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Bakgrund

Sma och medelstora kommuner har svarigheter med att rekrytera kompetenta chefer &n stora kom-
muner. Cheferna slutar ofta efter en kort tid och kontinuiteten i verksamheten blir lidande. Det kan
ocksa konstateras att kommunerna, pa grund av pensionsavgangar, kommer att behdva nyanstilla ett
antal personer under 2010-talet for att klara sina dtaganden.

Mot denna bakgrund har revisorerna beslutat uppdra 4t PwC att gora en granskning rorande kom-
munstyrelsens och nimndernas chefs- och personalférsorjning.

Revisionsfraga
Granskningens revisionsfraga:
" Har styrelsen och nimnderna en &ndamalsenlig chefs- och personalforsérjning?

Foljande kontrollmaél ingér i granskningen:

Cheferna

" Hur sker rekrytering av chefer?

. Hur introduceras cheferna i sin roll?

] Vilket administrativ eller annat (exempelvis mentor, styrdokument) stéd har cheferna i sin roll?

" Hur sker kompetensutveckling av cheferna?

" Haélls avslutningssamtal med chefer som slutar och vilka slutsatser dras?

Personal

" Hur arbetar styrelsen och nimnderna med personalférsorjning?

" Sker ndgon stimulans till sarskilt viktiga personalgrupper/yrken?

" Premieras medarbetare som utifran fran prestation, engagemang och kompetens forbattra re-
sultat och méluppfyllelse?

" Hur sker kompetensutveckling av personalen?

Ovrigt

" Vilken roll har personalfunktionen i relation till nimnderna avseende chefsutveckling och per-
sonalférsorjningsarbete?

" Finns styrdokument inom det personalpolitiska omrédet och utgor de ett st6d?

Metoder

Vi har i granskningen intervjuat f6ljande personer: personalchefen, kanslichefen, socialchefen, bild-
ningschefen, chefen for teknik och fritidsférvaltningen. Vi har vidare intervjuat ett antal chefer, vilka
ingar dels i bildningsforvaltningens, dels i socialférvaltningens ledningsgrupp.

Vi har vidare tagit del av den dokumentation som finns inom omradet.
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Iakttagelser

Fullmiktiges chefspolicy

Kommunfullméktige beslutade 29 september 2003 att anta en chefspolicy for kommunen. Av policyn
framgar att syftet med den ar att sammanfatta de virderingar som ska vara vigledande for dem som
fatt uppdraget att vara chef eller ledare.

I policyn sags vidare att den ska anviandas vid chefsrekrytering, medarbetarsamtal och ledningsutveck-
ling men ocksé i chefens reflektion over sitt ledarskap.

I policyn uttalas bland annat:

Chefen ska kunna se, ta tillvara och utveckla varje medarbetare och dennes kompetens. Detta
sker genom att

e ien Oppen dialog skapa ett tillditande klimat och delaktighet
e vara tydlig i sitt ledarskap bland annat genom att stilla krav och ge feedback
e vara tillginglig for sina medarbetare

I forhéllande till sin uppdragsgivare ska chefen vara lojal mot fattade beslut. Chefen ska ta ini-
tiativ for att utveckla den verksamhet hon har ansvar for men ska ocksé se och forstd kommu-
nen som en helhet. Chefen ska ha formagan att agera och skapa troviardighet kring sin person.
Detta sker genom att

uppna goda resultat for verksamhet och ekonomi

fatta beslut

vara tydlig

ha ett omvarldsperspektiv

tillsammans med sina medarbetare formulera visioner, mal och strategi samt formedla
detta till andra

o forsta vikten av en god administration

e hatillrackligt god kunskap om verksamheten

Chefen ar en viktig normbildare och har darfor ett stort ansvar att upptrada som ett gott foredome
for andra.

Lonepolicy
I den 16nepolicy som kommunstyrelsen antog 20 maj 2008 stér att lisa:
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Lonen ar ett viktigt instrument for att styra verksamheten. Kommunens 16nepolicy skall vara
val kiand for alla anstéllda. Syftet med en l6nepolicy ar att den skall underlitta for kommunen
att né sina verksamhetsmal, bland annat genom att bidra till att vi kan behélla och rekrytera
kompetent personal. I Emmaboda kommun skall i princip endast forekomma fasta 16ner utan
nagra tillagg. Varje anstillds 16n skall spegla den arbetssituation som vederborande har och
loneutvecklingen skall baseras pa uppnadda arbetsresultat utifran faststéllda kriterier.



VAD PAVERKAR LONEN
Utbildning.
Yrkeserfarenhet.
Utveckling i yrket.
Arbetsresultat.

Forméga att stimulera/bidra till forbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och
kvalitet.

Uppskattningskriterier
For detta andamal finns personaladministrativa instrument framtagna dels uppskattningskriterier for
chefer, dels uppskattningskriterier for medarbetare. Kriterierna behandlar omradena:

e Maluppfyllelse
e Forhallningssatt
e Utvecklingsformaga

Introduktion

P& kommunens intranét finns flera dokument som kan anvéndas av cheferna i personalarbetet. Ett av
dokumenten ar en checklista som ror hur introduktion av nyanstillda kan planeras.

Omréden som beskrivs ar:

o  Aktiviteter fore tilltradesdagen
e Aktiviteter forsta arbetsdagen
e Aktiviteter de forsta ménaderna

Antalet anstillda

Under ar 2010 var det 745 tillsvidareanstéllda i kommunen. Fram till r 2016 ar det 143 anstéllda som
fyller 65 ar det vill sdga 19,1 procent av de tillsvidareanstallda. Statistiken som ar framtagen utgor ett
underlag for kommande pensioner. Underlaget ar uppdelat arsvis. Det gar ocksa att utldsa vilken ar-
betsplats som den anstillde har.

Ingen av de chefer som vi har intervjuat ser ndgot stérre problem att hantera den nyrekrytering som
kommer att behovas. Frén skolan sida uppger man att elevminskningen harmonierar med pensionsav-
gingarna inom lararkollektivet.

Utatriktade kontakter

Kommunen deltar aktivt i de aktiviteter som genomfors i lanet for att visa upp Emmaboda som arbets-
givare. Exempelvis medverkade kommunen i rekryteringsevenemanget Jobb 5000 pa Kalmar slott den
10-12 februari 2011.

For informationen om Emmaboda som arbetsgivare har kommunen utarbetat en 8-sidig folder som

beskriver vilka mojligheter som finns att arbeta i kommunen. I folder redovisas ocksa vad ett antal
anstillda tycker om att vara arbetstagare i kommunen.
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I samband med granskningen har vi erhallit en sammanstéllning 6ver forvaltningschefslonerna i jam-
forelse med femton andra kommuner. Vi redovisar sammanstéllningen av chefsléner som ar upprattad
den 21 februari 2011. Vi redovisar de ldgsta och de hogsta manadslonerna samt Emmaboda per tjanst.

Tjanst Ligsta 1on Hogsta lon Emmaboda
Kommunchef 51 450 70 380 51 450
Personalchef 35 700 52 000 35 700
Ekonomichef 41 500 50 000 42 250
Skolchef 42 800 57 000 47 350
Socialchef 44 300 61 000 48 000
Teknisk chef 42 450 58 800 48 000
Kulturchef 30 200 53 000 30 200
IFO-chef 32 900 44 400 40 400
IT-chef 35 900 47 000 35900

Anstillningsmyndighet - Anstiallningsforfarande
Varje namnd &r sin egen anstillningsmyndighet. Kommunstyrelsen anstéller daremot férvaltningsche-
fer.

Namnderna har delegerat anstillningsfragorna till forvaltningschefen och till andra chefer pé forvalt-
ningarna. Arbetet med att ta fram underlag, forfatta annonser och svara for meritvardering ar forvalt-
ningarnas ansvar. I denna del erhaller forvaltningarna ringa stéd frdn kommunens centrala personal-
enhet.

Arbetet med att faststilla kriterier for en tjanst, gora urval 4r varje nimnds eller forvaltnings ansvar.
For forvaltningscheferna dr det kommunstyrelsen som svarar for att gora dessa uppgifter.

Olika former av stod till chefer

Det ar vanligen forvaltningschefen som ger stod till sina enhetschefer. Det finns ocksd majligheter att
cheferna far extern handledning. Det forekommer ocksé att former av internt mentorskap i kommu-
nen.

I frigor av mer arbetsrattslig karaktiar utgor den centrala personalenheten ett stod. Personalenheten ar
ocksa ett stod i rehabiliteringsfragor. I mer komplicerade personaldrenden spelar personalenheten en
betydelsefull roll. Aven foretagshilsovarden ar en vardefull resurs som anvénds.

Nagra forvaltningschefer uppger ocksa att kontakt manga génger tas med kolleger i grannkommuner-
na, for att fa rad i en specifik friga.

RU-samtal

De chefer vi har intervjuat uppger att de arligen genomfor sa kallade RU-samtal (resultat- och utveck-
lingssamtal).
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Det ar planeringsutskottets presidium som genomfor dessa samtal med férvaltningscheferna.

Utbildningsinsatser
For skolans del ar statens rektorsutbildning viktig. Alla rektorer ges mdjlighet att ga dessa utbildning-

ar.

Ovriga chefer har erbjudits att delta i Regionférbundets chefsutvecklingsprogram. Av dem vi har in-
tervjuat har nistan alla tackat ja till detta erbjudande.

Synpunkter fran intervjuade

Det ar trevligt att arbeta i Emmaboda kommun. Skélen till att sluta &r dels 16nenivan, dels pa vilket
satt den politiska ledningen styr kommunen.

Chefer péa olika nivier gor en planering for hur nyanstéllda ska tas emot. Inom bildningsforvalt-
ningen gor man sin egen plan for hur nyanstallda ska introduceras. Det finns ocksd de som an-
vander sig av det material som ligger pa hemsidan.

Det administrativa stodet finns i stor sett inte for oss chefer. Vi far utféra mycket pappersarbete.

Utredningar och underlag for politiska stillningstaganden tenderar att bli for tunna, d4 utred-
ningsresurser saknas.

Lonepolicyn med uppskattningskriterierna ar ett bra instrument att anvinda som underlag nar
differentierade 16ner ska sittas. Loneutrymmet ar daremot, inom flera kollektivavtalsomraden,
obefintligt for att genomfora differentierade 1oner. Arbetsinsatsen att sitta 16n ar ganska omfat-
tande och som inte stér i proportion till utfallet.

Vi, chefer, far arbeta alldeles for mycket med hela anstallningsprocessen, frin att ta fram underlag
for annons till att anstillningen ar genomford. Det ar flera moment som vi inte utfér sé ofta. De
skulle med fordel kunna centraliseras till personalenheten. I och med att vi gor vissa uppgifter sil-
lan tar det tid. Vi dr heller inte lika vana som om en person i kommunen hade ett administrativt
ansvar for denna process. I och med att personalenheten inte har tillrackliga resurser hander det
dé och d4 att vi anlitar externa rekryteringsforetag. Rekryteringsforetagen riggar anstéllningspro-
cessen och presenterar i slutindan ett antal tankbara kandidater. Kostnaden for att anvanda rekry-
teringsforetagen ligger vanligen pa mellan 60-70 000 kronor.

Kommunen ar positiv till att vi utbildar oss. Vi far den fortbildning vi 6nskar.

En av de intervjuade foreslar att kommunen sjalv skulle genomfora ett program — ett sé kallat
chefskorkort. Chefskorkortet skulle vara en forutsittning for att iklada sig uppgiften som chef.

Vissa yrken, exempelvis sjukskoterskor och socialsekreterare, kan vara svara att rekrytera.
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Revisionell bedomning

Vi bedomer att kommunstyrelsen och nimnderna till vissa delar bedriver en dndamaélsenlig chefs- och
personalférsorjning. Vi grundar var bedémning avseende chefsforsorjning pa att kommunen upp-
muntra till kompetensutveckling for sina chefer och det ges mojlighet till mentorskap. Det som kan
utvecklas ytterligare ar administrativa stodet sa att cheferna ska fa arbeta med styr- och ledningsfra-
gor. Vidare kan kommunen arbeta ytterligare med avslutningssamtal. Resultatet av dem bor sam-
manstillas och redovisas for respektive anstiallningsmyndighet.

Vi grundar var bedomning nar det giller personalforsorjning pa att det finns tillgdnglig statistik pa de

kommande pensionsavgéngar och att dessa ar kinda hos kommunens chefer samt att forvaltningsche-
ferna bedomer att det inte ser ndgra storre hinder att nyrekrytera personal inom olika yrkeskategorier.
Det ar endast specialistkategorier exempelvis socialsekreterare och sjukskoterskor som uppfattas vara
svara att rekrytera.

Cheferna

De chefer vi har intervjuat uppfattar att kommunen uppmuntrar till att delta i de utbildningar som
behovs for att erhalla faktakunskaper eller att forkovra sig i ledarskapet. Flera grupper och nagra che-
fer anvander sig av handledare. Mellanchefer anvinder sig savil av kolleger, forvaltningschefer som av
personalenhet och foretagshilsovard som stéd i personaldrenden som dr mer sammansatta.

Det ar forhéllandevis ménga avhopp bland cheferna, vilket manar till eftertanke. En chef som vi har
intervjuat sdger att en av de uppgifter som han har ar att nir det ar dags for honom att sluta ska han
foresla en person bland kommunens anstéllda, som ska vara en tankbar eftertradare.

Nir det giller de samstammiga onskemélen om ett forbattrat administrativt stéd har vi genom denna
granskning gett uttryck for vad som de intervjuade har férmedlat.

Personal

Négra av cheferna har sirskilda samtal med dem som avslutar sin anstéllning, men inte alla gor det.
Ett avslutande samtal har flera funktioner. En bidrar till att kommunen som arbetsgivare far mojlighet
att fa del av den anstélldes uppfattning om vad som har varit bra, vad som fungerar daligt och behover
dndras pa. En annan viktig funktion, som strukturerade samtal med dem som slutar f6r med sig ar att
det formedlar att arbetsgivaren bry sig om den anstillde 4ven om denne ar pé vig att ga i pension eller
till en annan arbetsgivare. Kommunens anstéllda och tidigare anstillda dr en viktig om &n informell
informator for arbetsgivaren. Deras roll 4r samma stora betydelse som de ambassadérer som kommu-
nen formellt rekryterar.

Kommunen &r aktiv i arbetet med att marknadsfora sig som arbetsgivare. Man deltar i méssor och har
utarbetat en folder for andamalet.
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Ovrigt

Hos personalenheten finns det en rad rutiner som underlittar introduktionen av nyanstillda samt att
kunna hélla resultat- och utvecklingssamtal. Daremot anvénds inte alla rutiner som finns tillgdngliga
pé natet. Vi bedomer att de dokument som ar framtagna utgor ett tillrackligt stod for kommunens
chefer.

Som forbattringsomraden ser vi att:

e personalenheten haller en informationsdag om vilket internt stod som finns att tillga i kommunen

e kommunstyrelsen behover bestimma om personalenheten kan vara ett mer omfattande stod i
rekryteringsarbetet
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