckling kan utvecklas i enlighet med direktiven i
programmet for strategisk kompetensférsorjning.

Vi noterar att kommunstyrelsen inte har fattat beslut om nagra beslut om atgarder
avseende personal- och kompetensforsérjning under 2021.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Lekebergs kommun genomfort
en granskning av kommunens personal- och kompetensforsorjning. Granskningens
syfte &r att beddma i vilken utstréckning som kommunstyrelsen séakerstéller ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsoérjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Rekommendationer

Efter genomford granskning lamnas foljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

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

- Séakerstall att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha ett
samtal om forvantan mellan forvaltningarna och HR for att hamna pa ratt niva.

- Tillse att samtliga forvaltningar kompletterar sina kompetensforsarjningsplaner
utifran beslutade direktiv samt att kompetensforsorjningsplanerna antas av
respektive ndmnd.

- Tillse att rutin tas fram for att sammanstélla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

- .
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Beddmning

|
1. Finns det en tydlig och

faststalld ansvarsfordelning
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning?

2. Sakerstalls att det finns
mal och strategier utformade
for personal- och
kompetensfdrsdrjningen?

3. Genomfors aktiviteter for
att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for att
bade behalla och attrahera
nya medarbetare?

pwc

: O
Det finns en formell

ansvarsfordelning avseende
personal och kompetens-
forsorjning och det finns en
aktuell delegationsordning.
Ansvarsférdelningen upplevs
Overlag som tydlig, dock finns
skillnader mellan
férvaltningarna kring hur
tydligheten i ansvars-
férdelningen upplevs.

Delvis O
Det finns kommunover-

gripande mal faststéllda av
kommunfullmaktige som avser
personal- och
kompetensférsorjningen samt
strategier genom programmet
strategisk kompetens-
forsorjning 2020-2024.
Samtliga forvaltningar har
kompetensfoérsorjningsplaner,
dock ar planerna inte
kompletta och det finns en
utvecklingsinsats att gora.
Kommunstyrelsen férvantas
anta en kommunévergripande
kompetensforsorjningsplan maj
2022.

Delvis Q
Det finns ett behov av att

starka arbetet med
kommunens varumarke som
arbetsgivare vilket aven
bekraftas av intervjuer. Var
enkat visar att en majoritet av
cheferna genomfor
avslutningssamtal, dock
saknas rutin for hur resultaten
hanteras och sammanstalls for
att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke framat.
En majoritet av cheferna (85
procent) kan rekommendera
andra att borja arbeta inom
kommunen vilket vi ser positivt
pa.
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4. Bedrivs det ett aktivt
arbete for att sakra personal-
och kompetensforsorjning pa
kort och lang sikt?

5. Genomfoérs uppféljningar
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning och
fattas beslut om atgarder vid
behov?

2022-05-16

Peter Aschberg

Uppdragsledare

Delvis O
Det finns tydliga strukturer for

ett arbete med att sdkra
personal och kompetens-
forsorjning pa kort och lang
sikt. Det finns flera aktiviteter
kopplat till kompetens-
forsorjningsomradet bl.a.
heltidsresan, framtida ledare
och omsorgslyftet. Dock racker
inte arbetet till och genomsyrar
inte hela organisationen.

Delvis O
| arsredovisningen ges en

Overgripande bild av
kompetensforsorjningen i
Lekebergs kommun, dock kan
uppféljningen utvecklas da den
inte tydligt redogor for arbetet
inom respektive forvaltning.
Det gors en uppféljning av
kommunens mal avseende
personal- och kompetens-
forsorjning. Kommunstyrelsen
har inte fattat beslut om
atgarder avseende personal-
och kompetensforsorjning
under 2021.

Petra Ribba

Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Lekebergs kommun enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar
av projektplan fran 2022-02-01. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och

forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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