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Personal- och kompetensférsorjningsarbetet

Sammanfatining

PwC har pa uppdrag av kommunens revisorer granskat kommunens personal- och
kompetensforsorjningsarbete. Granskningen syftar till att bedoma om
kommunstyrelsen bedriver arbetet avseende personal- och
kompetensforsorjning pa ett indamalsenligt siatt och med en tillracklig
intern kontroll?

Vi bedomer att kommunstyrelsen inte bedriver arbetet med personal- och
kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt séitt och med en tillracklig intern
kontroll.

Ovanstdende bedomning gor vi mot bakgrund av nedanstadende besvarande av de for
granskningssyftet underliggande kontrollfragorna.

Finns antagna mal for personal- och kompetensforsorjningsomradet samt en kind och
tillampad strategi och personalforsorjningsplan for att uppna dessa mal?

v" Nej.

v" En antagen kompetensforsorjningsplan finns, men denna saknar uttalade
malsittningar. Vi bedomer att antagna mal for omradet saknas, samtidigt som
granskningen visar att inarbetade arbetssitt for granskningsomradet finns. Detta
dock inte mot bakgrund av for kommunen antagen strategi eller mélbild. En
tydligare styrning av granskningsomradet efterfragas fran tjainsteman. Noteras bor
att perspektivet medarbetare i kommunens styrande dokument for ar 2016 utgatt.
Noteras ska ocksa att socialndimnden har antagna mal inom perspektivet.

Finns en, utifran 6vergripande mal och strategi, aktuell och tillampad personalhandbok
som stod for verksamheterna i personal- och kompetensforsorjningsrelaterat arbete?

v" Nej.

v Vi bedomer att en antagen personalhandbok finns som ar kdnd och utgor ett stod
for chefer. Denna utgéar diaremot inte fran 6vergripande mal och strategier for
granskningsomradet. Inom ramen for var granskning kan vi inte heller styrka att
en strukturerad uppfoljning av handbokens tillimpning sker.

Foljs personal- och kompetensférsorjningsomradet upp i tillracklig utstrackning pa
politisk niva?

v Vi har inom ramen for var granskning inte erhallit underlag géllande hur arets
personal- och kompetensforsorjningsarbete sammantaget ska foljas upp av
kommunstyrelsen. Vidare bedoms skillnader finnas mellan nimnders uppfoljning
av omradet. Tidigare ars uppfoljning av omradet bedomer vi inte skett utifrén ett
maluppfyllelseperspektiv. En lopande information har dock skett till styrelsen
gillande ett projekt knutet till det granskade verksamhetsomradet.
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Personal- och kompetensférsorjningsarbetet

1. Inledning
1.1. Bakgrund

Personalen och medarbetarna beskrivs ofta som organisationens viktigaste resurs, men
aven att dessa ar en forutsattning for att organisationen ska kunna verkstalla de uppdrag
och skyldigheter som finns.

Omréadet personal- och kompetensforsorjning omfattar flera delprocesser;
rekrytering/anstéllning, introduktion, behalla/utveckla samt avveckla. Delprocesserna
bor ha savil en baring till organisationens langsiktiga strategiska personalarbete som det
mer Kkortsiktiga, dagliga. Langsiktigt och strategiskt personal- och kompetensforsorjnings-
arbete innebar bl.a. att vara attraktiv som arbetsgivare och locka framtida, tankbara
medarbetare. En del i ett strukturerat personalstrategiskt arbete dr att gora en analys av
nuldge vad giller tillgdngen pa kompetens och det framtida behov som finns av personal/
kompetensresurser. Det mot bakgrund av olika, inom och utanfor den egna
organisationen, paverkande faktorer. Av vikt ar att 4ven det mer dagliga och kortsiktiga
personalarbetet gar i linje med organisationens langsiktiga kompetensforsorjningsbehov
och mal. Om inte, kan arbetsgivarens "marknadsvirde och goodwill” riskeras. Ett satt att
forebygga detta ar att sikra att det inom organisationen finns ett gott stod for chefer och
ledare t.ex. genom littillgdnglig uppdaterad personalhandbok och expertstod fran
personalavdelning.

Kommunstyrelsen dger ansvar att leda och samordna personalpolitiken, och dr dirmed
granskningens revisionsobjekt.

Revisorerna har i tidigare genomforda granskningar funnit brister och
utvecklingsomraden gallande personal- och kompetensforsorjningsomradet. Mot
bakgrund av revisorernas riskanalys har beslut fattas om genomfora foreliggande
granskning inom omradet.

1.2, Syfte och revisionsfraga

Granskningen syftar till att bedoma om kommunstyrelsen bedriver arbetet avseende
personal- och kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt sitt och med en tillracklig
intern kontroll.

1.3. Revisionskriterier
Kommunallag, 6 kap 7§.

Kommunfullméktiges styrande mal och dokument.

1.4. Kontrollmal
Som ett led att besvara den 6verstéllda revisionsfragan ska féljande kontrollmaél besvaras:

¢ Finns antagna mal for personal- och kompetensforsoérjningsomréadet samt en kand
och tillimpad strategi och personalférsorjningsplan for att uppna dessa mél?
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¢ Finns en, utifran 6vergripande mél och strategi, aktuell och tillimpad
personalhandbok som stod for verksamheterna i personal- och
kompetensforsorjningsrelaterat arbete? (gallande delprocesserna —
rekrytering/anstallning, introduktion, behalla/utveckla samt avveckla).

e Foljs personal- och kompetensforsorjningsomradet upp i tillracklig utstrackning
pa politisk niva?

1.5. Metod och avgransning

Granskningen har genomforts genom insamling, genomlasning och analys av relevanta
styrdokument, riktlinjer och uppféljningsdokument. Aven kommunstyrelsens! och
kommunstyrelsens arbets- och personalutskotts? protokoll har genomlasts och
analyserats.

Intervjuer har dven skett. Kommunstyrelsens ordforande (tillika ordférande i
kommunstyrelsens arbets- och personalutskott), kommunchef, personalchef och
personalstrateg samt nio chefer inom organisationen har intervjuats. Dessa chefer ar
verksamma inom socialndimndens, utbildningsndmndens, samhillsbyggnadsnamndens,
fritids- och kulturnimndens samt kommunstyrelsens verksamhetsomraden.

Granskningen har genomforts under perioden april — oktober 2016.

Intervjuade har erbjudits tillfille att faktakontrollera ett utkast till denna
revisionsrapport.

1 Ar 2015 — maj 2016.
2 Ar 2015 — augusti 2016.
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2., Iakttagelser och bedomningar

Som beskrevs i tidigare avsnitt ar det kommunstyrelsen som enligt reglemente ar ansvarig
for att leda och samordna personalpolitiken. Det innebér bl.a. ett ansvar for kommunens
mal och policy rorande personalpolitiken. Reglementet anger ocksé att kommunstyrelsen
ska ha ett arbets- och personalutskott.

2.1. Mal, personalforsorjningsplan och strategi

2.1.1. Iakttagelser

Av dokumentgranskning och intervjuer framkommer att det saknas kommunéver-
gripande antagna mal for omradet personal- och kompetensforsorjning. Medarbetar-
perspektivet har dven utgatt fran kommunens ytterst styrande maldokument for ar 2016.

Vid intervjuer anges att socialnimnden ar enda nimnd som har ett uttalat mal for ar 2016
gallande ledare och medarbetares. Vi erhéller vidare beskrivningar om att det i andra
namnder under tidigare ar funnits uppdrag inom granskningsomradet utifran
malsattningar for omradet.

Antagen personalforsorjningsplan finns — "Kompetensforsorjningsplan 2014 — 2017”.
Dokumentets syfte ar kartliggande genom att beskriva och analysera kommande
kompetensbehov. Malsittningar for kompetensforsorjningsarbetet framkommer inte i
dokumentet. Synpunkter ges om att dokumentet borjar vara inaktuellt.

Det anges, och vi noterar, att i olika styrande dokument finns skrivningar gillande
personal- och kompetensforsorjningsomradet. Synpunkter ges fran intervjuade att vinster
ses av att sammanstilla skrivningarna i ett dokument.

Antagna strategier for omradet uppges inte finnas. Beskrivningar ges om inarbetade
arbetssatt och aktiviteter gillande personal- och kompetensforsorjning. Exempelvis finns
det personalplaneringsgrupper som triffas regelbundet liksom sammanstallning giallande
medarbetarnas kompetenser/behorigheter for uppdrag. Det uttrycks att utrymme finns
att mot bakgrund av kompetensforsorjningsplanen arbeta mer systematiskt med omrédet.
Synpunkter ges dven om att omradet ar lite hemlost”, d v s saknar tydlig hemvist i
kommunorganisationen. Aktiviteter inom omradet kompetensforsorjning uppges vara
uppdelat mellan arbetsgivarenheten (kompetensforsorjning till kommunen som
arbetsgivare) och service- och utvecklingsenheten4 (kompetensforsorjning till hela
kommunen, naringslivet etc.). Arbetsgivarenheten har dven ett samordnande ansvar
gentemot forvaltningarna for kompetensforsorjningsomradet.

3 ”Att 6ka det nara ledarskapet som ar val foérankrat i verksamheten och med medarbetare som ar
delaktiga och har inflytande dver sitt arbete”.
4 Innan omorganiseringen benamnd utvecklingsenheten.
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Vid intervjuer anges att det ar otydligt gillande om négon, och i sddant fall vilken, enhet
inom organisationen har ett uppdrag utifran ett 6vergripande ansvar for omradet
kompetensforsorjning. Ett tydligt uppdrag med uttalade mal som omfattar hela
kommunen som organisation efterfragas.

2.1.2. Bedomning

Var bedomning ar att antagna mal for personal- och kompetensforsorjningsomradet
saknas. Vidare noterar vi att det finns en kind kompetensforsorjningsforsorjningsplan,
men denna bedomer vi inte innehaller angivna malsattningar. Vi bedomer dessutom att
en tillampad gemensam kommunévergripande strategi som utgar fran antagna mal
saknas.

Vi vill for kommunstyrelsen lyfta fram att det fran tjanstemannahall onskas ett tydligare
uppdrag gallande kompetensforsorjningsomradet utifran att det idag beskrivs som lite
“hemlo6st”/otydligt i organisationen.

2.2. Personalhandbok

2.2.1. Iakttagelser

Kalix kommun har en personalhandbok, "Chefshandboken”, som ar tillginglig digitalt for
kommunens chefer och de med ett personalansvar. Handboken har flera avsnitt och har
ingar saval gillande lagstiftning for omradet som for kommunen gallande styrdokument,
riktlinjer och policys. I handboken framkommer inte tydligt nar och om kommunens
styrdokument ar antagna pa politiskt niva. Revidering av kompetensforsorjningsplanen
har enligt kommunstyrelsens protokoll skett mot bakgrund av byte av tjainstemains titlar.

Intervjuade chefer uppger att handboken ar ett stod i deras uppdrag, men menar att detta
giller framforallt for chefer med en kortare chefserfarenhet. Kommunens arbetsgivar-
enhet anges dven vara tillganglig som stéd om en chef har ett behov. Men dven
chefskollegor lyfts som ett viktigt stod i det dagliga chefsarbetet. I sammanhanget
omnamns ett ledarprogram inom organisationen, Ledarakademin”, samt att regelbundet
aterkommande chefstraffar sker.

Sammantaget kan vi inte spéra att chefshandboken pa ett uttalat satt tydliggor en
koppling till kommunens antagna kompetensforsorjningsplan. Sjalva processen
kompetensforsorjning uppges i sin helhet som underutvecklad, och vara i behov av mer
gemensamma riktlinjer. Det efterfragas en mer tydlig “paketbeskrivning” av hur
kommunen som helhet arbetar med omradet. Flera intervjuade anger att delaktiviteter i
kompetensforsorjningsprocessen aktualiseras och informeras om. Dock inte pa ett sitt
som tydliggor hur allt hianger ihop och vilka incitament som finns till varfor det
aktualiseras. Flera av aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen uppges av intervjuade
vara utvecklingsenhetens ansvar.
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2.2.1.1. Rekrytering

Personalhandboken har ett avsnitt giallande delprocessen rekrytering.

Det anges dar att det framforallt ar det aktuella kompetens- och personalbehov som finns
som ar styrande for om ett rekryteringsbehov bedoms finnas eller inte. Vi far en bild av att
det ar cheferna sjalva som till storsta delen utfor detta arbete. Arbetsgivarenheten uppges
vara tillganglig som stod, men vi far en bild av att de framforallt kontaktas gillande
lonesattningsfragor i samband med rekrytering. I samband med chefsrekryteringar
uppges arbetsgivareenheten delta mer aktivt. Det uppges dock forekomma att
chefsrekryteringar sker utan enhetens deltagande.

Synpunkter lamnas om att kommunen tydligare kan marknadsfora sig som arbetsgivare
och mer arbeta utifran ett uppsokande och forandrat rekryteringssatt.

En positiv syn fran intervjuade chefer formedlas gillande internrekrytering, dvs. att det
endast ar medarbetare som redan dr anstillda av arbetsgivaren som till en borjan erbjuds
mojligheten att soka utlysta tjanster. Det ses som en mojlighet till att behélla och utveckla
medarbetare. I detta arbete uppges forankringar med facklig part ha skett.

Det anges att det inom kommunstyrelsens forvaltning tidigare forekommit att
rekryteringar skett utan att dessa f6ljt kommungemensamma riktlinjer. Mgjlighet till
detta anges nu vara forandrat genom en forandrad delegationsordning. Intentionerna vid
rekryteringar menar intervjuade ska vara baserat fran vilken kompetens och kravprofil
som finns for uppdraget och den utlysta tjansten.

Aven ett IT-stod (HR Manager) finns tillgingligt for chefer i deras rekryteringsarbete. Ett
utrymme for ytterligare implementering av IT-stodet uppges finnas hos kommunens
chefer. Publicering av rekryteringsannons anges endast ske via kommunens
bemanningsenhet (tillhor arbetsgivarenheten) vilket innebar en central hantering av
detta.

2.2.1.2. Introduktion

Kommunovergripande gemensamma riktlinjer finns for introduktion av nyanstéllda
medarbetare. En del av introduktionen innebar en mer verksamhetsspecifik introduktion.
En intervjuad forvaltning har utarbetat en egen checklista for introduktion. Det anges
aven ibland forekomma nagon form av mentorskap for nyanstillda. Utrymme for att
forbattra introduktionen utifrn ett kommunovergripande perspektiv uppges finnas vilket
aven framkommit i uppfoljningssamtal av genomforda introduktioner. Flera intervjuade
ser f 6 vinster av att samtliga nyanstillda far en gemensam kommunoévergripande
introduktion och det framkommer att tankar finns kring att utarbeta en sadan.

Arbetsgivarenheten deltar i samband med introduktion av nya chefer i kommunen. Detta
vid ett antal tillfdllen 6ver en lingre tidsperiod. Aven chefens chef och chefskollegor
uppges vara delaktiga vid introduktionen.
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2.2.1.3. Behalla och utveckla medarbetare

Vad galler delprocessen behélla och utveckla medarbetare anges denna framforallt styras
genom chefshandbokens riktlinje gidllande medarbetarsamtal. Detta samtal ar kant och
uppges av cheferna vara ett bra verktyg. Respektive forvaltning dger ansvar for att arbeta
for medarbetarnas kompetensutveckling och fortbildning. Variationer finns dock gallande
hur detta sker. Nagra forvaltningar anvander exempelvis kompetensforsorjningsplaner
som verktyg. Antingen individuella eller mer pa en gruppniva. Det uttrycks att medarbe-
tare med en kortare utbildning ibland kan ha ett storre behov av chefens stod i sitt
utvecklingsarbete. Samtidigt har kanske inte chefen forutsittningar att mota det behovet.

2.2.1.4. Avveckla medarbetare
I chefshandboken finns ett flertal flikar med skrivningar géllande avslut av anstillning.

En minskning av antalet medarbetare harror vanligtvis till att en tjanst inte tillsatts efter
en medarbetare som gatt i pension. Vid avvecklingsarenden av mer utmanande karaktar,
uppges stod till chef erhéllas fran arbetsgivarenheten.

Anvisning gillande avslutningssamtal for medarbetare finns. Av intervjuer framkommer
att riktlinjen ar kdnd, men en osidkerhet finns savil centralt som hos enskilda chefer
gillande hur synpunkter fran samtalen ska anvindas i kompetensforsorjningsarbetet.

Riktlinjen anger att dokumentering av samtalet skall ske, och att om samtal ej hills ska
det anges. Det anges dven att dokumentationen ar konfidentiell och inte far spridas till
obehoriga, men det anges inte hur dokumentationen ska forvaras. Vidare anges att
respektive forvaltning beslutar om hur informationen ska anvandas for
verksamhetsforbattringar.

Intervjuade uppger att avvecklingsprocessen av medarbetare har ett utvecklingsutrymme.
Bland annat géllande hur kompetensviaxling/overforing sker vid avslut av anstillning.
Dubbelbemanning med avgiende medarbetare anges som ett sétt att 6verféra kompetens
fran en medarbetare till en annan.

En sammanstillning som utgar fran genomforda avslutningssamtal som askadliggor
orsaker till anstillningsavslut finns inte inom kommunen. Anledningar till medarbetares
avslutade anstallningar (utover pensioneringar) uppges av intervjuade vara lonen,
pendlingsavstind, arbetsbelastning eller en vilja hos den enskilde att testa annat uppdrag.

2.2.1.5. Attraktiv arbetsgivare

Diverse aktiviteter sker for att marknadsfora kommunen som potentiell och aktuell
arbetsgivare. Manga aktiviteter sammanfaller &ven med arbetet att synliggora kommunen
som en intressant och attraktivkommun. "Vixa i Kalix”-massan ar en i sammanhanget
aterkommande aktivitet. Inom utbildningsforvaltningen anges dven mer riktade
aktiviteter ske till personer som ar intresserade av att vikariera inom forskolan och skolan.
Utbildningsforvaltningen deltar aven i samarbetsforum med andra utbildningsaktorer.
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Bristyrken och mer svarrekryterade yrkeskategorier ar larare (hogstadiet),
underskaéterskor och kost- och lokalvardspersonal. Inom forskoleverksamheten finns
svarigheter med tillgang till behoriga vikarier. Exempel pa omvarldsfaktor som paverkat
rekrytering ar att lararnas behorighetskrav inneburit farre antal sokande till utlyst tjanst,
samtidigt som det medfort att det inom kommunen finns fler obehoriga larare.

2.2.1.6. Uppfoljning av tillampning

Var granskning visar att uppfoljning av tillampningen av gallande chefshandbok inte sker
pa ett strukturerat sitt. Det forekommer dock t.ex. att chefer uppméarksammas fran
arbetsgivarenheten pa att antagen riktlinje inte foljts, samt att fragor och efterlevnad av
riktlinjer i chefshandboken lyfts i ledningsgrupper.

Ansvariga for att uppdatera kommunens dokument i handboken ar arbetsgivarenheten,
och detta uppges ske lopande.

2.2.2.  Bedomning

Vi bedomer att den personalhandbok, "Chefshandboken”, som finns inom kommunen ar
kind. Vi bedomer dock att denna inte utgér fran antagna 6vergripande mal och/eller
strategier for granskningsomradet personal- och kompetensforsorjning.
Personalhandboken bedoms trots detta sammantaget utgora ett stod for cheferna,
samtidigt som ytterligare sitt att fa stod finns.

Inom ramen for var granskning kan vi inte styrka att en strukturerad uppfoljning av
handbokens tillampning sker.

2.3. Uppfoljning avseende personal- och
kompetensforsorjning
2.3.1. Iakttagelser

Som beskrevs i tidigare avsnitt har for ar 2016 medarbetarperspektivet utgatt fran
kommunens 6vergripande styrdokument.

I arsredovisningen for ar 2015 anges grader av maluppfyllelse for kommunstyrelsen och
de olika nimnderna. Uppméarksammas ska att malen for medarbetarperspektivet skiljer
sig for kommunstyrelsen och de olika ndamnderna. I avsnittet "Halsobokslut
personalredovisning” uppfattar vi att endast kapitlet gillande pensionsavgangar ar
kopplat till omrédet personal- och kompetensforsorjning. Vi noterar dven att avsnittet
“Folkhilsa” i personalredovisningen utover skrivningar gillande organisationens
medarbetare, dven har skrivningar gillande kommunmedborgarnas hilsa i stort.

Det anges forekomma regelmassig rapportering fran intervjuade forvaltningar till den
ansvariga nimnden och att det skett utifran specifika uppfoljningsindikatorer och/eller
aktiviteter inom granskningsomradet. Socialnimnden f6ljer exempelvis upp omradet per
tertial samt till &rsbokslut utifran det for &r 2016 satta malsattningarna.

I kompetensforsorjningsplanen anges att uppfoljningen av planen ska ske i ordinarie
verksamhetsberittelser for berorda verksamheter. Som tidigare angivits finns inga
utskrivna mélsittningar i dokumentet.
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Rapportering av genomford medarbetarenkit uppges ske vartannat ar till ansvarig
politisk niva. Nedan anges resultat pa kommunovergripande niva for respektive frage-
stallning enligt medarbetarenkat genomford ar 2014. Nasta enkat genomfors hosten 2016
varfor underlag fran denna inte funnits tillgangliga nar detta skrivs.

Fragestallning Resultat totalt pa kommunniva
(maxpoing 5)
Kalix kommun &r en bra arbetsgivare 3,6
Jag har tillracklig utbildning for mina arbetsuppgifter 4,3
Jag kanner att min kompetens tas tillvara pa min arbetsplats 4,0
Jag har majligheter att utveckla min kompetens 3,6

Protokoll visar att sdvdl kommunstyrelsen som kommunstyrelsens arbets- och
personalutskott erhallit information med baring pa granskningsomradet.
Kommunstyrelsen har dven erhéllit information fran Arbetsformedlingen och
Forsdakringskassan under ar 2016. En l6pande information och nuldgesrapportering har
aven skett till kommunstyrelsen och arbets- och personalutskottet gidllande projektet
attraktiv arbetsgivare (AAG). Protokollen redovisar inte mer detaljerat vad informationen
omfattat. Tva beslut har fattats av styrelsen gillande projektet. Dels beslut om en
organisatorisk flytt av processledarfunktionen for AAG, och dels att personliga assistenter
ska undantas frdn AAG. I 6vrigt noterar vi att i april 2016 fattade utskottet beslut om att
vid varje mote ska information ldamnas géllande arbetsgivar- och arbetsmiljofragor.

Styrelsen har dven fattat beslut om fordndring av hur nyckeltal gillande anstélld personal
ska redovisas. Det mot bakgrund av oklarheter gillande antalet arsanstéllda.

Diskussioner uppges ske gillande hur uppfoljning av personal- och kompetensomradet
bor ske till politiken, och inom organisationen. I det sammanhanget anges dven att flera
chefsbyten inom organisationen paverkat arbetet gillande utveckling av kommunens mal-
och uppfoljningsarbete.

Frén politiskt héll ses den l6pande uppfoljningen och informationen gillande personal-
och kompetensforsorjningsomradet till ansvarig politisk niva som bristande. Styrelsens
arbets- och personalutskott uppges ha begart ytterligare information fran tjansteman som
deltagit vid mote med utskottet, men att detta inte lamnats. Denna forfragan finns dock
inte protokollférd. Det uppges i ssammanhanget som vardefullt att frén tjansteman fa
underlag 6ver vilka omraden och fragor som ar sirskilt viktiga for styrelsen och utskottet
att f6lja upp.

2.3.2. Bedomning

Vi bedomer att en kontinuerlig information skett till kommunstyrelsen gillande personal-
och kompetensforsorjningsomréadet. En bedomning utifran vad som informerats om ar
diremot inte mojlig. Inom ramen for var granskning kan vi t ex inte av protokoll styrka att
kommunstyrelsen efterfragat ytterligare information som de inte ska ha erhallit.

Vi har inte inom ramen for var granskning inte erhéllit underlag géllande hur arets
personal- och kompetensforsorjningsarbete ska foljas upp. Samtidigt bedémer vi utifran
vad som framkommit i denna granskning att skillnader finns mellan namndernas
uppfoljning av omradet.
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