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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Svenljunga kommun genomfort
en granskning av kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensférsoérjning.
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstréackning som kommunstyrelsens
atgarder sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifrdn genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller en andamalsenlig personal och kompetensforsorjning.

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

Revisionsfragor Bedomning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende  Ja
arbetet med personal- och kompetensférsoérjning?

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

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

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

kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- Delvis
och kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid
behov?

O8] OO0 8

Rekommendationer
Efter genomford granskning ldmnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Att sakerstalla att aktuella styrande dokument finns och tillampas inom omradet,
sasom kompetensforsorjningsstrategi och/eller kompetensférsorjningsplan.

- Att sdkerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha
ett samtal om férvantan mellan férvaltning och HR for att hamna pa ratt niva.

- Att kommunicera kommunfullmaktiges mal om attraktiv arbetsgivare samt évervaga
att ta fram en strategi kring attraktiv arbetsgivare och att stérka arbetet med
kommunens varumarke som arbetsgivare.

- Att sakerstalla en systematisk och I6pande aterrapportering géallande personal- och
kompetensforsorjning samt sammanstalla och analysera information fran
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avgangssamtal som ett redskap att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

Att sakerstalla personal- och kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt samt
sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och 6kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behdver 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 tydliggdr och synliggér sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifran prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer fér hur personal- och
kompetensforsorjningen ska sakerstallas 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 arbetsgivarvarumarke
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 Svenljunga kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2021 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

1.2 Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Granskningen har sin utgangspunkt i foljande revisionsfragor:

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

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensfoérsorjningen?

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

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

e Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensfoérsérjning
och fattas beslut om atgarder vid behov?
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1.3 Revisionskriterier

Revisionskriterierna utgdrs av policydokument samt andra forekommande styrdokument
som exempelvis personalekonomisk redovisning kopplat till personal- och
kompetensforsorjning.

1.4 Avgransning

Granskningen avser kommunstyrelsen och avser i huvudsak revisionsaret 2021.

1.5 Metod

Vi har genomfért dokumentstudier samt gatt igenom protokoll avseende beslut med
baring pa personal- och kompetensforsorjning.

Intervjuer har genomforts med:

Kommunchef
Tf. HR-chef

HR-strateger
Forvaltningschef barn- och utbildning
Forvaltningschef samhallsbyggnad

Forvaltningschef socialférvaltning

Verksamhetschefer inom barn- och utbildningsforvaltning, samhallsbyggnadsfoérvaltning och
socialférvaltning

Fackliga foretradare

En webbenkat har skickats till samtliga chefer med fragor relaterat till férutsattningar for
personal- och kompetensforsorjning. Totalt har webbenkaten skickats till 47 chefer. 37
chefer har besvarat webbenkaten vilket motsvarar 79 procents svarsfrekvens. 21 chefer
har inte svarat.

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.



pwc

SVENLJUNGA KOMMUN
Ankom: 2021-12-13
Diarienr: KSF-2021-274-1 (007)

2. Granskningsresultat

2.1 Ansvarsfordelning av arbetet med personal- och kompetensforsorjning

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser och bedomningar som vi gjort kopplat till
respektive revisionsfraga. | samband med granskningen har en webbenkat skickats ut
till samtliga chefer. Utfallet av enkaten redovisas under respektive revisionsfraga.

Revisionsfraga 1: Finns det tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsérjning?

2.1.1 lakttagelser

Svenljunga kommun har tillsammans med Tranemo kommun samverkansnamnden
samverkansndmnd personal. Namnden ar ett samarbete mellan kommunerna for att
gemensamt hantera personal- och kompetensférsorjningsfragor.

Enligt reglemente for kommunstyrelsen, beslutat av kommunfullmaktige 2019-10-14, §
177, har kommunstyrelsen ansvar for personalpolitiken och har hand om fragor som rér
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.
Kommunstyrelsen ar anstaliningsmyndighet for personal vid sin forvaltning och har hand
om personalfragor inklusive arbetsmiljéfragor, med undantag av fragor som genom
reglemente dverlamnats till samverkansnamnd personal. Vidare ska kommunstyrelsen
se till att verksamheten har en tillfredsstallande organisation samt tillgang till personal i
den omfattningen som behévs. Kommunstyrelsen ansvarar for beslut om samordning
mellan ndmnderna och gransdragning mellan ndmndernas kompetens, samt for att en
effektiv och andamalsenlig organisation uppratthalls.

Av kommunstyrelsens delegationsordning, faststalld 2020-01-27 § 8, redogdrs for de
arendetyper dar beslutanderatt inom kommunstyrelsens kompetens- och
ansvarsomraden som delegerats till arbetsutskott, personalchef samt narmaste chef.

| delegationsordningen framgar inom omradet for personalarenden bl.a:

- Forflyttning och omplaceringsarenden fran en forvaltning till en annan beslutas av
personalchef i samrad med berérd chef.

- Narmsta chef i samrad med personalchef avtalar om anstallningsvillkor inklusive
|6nesattning utom for forvaltningschef.

- Beslut om att kvarsta i anstallning efter uppnadd pensionsalder fattas av narmsta
chef i samrad med personalchef.

- Beslut om avstangning och uppséagning av kommun- och férvaltningschef fattas av
arbetsutskott.
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| delegationsordning for samverkansnamnden personal, antagen 2014-02-12, 5 §,
framgar att:

- Namnden inte ar anstéallande namnd och att respektive kommun fattar beslut i
personalfragor.

- Funktionschef personal beslutar om uppsagning och avskedande av personal enligt
LAS 7-10 §§ och 18-20 §§, med undantag fér kommunchef, forvaltningschef,
sektionschef och funktionschef personal.

- Funktionschef personal kan besluta i flertalet personalarenden som exempelvis
avstangning av personal, I6netillagg, disciplinpafdljd samt sluta kollektivavtal.

Vid intervjuer framgar att forvaltningarna till stor del arbetar sjalvstandigt med personal-
och kompetensforsdrjningen och arbetet ser olika ut inom respektive forvaltning. |
samtliga forvaltningar anges att cheferna i huvudsak ar ansvariga for rekrytering och att
HR framst fungerar som en stéttande och hjalpande funktion.

Vidare framgar att tjdnsten som HR-chef sedan en tid tillbaka varit vakant. Det har tagit
mycket resurser fran HR-avdelningen och gjort att arbetet inte fullt ut fungerat som
onskat. Det anstrangda laget inom HR har aven paverkat de andra verksamheterna och
det framgar att stodet fran HR inte upplevts tillrackligt under perioden. Ett arbete med att
skapa ett narmare samarbete mellan HR och férvaltningarna har paborjats under hosten
2021.

Av intervjuer framkommer att det saknas dokumentation kring det évergripande arbetet
med personal- och kompetensférsérjning. Flera av det de intervjuade anger att de
upplever att personal- och kompetensférsorjning ar en aktuell fraga for kommunen och
att det ar ett omrade som det ofta diskuteras kring.

| Socialférvaltningens Arbetsmiljéplan, daterad 2017-01-24, beskrivs rutiner for hur, nar
och vem som ska genomfora exempelvis |dnesamtal, skyddsrond, medarbetarsamtal
och introduktion fér nyanstallda. | dokumentet finns aven ett arshjul som stéd i det
systematiska arbetet med arbetsmiljon.

| dokumentet Rutin fér rekrytering Svenljunga kommun beskrivs hela
rekryteringsprocessen fran att det finns behov av rekrytering till introduktion av ny
medarbetare. Malet med rutinen ar att kvalitetssékra processen och goéra effektiva och
professionella rekryteringar. Av dokumentet framgar att rekryterande chef ansvarar for
att satta kvalifikationer for tjansten. Om tjansten ska utlysas boér det enligt rutinen skapas
en rekryteringsgrupp som ansvarar for att skapa kompetensprofil, kartlagga
rekryteringsunderlaget, marknadsféra befattningen, samt genomféra urval och [amna
forslag till beslut. Vid rekrytering av chefstjanster och andra befattningar som kan vara
av intresse for de fackliga organisationerna ska fackliga foretradare fa tillfalle att delta
vid anstallningsintervjuerna och féresla lamplig kandidat.

| enkaten stalldes fragan till cheferna om de upplever att det finns en tydlig
ansvarsfordelning for personal- och kompetensférsoérjningen. | diagram 1 nedan
redovisas hur svaren férdelades:
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Diagram 1- Enkétsvar "Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning for personal- och
kompetensférsérjning”

nstimmer helt [DIER &
natammer 1ill stor del | '-'.H% 19
mstdmmer till viss del m 9
natammer inte alls | ﬂ
0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framgar att 67 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i
pastaendet att det finns en tydlig ansvarsfordelning fér personal- och
kompetensforsorjning. 24 procent av cheferna instammer till viss del och 8 procent
instdmmer inte alls.

For att ta reda pa om cheferna upplever det de har stéd i sitt uppdrag att rekrytera
medarbetare stalldes en fraga i enkaten. UtifrAn diagram 2 nedan framgar svaren.

Diagram 2- Enkétsvar "Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”

Respondenter

Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som
motsvarar mitt behov nar det galler att rekrytera, 11 38 37

behalla och utveckla medarbetare inom mi...

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

B Instammer inte alls

Enkatresultatet visar att 52 procent av cheferna anser att de har tillgang till ett stdd som
motsvarar deras behov nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare
inom sitt ansvarsomrade. 11 procent instammer inte alls i pastaendet. | svaren noteras
stor skillnad mellan namnderna. Storst skillnad ses mellan kommunstyrelseférvaltningen
dar 100 procent instammer helt eller delvis till pastaendet, och mellan
socialférvaltningen dar 78 procent inte instammer eller till viss del. Av fritextsvar
framkommer att det finns behov av internutbildning fér att behalla outbildad personal och
att man som chef upplever att det forvantas att man ska ha expertiskunskap om allt,
bland annat inom HR, coaching och utvecklingsledning.

2.1.2 Bedémning
Revisionsfraga 1: Finns det tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsérjning?

Ja.

Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende personal- och
kompetensfoérsorjning. Vi noterar att kommunstyrelsen har en aktuell delegationsordning
men att samverkansnamnd personal inte reviderat sin delegationsordning till att hanvisa
till lagrummen i kommunallagen fran 2018. Av enkatsvaren framgar att en majoritet av
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cheferna anser att det finns en tydlig ansvarsférdelning inom omradet for personal och
kompetensforsorjning.

Vi noterar utifrdn enkatsvaren att det skiljer sig at mellan forvaltningarna i vilken grad
som cheferna upplever att de har tillrackligt med stod for att rekrytera, behalla och
utveckla medarbetare.

2.2 Mal och strategier for personal- och kompetensférsorjningen

Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensfbrsérjningen?

2.2.1 lakttagelser

| Verksamhetsplan 2021-2023, antagen 2020-11-23, beslutade kommunfullmaktige om
fyra malomraden som namnderna ska arbeta utifran och anvanda for att skapa egna
namnd- och enhetsmal.

1. Forbattrad och kvalitetssdkrad verksamhet

2. God ekonomisk hushallning

3. Ett attraktivt, tryggt och héllbart Svenljunga for alla

4. Attlamna over ett miljdmassigt hallbart samhalle till nasta generation

Inom det férsta malomradet Férbéttrad och kvalitetssékrad verksamhet har fullmaktige
tagit fram tva mal inom personal- och kompetensférsoérjning enligt nedan.

- Vi ar en attraktiv arbetsgivare, dit medarbetare aktivt sdker sig, trivs och vill stanna
kvar.

- Sakerstalla framtida resurseffektivitet och kompetensférsorjning via digitala och
sakra Idsningar.

Barn och utbildningsnamnden har fér 2021 tagit fram namndsmalet att ha “god
arbetsmiljé och hég kompetens hos personalen”. Det innebar att framja medarbetarnas
trivsel och utveckling, se till att de har goda arbetsvillkor samt att uppmuntra personalen
till utbildningar och att skapa férutsattningar for vidareutbildning. Av verksamhetsplanen
2021-2023 framgar att barn- och utbildningsnamnden ser en stor utmaning i
kompetensforsorjningen och att behalla personal 6ver tid. Under 2020 var malet att ha
minst en behorig larare eller pedagog pa varje avdelning vilket inte uppfylldes. |
verksamhetsplanen beskriver namnden aven vikten av att vara en attraktiv arbetsgivare
da framtida pensionsavgangar kommer innebara behov av rekrytering.

Socialnamnden har for 2021 ett namndsmal inom omradet personal och
kompetensforsorjning - “medarbetarna ska vara delaktiga i arbetssattet med mal- och
resultatstyrning”. Av verksamhetsplanen 2021-2023 framgar att det under flera ar funnits
en farhaga gallande framtida personalforsorjning. Viss ljusning inom omradet noteras till
foljd av pandemin da namnden upplevt en positiv férandring i installningen till vard- och
omsorgsyrken och att de haft fler sbkande till utannonserade tjanster.
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For samhallsbyggnadsnamnden har revisionen inte tagit del av nagon dokumentation
kring faststallda mal gallande personal och kompetensfoérsorjning. | verksamhetsplanen
2021-2023 framgar att namnden arbetar aktivt inom omradet arbetsbelastning och att
det aven inom samhallsbyggnadsnamnden finns svarigheter med rekrytering av
personal med ratt utbildning och kompetens.

Av intervjuer framkommer att majoriteten av de intervjuade kanner till eller har hort talas
om kommunens mal om att vara en attraktiv arbetsgivare. Det rader dock enighet kring
att malet inte upplevs har blivit nedbrutet, tydligt kommunicerat eller har tillampats i
praktiken av verksamheterna.

Av sammantradesprotokoll fran personalnamnden noteras att namnden fattat beslut om
att ta fram en kompetensforsorjningsstrategi (2020-10-14 § 37). Utifran intervjuer
framgar att det vid tidpunkten fér granskningen inte finns nagon kommundvergripande
kompetensforsorjningsplan eller strategi for Svenljunga kommun men att det ska tas
fram ett sddant dokument under ar 2022.

| enkatundersokningen stalldes fragan om det finns en kompetensforsorjningsplan eller
strategi for de olika forvaltningarna.

Diagram 3: Enkétsvar: “Min férvaltning har en aktuell kompetensférsérjningsplan/strategi?”

Ja A6% 17

Av svaren framgar att 46 procent av cheferna instdmmer i att deras forvaltning har en
kompetensforsorjningsplan/strategi. Medan 24 procent menar att deras forvaltning inte
har nagon plan/strategi for kompetensférsorjning och 30 procent ar osakra/vet ej om
deras forvaltning har nagot sadan. Av fritextsvar framkommer att chefer anser att
kommunen maste borja arbeta strategiskt med personalforsérjning och att det saknas
en langsiktig och évergripande strategisk planering som féljer en rod trad i saval teori
som praktik - fran kommundévergripande niva/HR till enhetsniva.

Av intervjuer framgar att Socialférvaltningen arligen gér en kompetensforsorjningsplan.
Socialnamnden faststallde sin kompetensférsorjningsplan 2021-03-08. | den framgar att
det har och fortsatt kommer vara stort fokus pa utbildningsinsatser fér medarbetarna.
Bland annat kommer Svenljunga delta i Borasregionens gemensamma
utbildningssatsning Grunden, samt évriga planerade och pagaende utbildningar for
medarbetare inom aldreomsorg, halso- och sjukvard och forvaltningsdvergripande
verksamhet.

Barn -och utbildningsforvaltningen har en dokumenterad rekryteringsstrategi som ar
daterad 2016-02-09. Av den framgar information bland annat vilka utmaningar som finns
vid rekrytering av ny personal, I6ner, utvecklingsmoéjligheter, pensionsavgangar och
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ledarskap. Av intervjuer framgar att strategin anvands men att det finns behov av att
revidera och aktualisera den.

Av intervju framgar att samhallsbyggnadsférvaltningen har en
kompetensforsorjningsplan och ett val fungerande samarbete med de andra
kommunerna i Sjuharadsomradet inom omradet miljoéskydd. Det anges att forvaltningen
garna arbetat pa ett liknande satt med kompetensforsorjning inom fler
verksamhetsomraden, men att det inte funnits utrymme eller tid fér det.

2.2.2. Bedémning
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensférsérjningen?

Delvis

Var granskning visar att det finns kommund&vergripande mal fér personal- och
kompetensforsorjning, dock noterar vi att fullmaktiges mal avseende attraktiv
arbetsgivare inte tydligt kommunicerats eller hanterats i verksamheterna. Vi vill lyfta
fram att bade barn- och utbildningsnamnden samt socialnamnden har mal kopplat till
kompetensforsorjningen, men att det saknas for samhallsbyggnadsnamnden. Vi saknar
en tydlig kompetensforsorjningsstrategi med en évergripande
kompetensforsorjningsplan. Vi noterar att socialférvaltningen arligen tar fram en
kompetensfoérsorjningsplan for sin verksamhet samt att barn och
utbildningsforvaltningen utgar fran sin rekryteringsstrategi.

2.3 Aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke
Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumérke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

2.3.1 lakttagelser

| enkaten stalldes fragan om hur respondenterna upplever att Svenljunga kommuns
arbetsgivarvarumarke ar idag. Av svaren framgar att 27 procent av cheferna instammer i
att Svenljunga kommuns arbetsgivarvarumarke ar starkt idag medan 49 procent av
cheferna anser det ar neutralt. 11 procent anser kommunens arbetsgivarvarumarke ar
svagt och 14 procent vet ej/oséker.

Diagram 4- Enké&tsvar "Hur upplever du Svenljunga kommuns arbetsgivarvarumérke idag?

Riéspaidint e

Mautralt | m 18
Svagt 1% 4
‘et elfoskhker 14% 5

0% 20% % 0% 100
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For att skapa forutsattningar for ndéjda medarbetare har kommunen ett antal férmaner
som exempelvis friskvard, flextid, medarbetarcentrum, fritidsstudier pa hogskola,
férsakringar, personalklubb och semestervaxling.

Av intervjuer framgar att det finns olika typer av formaner inom respektive forvaltning
vilket upplevs vara orattvist. Som exempel namns mdjligheten att arbeta hemifran vilket
erbjuds inom vissa forvaltningar medan det inte ar tillatet inom andra trots att mdojlighet
for det finns. Intervjuade upplever att det saknas 6vergripande riktlinjer for vilka
féormaner som ska finnas i kommunen och att i dagslaget ar upp till cheferna att sjalva
valja till stor del.

Av intervjuer framgar att Svenljunga kommun tillsammans med Tranemo kommun
startat upp projektet ledarskapsakademin. Syftet med programmet ar att ta vara pa
intern kompetens genom att identifiera och utbilda framtida chefer i den egna
organisationen, samt att ge karridarmdjligheter fér medarbetarna. Deltagarna far avsatt
tid fran ordinarie tjanst for att delta pa utbildning, seminarier och praktik. Malet ar att
erbjuda kompetensutveckling fér medarbetarna och skapa férutsattningar for en
snabbare process och uppstart vid rekrytering av nya chefer. Pa grund av pandemin har
det inte fullt ut inte gatt att genomfdra utbildningen som planerat och nagon utvardering
av den forsta omgangen har inte gjorts. Utbildningen anses vara en bra aktivitet for
kommunens utveckling inom arbetsgivarvarumarket och det finns enligt intervjuer planer
pa att genomféra utbildningen fler ganger.

Under ar 2020 startades projektet MedKansla med syfte att bygga upp ett bibliotek av
material och skapa ett inspiratérsnatverk genom att dela kunskap och erfarenheter i
organisationen och 6ver forvaltningsgranserna. Vid intervjuer framgar att projektet till
viss del paverkats av pandemin men att det trots det har varit uppskattat och ses som
ett positivt projekt.

Svenljunga kommun erbjuder alla chefer utbildning inom arbetsmilj6, individuell
coaching och karriarvagledning. Kommunen ordnar aven regelbundna férelasningar
inom exempelvis samverkansavtal och rekrytering for att ge majlighet till
kompetensutveckling och skapa bra forutsattningar for framtida rekryteringar.

| enkaten stalldes fragan om de tillfragade cheferna skulle rekommendera andra att
bdrja arbeta inom Svenljunga kommun. | diagram 5 nedan framgar féljande svar:

Diagram 5 - Enkétsvar "Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Svenljunga kommun”

immer till viss de 1% 4
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Utifran svaren framgar att 89 procent av de tillfragade cheferna instdmmer helt eller till
stor del i pastaendet att de skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom
kommunen. | 6vrigt framgar att 11 procent instammer till viss del. Ingen av
respondenterna svarar att de inte instammer alls. Vi noterar att svaren fran
kommunstyrelseférvaltningen sticker ut, dar 100% av cheferna instdmmer helt till
pastaendet.

Av intervjuer framgar att det inte finns nagon plan fér, eller bedrivs nagot strategiskt
arbete med att férbattra arbetsgivarvarumarket, men att kommunen har bérjat arbeta
mer aktivt med marknadsforing av Svenljunga kommun som en attraktiv arbetsplats via
sociala medier. Pa chefsniva pratar man mycket om vikten av att vara bra ambassadoérer
fér Svenljunga som arbetsplats och att skapa en positiv bild av kommunen.

| enkaten stalldes fragan om tillfragade chefer upplever att atgarder genomfors for att
utveckla arbetsgivarvarumarket Svenljunga kommun. | diagram 6 nedan redovisas hur
svaren fordelades:

Diagram 6 - Enkétsvar "Jag upplever att det bedrivs eft strategiskt arbete med Svenljunga kommuns
arbetsgivarvarumérke for att attrahera, rekrytera och bibehélla personal”
Respondenter

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete

med Svenljunga kommuns arbetsgivarvarumarke 8 49 37
for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehal...
0% 25% 50% 75% 100%
Instammer helt @ Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instdmmer inte alls

Utifran svaren pa pastaendet framgar att 71 procent av cheferna inte instammer alls
eller till viss del i att atgarder vidtas for att utveckla arbetsgivarvarumarket Svenljunga
kommun. Utifran évriga svar framgar att 22 procent instdmmer till stor del och 8 procent
instammer helt i pastaendet. | svaren noteras stor variation mellan férvaltningarna. 80
procent av de svarande i kommunstyrelseférvaltningen instdmmer helt eller till stor del,
medan 93 procent av cheferna i socialférvaltningen instdmmer till viss del eller inte alls.
Av fritextsvar framkommer att chefer upplever att det pratas mycket om arbetsmiljé och
vikten av den men det sallan resulterar i nagra konkreta aktiviteter eller strategier.

2.3.2 Bedémning
Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumérke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.

Vi har i granskningen tagit del av pagaende aktiviteter i kommunen for att utveckla
arbetsgivarvarumarket, bland annat med hjalp av friskvardsformaner samt
ledarskapsakademi. Vi noterar dock att det finns skillnader mellan férvaltningarna
gallande formaner. Vi saknar en 6vergripande strategi for att utveckla kommunens
varumarke som arbetsgivare. Vart enkatresultat visar att det inte upplevs bedrivas ett
strategiskt arbete med arbetsgivarvarumarket for att attrahera, rekrytera och bibehalla
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personal i tillrdcklig omfattning och att det finns ett behov av att starka arbetet med
kommunens varumarke som arbetsgivare.

Noterbart ar att en klar majoritet av cheferna (89 procent) kan rekommendera
kommunen som arbetsgivare vilket vi ser positivt pa.

2.4 Aktivt arbete med personal och kompetensforsorjningen pa kort och
lang sikt

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

2.4.1 lakttagelser

Av intervjuer framgar att Svenljunga kommun har stora utmaningar i arbetet med att
sakra kompetensfoérsorjning pa bade kort och lang sikt. For att sakra kompetens infor
framtiden finns ingen kommundvergripande satsning eller strategi framtagen men det
framkommer att férvaltningarna arbetar med fragan pa olika satt pa egen hand.

Kommunen deltar genom socialférvaltningen i samverkansforumet “Vard- och
omsorgscollege” som syftar till att 6ka intresset fér utbildningar och yrken inom vard och
omsorg, samt att trygga personal- och kompetensférsorjningen infor framtiden.
Kommunen kan som arbetsgivare inom offentlig sektor vara med och paverka hur
utformningen av utbildningarna ska se ut. Av intervjuer framgar att forumet aven har en
viktigt funktion i att mojliggéra mottagande av praktikanter inom vard- och
omsorgsyrken. Vidare namns att kommunen tagit del av Aldreomsorgslyftet som ar en
statlig satsning for att hdja kompetensen inom aldreomsorgen.

Fran Barn- och utbildningsnamndens rekryteringsstrategi, daterad 2016-02-09, framgar
att namnden ser utmaningar i att rekrytera larare med behdérighet, framférallt inom vissa
amnen. For att vara en attraktiv arbetsgivare har Svenljunga kommun bland annat
satsat pa mojlighet till utveckling for larare genom natverkstraffar, forstelarartjanster,
introduktionsperiod med mentor och uppmuntran till att delta i lararlyftet. Kommunen
samverkar med Hogskolan i Boras for att framja framtida personal- och
kompetensforsorjning genom att ge de som studerar mojlighet att géra praktik eller
verksamhetsforlagd utbildning i kommunens verksamheter, vilket enligt intervjuer ses
som en viktig del i arbetet med kompetensforsorjning. Av intervjuer framgar att man
inom barn- och utbildningsférvaltningen aktivt arbetar med kompetensutveckling for
lararna och att det arligen féljs upp via medarbetarsamtal.

| intervjuer med foretradare fran bade barn- och utbildningsforvaltningen och
socialférvaltningen namns Larcentrum och kreativa lararrum som viktiga och
uppskattade funktioner i arbetet med att utbilda personal som arbetar inom Svenljunga
kommun. Dar ges mojlighet for medarbetarna att genomféra utbildningar inom ramen for
sin ordinarie arbetstid.

| samverkan med SFI har Svenljunga kommun startat upp Svenljungamodellen for att
underlatta rekrytering av utrikesfédda. Genom fordjupade intervjuer med eleverna pa
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SFI kartlaggs deras tidigare utbildningsbakgrund och erfarenheter for att kunna matchas
med kommunens verksamheters behov. Inom skolans verksamhet innebar modellen att
kommunen kan erbjuda en forsta anstallning som sprakstddjare och kulturtolk.
Tjansterna innebar att verka som stdd for utrikesfodda elever och ge en trygghet i att de
beharskar bade svenska och elevernas hemsprak, samt forstar och kan forklara
olikheter i kulturerna. Vidare ar syftet att ge medarbetarna arbetslivserfarenhet i Sverige
och 6kad mdjlighet att ta sig in pa arbetsmarknaden.

Av intervjuer framgar att samhallsbyggnadsférvaltningen haft svarigheter vid rekrytering.
De storsta utmaningarna uppges vara att det finns stor konkurrens fran det privata
naringslivet samt att lyckas behalla personal dver tid. Aven har ses méjligheten att ta
emot praktikanter som en viktig del i arbetet med kompetensférsorjningen. Flera av de
som praktiserat i kommunen har senare sokt sig tillbaka och har kunnats rekryteras.

| den enkatundersdkning som har genomférts i samband med denna granskning,
stalldes fragan om hur kompetensforsorjningslaget ser ut just nu (pa kort sikt) och pa
l&ng sikt inom chefens ansvarsomrade.

Diagram 7 - Enkétsvar "Hur ser kompetensférsérjning ut just nu (kort sikt) inom ditt ansvarsomrade?”

Respondenter
Hur ser kompetensférsorjningslaget ut just nu (pa _
kort sikt) inom ditt ansvarsomrade? g a3 & 7
0% 25% 50% 75% 100%
Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar

Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

[ stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ritt kompetens

Diagram 8 - Enkéatsvar "Hur bedémer du att kompetensférsérjningsldget ser ut pa lang sikt inom ditt
omrade?”

Respondenter
Hur bedémer du att kompetensférsarjningslaget _
ser ut pa lang sikt inom ditt omrade? il EE 87
0% 25% 50% 75% 100%
Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar

Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

[ Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med rétt kompetens

Av svaren framgar att en majoritet av cheferna anser att de har utmaningar eller stora
utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens just nu. | dvrigt noteras att
11 procent av cheferna inte upplever stérre utmaningar samt att 3 procent inte upplever
nagra utmaningar alls. Hur cheferna bedémer att kompetensforsorjningslaget ser ut pa
lang sikt inom sitt omrade ar ungefar desamma som pa kort sikt. Majoriteten anser att
de har utmaningar eller stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt
kompetens, medan 11 procent inte upplever nagra storre utmaningar. Av fritextsvaren
framgar bland annat att det saknas langsiktiga planer och resurser for att
kompetenssakra verksamheten. Framforallt ar det barn- och utbildningsforvaltningen
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och socialférvaltningen som anger att de har utmaningar och stora utmaningar pa bade
lang och kort sikt.

2.4.2 Bedémning
Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och
kompetensforsérjningen péa kort och lang sikt?

Delvis.

Var granskning visar av bade intervjuer och enkat att det finns stora utmaningar i arbetet
med att sdkra kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Vi noterar att det saknas en
kommundovergripande strategi men att foérvaltningarna arbetar med fragan pa olika satt.
Det finns flera aktiviteter kopplat till kompetensforsorjningsomradet for att sékra
kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt. Exempelvis kan namnas vard- och
omsorgscollege, aldreomsorgslyftet, praktik samt verksamhetsférlagd utbildning i
kommunens verksamheter.

2.5 Uppfoljningar av arbetet med personal- och kompetensforsorjningen

Revisionsfraga 5: Genomférs uppfoljiningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsérjningen och fattas beslut om atgérder vid behov?

2.5.1 lakttagelser

| delarsrapporter och arsredovisning ges en évergripande sammanstallning éver
personallaget inom Svenljunga kommun genom uppféljning av antal anstallda och
sjukfranvaro. Av intervjuer framgar att det finns utvecklingsmajligheter i
uppféljningsarbetet genom att bland annat se 6ver om andra matt kan vagas in vid
uppféljningarna, samt i att forbattra analysarbetet av de resultat som framkommer.

| &rsredovisning 2020 fér Svenljunga kommun f6ljs malen kring kompetensférsorjning
upp kommundévergripande och fér de namnder som haft egna mal gallande
kompetensforsorjning. Kommunfullmaktige hade under 2020 malet att vara en attraktiv
arbetsgivare dit medarbetare aktivt sdker sig och stannar kvar vilket redovisas vara
delvis uppfyllt. Kompetensfoérsérjningen anges vara en utmaning framst inom barn- och
utbildningsndmnden dar andelen behdrig personal sjonk under aret. Vidare naddes inte
malet att ha minst en behorig larare eller pedagog pa varje avdelning. Det andra malet
for ar 2020 gallande kompetensforsorjning var att sakerstalla framtida resurseffektivitet
och kompetensforsorjning via digitala och sakra I6sningar. Malet bedéms i
arsredovisningen till att i hdg grad vara uppfyllt. Arbetet med digitala I6sningar beskrivs
ha intensifierats i framfoérallt socialforvaltningen till fljd av Covid-19. Av
arsredovisningen framgar vidare att barn- och utbildningsférvaltningen genomfort
omfattande kompetensutveckling under 2020, bland annat inom digitala larverktyg och
applikationsstod. Barn- och utbildningsnamndens mal om att ha god arbetsmiljé och hog
kompetens hos personal bedéms vara delvis uppfyllt, men med en nedatgaende trend.
Flera av processerna kring personalomradet anges vara i behov av att fértydligas och
utvecklas. | arsredovisningen framgar aven att det varit svart att rekrytera inom de
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tekniska verksamheterna pa grund av att den kommunala verksamheten har svart att
konkurrera med privata féretag gallande I6ner och férmaner.

Av intervjuer framgar att Svenljunga kommun genomfoért en medarbetarundersdkning
under hosten 2021 for att fa en bild av hur medarbetarna upplever kommunen som
arbetsplats. Resultatet av undersékningen hade vid tidpunkten for var granskning annu
inte sammanstallts.

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

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

alltid 51* 19

Oftast 24%

Ziillan 8%

Av svaren framgar att 75 procent av cheferna alltid eller oftast genomfor
avslutningssamtal eller ser till s nagon annan gor det. | dvrigt ar det 16 procent som
ibland och 8 procent som sallan genomfér avslutningssamtal eller ser till s& nagon
annan genomfor det.

Av intervjuer framgar en samstammighet av att avslutningssamtal genomférs vid
majoriteten av avslutade anstallningar, med undantag for de medarbetare som haft en
timanstallning. Samtalet genomférs av narmsta chef och det finns ingen dvergripande
uppfdljning av att det skett. Det finns en framtagen blankett/mall fér att stdédja cheferna i
samtalet. Det framgar vidare att cheferna och HR inte foljer upp avslutningssamtalen for
att utvecklas framat.

Pandemin har inneburit en sarskild paverkan och konsekvensen av detta ar att
kommunen hade en hdgre sjukfranvaro under 2020 jamfort med féregaende ar. Det ar
framst den korta sjukfrdnvaron som okat vilket forklaras av att personalen behovt stanna
hemma vid milda férkylningssymptom. Kommunfullmaktige anger i arsredovisningen
2020 att planerade atgarder kopplade till covid-19 ar att ge stod till utmattad personal,
hantering av psykisk ohalsa och sociala problem som exempelvis isolering.

Utifran protokollsgranskning av kommunstyrelsens protokoll 2021-01-25 till 2021-10-18
framgar att kommunstyrelsen hittills under ar 2021 inte fattat nagra beslut gallande

e
pwc

17



SVENLJUNGA KOMMUN
Ankom: 2021-12-13
Diarienr: KSF-2021-274-1 (007)

personal- och kompetensforsorjning. Av protokollsgranskningen framgar att
kommunstyrelsen tar del av delegationsbeslut avseende nyanstallningar varje manad.

2.5.2 Bedémning
Revisionsfraga 5: Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och

kompetensforsoérjning och fattas beslut om atgérder vid behov?

Delvis.

Var granskning visar att det i delarsrapport och arsbokslut ges en évergripande
sammanstallning av personallaget i kommunen. Utdver det konstaterar vi att uppféljning
och analys av kommunens personal- och kompetensutveckling kan utvecklas.
Enkatsvaren visar att en majoritet av cheferna alltid eller oftast genomfér
avslutningssamtal, dock framgar att avslutningssamtalen varken analyseras eller
sammanstalls for att utveckla kommunen framat.

Vi noterar att kommunstyrelsen hittills under innevarande ar inte fattat beslut om
atgarder inom omradet.

- !
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3. Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Svenljunga kommun genomfort
en granskning av kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensférsoérjning.
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstréackning som kommunstyrelsens
atgarder sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifrdn genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller en andamalsenlig personal och kompetensforsorjning.

3.1 Rekommendationer

Efter genomford granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Att sakerstalla att aktuella styrande dokument finns och tillampas inom omradet,
sasom kompetensforsorjningsstrategi och/eller kompetensfoérsorjningsplan.

- Att sdkerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha
ett samtal om férvantan mellan férvaltning och HR for att hamna pa ratt niva.

- Att kommunicera kommunfullmaktiges mal om attraktiv arbetsgivare samt évervaga
att ta fram en strategi kring attraktiv arbetsgivare och att stérka arbetet med
kommunens varumarke som arbetsgivare.

- Att sakerstalla en systematisk och I6pande aterrapportering géallande personal- och
kompetensfoérsorjning samt sammanstalla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare.
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4. Bedomningar utifran
revisionsfragor

Revisionsfraga Bedomning

1. Finns det en tydlig och Ja .
faststalld ansvarsférdelning Formell ansvarsférdelning

avseende arbetet med finns avseende personal och

personal- och kompetensforsorjning.

kompetensférsoérjning? Kommunstyrelsens

delegationsordning ar aktuell.
En majoritet av cheferna anser
att ansvarsfordelningen ar

tydlig.
2. Sakerstalls att det finns Delvis D
mal och strategier Kommunévergripande mal
utformade for personal- finns for personal- och
och kompetensforsorjning. Dock
kompetensfoérsoérjningen? saknar vi en

kompetensférsorjningsstrategi
och en 6vergripande
kompetensforsorjningsplan.

3. Genomfors aktiviteter for Delvis D
att utveckla kommunens Kommunen har pagaende
arbetsgivarvarumarke for aktiviteter for att utveckla

att bade behalla och arbetsgivarvarumarket. Vi

attrahera nya saknar dock en dvergripande

medarbetare? strategi for hur kommunen ska

arbeta med att utveckla sitt
arbetsgivarvarumarke. Vart
enkatresultat visar att det finns
ett behov av att starka arbetet
med kommunens
arbetsgivarvarumarke.

4. Bedrivs det ett aktivt Delvis D
arbete for att sakra Intervjuer och enkatresultat

personal- och visar att det finns stora

kompetensforsorjning pa utmaningar med att sdkra

kort och lang sikt? kompetensforsorjningen pa

kort och lang sikt. Det saknas
en kommunodvergripande
strategi, men forvaltningarna
arbetar med fragan pa olika
satt.
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5. Genomfors uppfdljningar Delvis D
avseende arbetet med Delarsrapport och arsbokslut

personal- och ger en sammanstallning av
kompetensfoérsorjningen personallaget i kommunen.

och fattas beslut om Uppfdljning och analys av

atgarder vid behov? kommunens personal- och

kompetensférsoérjning kan
utvecklas. En majoritet av
cheferna genomfor
avslutningssamtal, men dessa
varken sammanstalls eller
analyseras for att utveckla
kommunen framat.
Kommunstyrelsen har inte
fattat beslut om atgarder inom
omradet under innevarande ar.

2021-12-13
Fredrik Carlsson Petra Ribba
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Svenljunga kommun enligt de villkor och under de foérutsattningar som
framgar av projektplan fran den 2021-05-25. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar
del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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Bilaga-Enkatsvar

Jag ar chef inom féljande férvaltning

Barn- och uthildningsférvaltningen
Samhéllsbyggnadsfarvaliningen
Kommunstyrelsefirealiningen
Socialfarvaltningen

0% 25% 50% 5%

Hur ldnge har du haft ditt nuvarande uppdrag som chef?

Minre din 1 dr
12 ar

3-d &r

546 &r

7 ar eller lingre

0% 25% 50% 75%

Hur manga medarbetare har du personalansvar fér?

Féime dn 10 medarbetara
10-1% medarbetare
20-2% medarbatare
335 medarbatare
A4 medarbetare

Fler &n 50 medarbetane

0% 5%
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Respondenter

100%

Rispondanter

4

100%

Respondenter

10
9

10

100%
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