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Uppfoljning av tidigare granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalférsorjning

1. Sammanfatining

P& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Emmaboda kommun har PwC genomfort
en uppfoljande granskning av chefs- och personalforsorjningen. Granskningens syfte har
varit att besvara revisionsfragan om kommunstyrelsen och namnderna har utvecklat arbe-
tet med chefs- och personalférsorjning pa ett tillrackligt satt. Den sammanfattande bedom-
ningen ar att kommunstyrelsen och namnderna endast delvis har utvecklat arbetet pa ett
tillrackligt satt.

Granskningen visar att det saknas en av kommunstyrelsen eller kommunfullmaktige fast-
stilld strategi for kommunens langsiktiga chefs- och personalforsorjning. Kommunen ge-
nomfor inte heller ndgon 6vergripande kartliggning av befintlig kompetens och framtida
chefs- och personalbehov. Pa personalchefens initiativ har en arbetsgrupp for proaktiv re-
krytering startats under ar 2016, vilket bedoms som positivt. Arbetsgruppen ska bland an-
nat arbeta med strategiska fragor for hur kommunen kan bli en mer attraktiv arbetsgivare.

Det finns exempel pa hur kommunen arbetar med sitt arbetsgivarvarumirke. Kommunen
deltar till exempel pa rekryteringsmassor och andra aktiviteter i syfte att uppmarksamma
och sprida sitt arbetsgivarvarumairke. Det finns dven exempel pa hur nyheter som har po-
sitivinverkan pd kommunens arbetsgivarvarumarke kommuniceras via sociala medier. Un-
der intervjuerna framkommer dock ett behov av att synliggora hela kommunens varumarke
tillsammans med arbetsgivarvarumarket for att attrahera personal utanfér Emmaboda
kommun.

Inom kommunorganisationen bedoms det vara kant vilket stod som finns att tillga fran per-
sonalenheten vad géller HR-fragor. Personalenheten uppfattas som tillgidnglig, kompetent
och proaktiv av de intervjuade. Granskningen visar dock att det befintliga stodet till chefer
vad giller introduktion och ledarskapsutvecklingen kan utvecklas. Det upplevs i dagslaget
inte vara kommunicerat eller kiant vilken typ av ledarskapsutveckling kommunen kan er-
bjuda till chefer. Vidare bedoms rekryterande chefer ha ett delvis tillrackligt administrativt
stod i rekryteringsprocessen.

Slutligen visar granskningen att det inte genomfors négra systematiska avslutningssamtal
nir anstillda avslutar sin anstéllning. En mer strukturerad process for avslutningssamtal
samt analys av dessa bedoms kunna ge underlag till det strategiska chefs- och personalfor-
sorjningsarbetet.

Under granskningen har vi identifierat ett antal forbattringsomraden. Nedan foljer vara re-
kommendationer:

e Vi rekommenderar kommunstyrelsen att utveckla det strategiska personal- och
chefsforsorjningsarbetet for att siakerstalla en tillracklig kompetensforsorjning
inom kommunens verksamheter, till exempel genom kompetensférsorjningsplaner
och en kommungemensam rekryteringsstrategi. Strategier och atgiardsplaner bor
arbetas fram genom systematisk kartlaggning av befintligt och framtida kompetens-
behov.
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Uppfoljning av tidigare granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalférsorjning

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och namnderna att utveckla rutinerna kring
chefsintroduktionen sé att nya chefer i kommunen upplever att de far en introdukt-
ion som ger goda forutsattningar for att vara chef i kommunen. Vidare rekommen-
deras styrelsen och nimnderna att fortydliga majligheterna till ledarskapsutveckl-
ing for chefer i kommunen.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och nimnderna att utarbeta en kommunge-
mensam rutin for avslutningssamtal tillsammans med en stodmall eller liknande for
hur avslutningssamtal halls. Vidare rekommenderas att avslutningssamtalen doku-
menteras, sammanstills och analyseras pa en 6vergripande niva.
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Uppfoljning av tidigare granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalférsorjning

2. Inledning
2.1. Bakgrund

Under de senaste dren har chefs- och personalforsorjningsfragan blivit allt mer aktuell i
kommunsverige. I Konjunkturinstitutets rapport Kommunbarometern varen 2016 gar det
att utlasa att det rader personalbrist i 8 av 10 primarkommuner. Larare, socialsekreterare
och vardpersonal ar vanliga yrkesgrupper dar bristen tilltar. Till exempel varnade Lararfor-
bundet och SCB under varen 2015 att 65 000 liarare kommer saknas ar 2025. I smé och
medelstora kommuner upplevs det dven generellt sett var svarare att rekrytera chefer med
ratt kompetens an i stora kommuner.

Under 2011 genomforde PwC en granskning av styrelsens och nimndernas chefs- och per-
sonalforsorjning i Emmaboda kommun. Revisionsfragan handlade om ifall styrelsen och
niamnderna hade en dndamalsenlig chefs- och personalférsorjning. Bedomningen fran
granskningen var att kommunstyrelsen och ndmnderna till vissa delar bedriver en dnda-
malsenlig chefs- och personalforsorjning. I granskningen lyfts ett antal utvecklingsomra-
den fram:

e Det administrativa stodet kan utvecklas sa att cheferna far arbeta mer med styr-
nings- och ledarfragor.

e Personalenheten kan bli bittre pa att informera om vilket internt stod som finns att
tillgd i kommunen vad géiller HR-fragor.

¢ Fundera kring personalenhetens roll i rekryteringsarbetet.

e Kommunen kan arbeta mer med avslutningssamtal nar anstillda avslutar sin an-
stallning.

Med anledning av tidigare granskning och den allt mer aktuella fridgan kring chefs- och per-
sonalforsorjning har revisorerna i Emmaboda kommun beslutat att uppdra at PwC att ge-
nomfora en uppfoljande granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalfor-
sorjning.

2.2,  Syfte och revisionsfraga

Syftet med granskningen ar att folja upp den tidigare granskningen av styrelsens och nimn-
dernas chefs- och personalforsorjning.

Revisionsfragan lyder:

Har styrelsen och ndmnderna utvecklat arbetet med chefs- och personalforsérjning pa ett
tillrdackligt scatt?
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Uppfoljning av tidigare granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalférsorjning

2.2.1.

Kontrollmal

For att besvara revisionsfragan har féljande fem kontrollmél formulerats:

Det finns en av kommunstyrelsen eller kommunfullméiktige faststilld strategi for
kommunens langsiktiga chefs- och personalférsérjning som ar kiand i organisat-
ionen.

Kommunen arbetar strategiskt med sitt arbetsgivarvarumarke.
Rekryterande chefer har ett tillrackligt administrativt stod i rekryteringsprocessen.

Det ar inom kommunorganisationen kant vilket internt stod som finns att tillga fran
personalenheten vad galler HR-fragor.

Kommunen genomfor avslutningssamtal nar anstéllda avslutar sin anstéllning och
sammanstiller dessa samtal i syfte att fa en béttre kunskap om varfor anstillda val-
jer att avsluta sin anstallning.

Revisionskriterierna i denna granskning utgors av lokalt styrande dokument och jamforbar
praxis. Med revisionskriterier avses de bedomningsgrunder som bildar underlag for reviso-
rernas analyser, slutsatser och bedomningar. Kontrollmalen bedoms pé en tregradig skala:
ej uppfyllt, delvis uppfyllt eller uppfyllt. Bedomningen av kontrollmalen ligger till grund
for den sammanfattande bedomningen och svaret pa revisionsfragan.

2.3.

Revisionsmetod

Granskningen har genomforts med hjidlp av dokumentstudier och intervjuer. Granskad
dokumentation bestar av lokalt styrande dokument s som personalhandbok och policys,
samt personalredovisning. De personer som har intervjuats inom ramen for granskningen

ar:

Personalchef och personalkonsult

Teknisk chef och fritidschef

Bildningschef

Socialchef

Gruppintervju med foérskolechef, rektor och chef for kulturskolan

Gruppintervju med enhetschef for LSS, IFO-chef och enhetschef dldreomsorg.

Rapporten har sakgranskats av de intervjuade.
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Uppfoljning av tidigare granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalférsorjning

3. Granskningsresultat

3.1. Personalenheten som stodfunktion

3.1.1. Personalenhetens uppdrag och organisation

Personalenhetens uppdrag ar i 6vergripande drag att ha en konsultativ roll mot forvaltning-
arna. Kommunens chefer har det 6vergripande personalansvaret och personalenheten ar
en stodjande funktion i det arbetet. PA kommunens hemsida beskrivs personalenheten ha
ett tredelat uppdrag:

e Att vara kommunens specialistenhet inom det personaladministrativa omradet.

e Att samordna och utveckla kommuncentrala fragor inom det personaladministra-
tiva omréadet.

e Att stodja forvaltningar i personaladministrativa drenden.

Konkret innebir det att personalenheten bland annat skoter kommunens alla 16neutbetal-
ningar, bistar ovriga forvaltningar med arbetsrittslig kompetens och agerar konsultativt
som ett HR-st6d till forvaltningarna. Organisatoriskt tillhor personalenheten kommunled-
ningskontoret och bestar av fem och en halv tjanster enligt foljande:

- Personalchef 1,0
- Personalhandlidggare 1,0
- Lonekonsult 1,5
- Personalkonsult 1,0
- Systemforvaltare 1,0

Personalchefen har det 6vergripande ansvaret att driva, samordna och utveckla forekom-
mande personalfragor inom kommun och bolag. Arbetet bestar i huvudsak av strategiska
personalfragor, men dven operativa fragor sdsom arbetsratt, forhandlingar, arbetsmilj6 och
loner. Personalhandlidggaren arbetar bland annat med rekryteringsfragor och lonekartlagg-
ning. Personalkonsulten arbetar i huvudsak med rekrytering, arbetsmiljo- och rehabilite-
ringsfragor. Systemforvaltaren arbetar med de administrativa system, men dven en del 16-
neadministration. Personalchefen beskriver i intervju att ett parallellt arbetssitt tillimpas
inom personalenheten sedan ar 2016. Arbetssittet innebér att samtliga funktioner inom
enheten ska kunna utféra en annan funktions arbete under en kortare tid. Detta for att
minska sarbarheten under semestertider och oplanerad franvaro, 6ka kunskapen och fa en
samsyn kring arbetssitt och helheten. Under ar 2013 fick personalenheten permanent ut-
okning i form av en l6nekonsult.

3.1.2. Delegationsordning

En reviderad delegationsordning for kommunstyrelsen i Emmaboda kommun har nyligen
blivit beslutad (irendenummer 2017:64). Av delegationsordningen framgar roller- och an-
svar i personaldrenden inom flertalet omraden, sdsom 16n, anstillning/avslut av anstall-
ning, ledigheter och arbetsmiljofragor. Personalchefen upplever att den nya delegations-
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Uppfoljning av tidigare granskning av styrelsens och namndernas chefs- och personalférsorjning

ordningen ger en tydlig skiljelinje mellan vad som ska beslutas av kommunstyrelsen, kom-
munstyrelsens arbetsutskott, kommunchef, personalchef respektive forvaltnings-
chef/niarmaste chef.

3.1.3. Kommunens personalhandbok

Personalenheten ansvarar aven for att uppdatera och underhélla personalhandboken som
finns pd kommunens intranat. I personalhandboken finns information for nyanstallda, in-
formation om rekryteringsprocessen, arbetsmiljofradgor med mera. Personalhandboken syf-
tar till att vara en lattlast uppslagsbok till hjalp for kommunens medarbetare och chefer.
Samtliga intervjuade upplever att personalhandboken ar tydlig och att den anviands dagli-
gen. Utover personalhandboken finns det dven ett antal policys for kommunens anstillda
att tillampa i sitt arbete, bland annat en chefspolicy. Under intervjuerna ges en bild av att
de policys som finns &r relevanta, &ven om en del av dessa inte blivit reviderade eller upp-
daterade de senaste aren.

3.1.4. Kdnnedomen om personalenhetens stod i HR-fragor

I intervjuer med bade forvaltningschefer och verksamhetschefer framkommer att persona-
lenheten r tillgingliga, kompetenta och har ett proaktivt arbetssitt. Overlag upplevs det
vara kant vilket stod som personalenheten kan erbjuda, men framférallt upplever de chefer
vi intervjuat inom ramen for granskningen att det alltid 4r mgjligt att kontakta personalen-
heten for stod. Personalenheten upplevs ocksa, enligt de intervjuade, vara synliga i organi-
sationen. Personalenheten syns bland annat genom de chefsmoten som halls en formiddag
var 4:e-6:e vecka (se avsnitt 3.2.) samt i de fall forvaltningen bjuder in personalenheten for
att diskutera/informera om forvaltningsspecifika fragestallningar.

3.1.5. Chefsintroduktion och ledarskapsutveckling

Ett utvecklingsomrade, som framkommer i flertalet intervjuer med forvaltnings- och verk-
samhetschefer, ar chefsstodet. Dels framkommer ett behov av en bittre chefsintroduktion,
dels ett behov av att utveckla och tydligare kommunicera majligheten till ledarskapsutbild-
ningar. Bildningschefen menar att speciellt forsta linjens chefer har en utsatt roll, att det
stundtals ar ett tufft arbete med krav fran bade personal och andra chefer. For att hantera
detta menar bildningschefen att det behovs kompentensutveckling i ledarskapsrollen. Om
man far stor omséttning pa linjens chefer tappar man mycket tempo, kunskap och kompe-
tens. Darfor ar det viktigt att man genomfor insatser for att behélla och utveckla chefer.
Denna bild forstarks under intervjuerna med verksamhetscheferna som menar att det inte
ar tydligt vilken typ av ledarskapsutveckling som kommunen kan erbjuda.

3.2. Rekryteringsprocessen

3.2.1. Beskrivning av rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen varierar beroende pa vem som rekryterar och vilken tjanst som ska
tillsattas. En del chefer som ar vana vid att rekrytera beh6ver mindre stod dn andra, varfor
personalenhetens funktion i rekryteringsprocessen varierar. Nedan beskrivs den generella
rekryteringsprocessen i kommunen:

1. Verksambheten eller forvaltningen identifierar ett rekryteringsbehov.
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2. Rekryterande chef tar fram ett utkast till annons i webbverktyget Offentliga jobb. 1
webbverktyget kan tidigare annonser kopieras och sedan dndras i den mén det be-

hovs. Sjalva annonsen skapas efter en mall som finns i webbverktyget som rekryte-
rande chef fyller i.

3. Nar rekryterande chef tagit fram ett utkast till annons notifieras personalenheten
om det via mejl. Personalenheten (personalhandlaggare eller personalkonsult)
kvalitetssakrar annonsen.

4. Nar annonsen ar kvalitetssakrad skickas den ut till ledningsgruppen och de fackliga
organisationerna for kinnedom. Syftet dr, enligt vad som star i personalhandboken,
att pa ett mer aktivt satt kunna arbeta med vakanta tjanster och informera persona-
len om mojligheten att byta arbetsstille/forvaltning. Har tjdnsten inte tagits i an-
sprak for detta syfte inom 48 timmar tilldelas annonsen ett referensnummer och
publiceras. Annonsen publiceras pa kommunens hemsida, pa intranitet, pa hemsi-
dan Offentliga jobb samt pa Arbetsformedlingens hemsida. Det forekommer dven
annonsering i lokaltidning samt i sociala medier (Facebook).

5. Samtliga ansokningar samlas i det interna administrativa systemet Offentliga jobb.
Ansokningar som kommer in digitalt hamnar direkt i systemet, medan manuella
ansokningar datumstamplas och skickas till personalenheten for inskanning och re-
gistrering i systemet. Rekryterande chef gor urval, kallar till intervju samt genomfor
intervjuer och referenstagning. Rekryterande chefer kan anvianda sig av tester som
de sokande far gora genom ett webbaserat testverktyg (Jobmatch). Personalenheten
ar behjalplig kring dessa tester och det pagar en utbildning for att personalenheten
framdver dven ska kunna tolka resultaten sjélva, istéllet for att en extern part gor
det. Personalenheten hjilper dven till med att meddela sokande som inte gar vidare
i rekryteringsprocessen. Det finns dven en av personalenheten framtagen intervju-
guide for rekryterande chefer att anvinda som st6d under intervjuerna.

3.2.2. Upplevelsen av dagens rekryteringsprocess

Under intervjuerna framkommer en bild av att rekryteringsprocessen overlag fungerar till-
fredsstillande och att rekryterande chefer i huvudsak har ett tillrackligt administrativt stod
i rekryteringsprocessen. De intervjuade cheferna beskriver personalenheten som kompe-
tent, tillganglig och proaktiv. Det framgar att personalenheten har en tydlig konsultativ roll
och att det ar latt att vinda sig till personalenheten vid fragor eller funderingar, till exempel
om man behover stod i urvalsprocessen. Samtidigt menar personalchefen att en del chefer
skulle kunna anvianda personalenheten och de verktyg som erbjuds, till exempel testverk-
tyget Jobmatch, i hogre utstrackning an idag.

Det framkommer dock att flera av de intervjuade verksamhetscheferna upplever att proces-
sen for framtagandet av annonser kan forbattras eller forandras for att {4 till en mer effektiv
rekrytering. Tidigare tog personalenheten fram forslag pa annonser som stamdes av med
rekryterande chef, medan det omvanda numera giller. Verksamhetscheferna menar att de
ofta inte har tillracklig kunskap i att skriva attraktiva och tilltalande annonser. De menar
att det vore battre om uppgiften 1ag pa personalenheten, bade eftersom framtagandet av
annonser skulle bli mer tidseffektivt och for att kompetensen finns dar. Det lyfts aven fram
ett behov av en tydlig rekryteringsstrategi, till exempel hur och pa vilket sidtt utannonserade
tjanster ska spridas, hur annonserna ska utformas och hur kommunen ska profilera sig.
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Verksamhetscheferna menar ocksa att det vore bra om det fanns ett stodmaterial for refe-
renstagningen, till exempel i form av en mall.

3.2.3. Kommungemensamma chefsmoten

Sedan arsskiftet 2016/2017 har personalenheten borjat med chefsmoten tankta att hallas
ungefar en gang i manaden. P4 dessa chefsmoten ar samtliga chefer i kommunen inbjudna
och enligt uppgift har uppslutningen var god. Tanken ar att varje chefsmote ska ha ett tema
och att det ska vara ett tillfalle for personalenheten att sprida information och kunskap om
aktuella personalfrigor och personalarenden, arbetsverktyg med mera. Hittills har ett stort
fokus legat pa rekryteringsprocessen under dessa chefsmoten, dar personalenheten bland
annat informerat om Offentliga jobb samt testverktyget Jobmatch. De intervjuade cheferna
upplever dessa chefsméten som positiva, bade eftersom de ger kunskap och uppdaterad
information som behd6vs i en chefsroll med personalansvar men ockséa eftersom det ar ett
tillfalle till idé- och erfarenhetsutbyte chefer emellan.

3.3. Strategi for chefs- och personalforsorjningen

3.3.1. Politisk styrning av chefs- och personalforsorjningsfragan

Det finns ingen av kommunstyrelsen eller kommunfullmiktige faststilld strategi for kom-
munens langsiktiga chefs- och personalférsorjning. I kommunens maldokument Vision, ut-
vecklingsomraden och malomraden 2015-2018 finns 33 atagande. Inget av atagandena ar
kopplat direkt till personalenheten eller arbetet med chefs- och personalférsorjning. Det
finns inte heller ndgot politiskt uppdrag riktat till personalenheten eller arbetet med chefs-
och personalforsorjning. Samtidigt lyfts det att politiken ar intresserad av personalpolitik
och ar lyhorda infor forslag fran tjanstemannaorganisationen och fran fackligt hall. I en
intervju framhélls behovet av en tydligare politisk styrning pa omradet, att insikten finns
kring utmaningarna med chefs- och personalférsorjningen men att steget till handling sak-
nas. Personalchefen upplever att kommunen har tydligt personalfokus och att bade politi-
ken och chefer 4r ména om att medarbetarna ska ma bra. Det synliggors till exempel i att
cheferna jobbar individfokuserat och verksamhetsnira i sma grupper.

3.3.2. Det strategiska chefs- och personalforsorjningsarbetet

Fran tjanstemannahall har det forts fram initiativ for att arbeta mer strategiskt med chefs-
och personalforsorjningen. Under ar 2016 startades en arbetsgrupp for proaktiv rekrytering
pa uppdrag av personalchefen. Arbetsgruppen leds av personalkonsult och bestar av en re-
presentant fran respektive forvaltning. Under ar 2016 har arbetsgruppen jobbat med att
kartldgga och analysera verksamhetsgrupper med nuvarande eller framtida rekryterings-
problem. Den proaktiva rekryteringsgruppen har bland annat héllit workshops med repre-
sentanter fran de olika forvaltningarna kring hur Emmaboda kommun uppfattas och vill
uppfattas som arbetsgivare. Resultatet kommer att mynna ut i olika atgarder for rekrytering
och att visa upp Emmaboda kommun som en attraktiv arbetsgivare enligt personalchefen.

Personalchefen menar att den langsiktiga strategin ar att synas redan i grundskolan och i
gymnasiet, innan eleverna eventuellt flyttar frin kommunen. Forvaltningarna har stillt sig
positiva till att synas mer i skolorna, men har svart att frigora resurser for detta. Generellt
sett beskrivs det inom forvaltningarna inte finnas nagot strukturerat strategiskt arbete med
chefs- och personalforsorjningen i dagslaget. Daremot uppges det att en strategisk diskuss-
ion har inletts kring chefs- och personalforsorjningen. Samtliga forvaltningschefer beskri-
ver det strategiska arbetet med chefs- och personalforsorjning som ett utvecklingsomrade.
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Inom till exempel bildningsforvaltningen ar utmaningen att hitta och anstalla legitimerad
personal med ritt kompetens, i dagsliget anstills obehorig personal. Aven inom socialfor-
valtningen och teknisk forvaltning finns utmaningar med att anstélla personal med ratt
kompetens inom vissa yrkesgrupper. I intervjuerna ges ocksa en bild av att utrymmet for
att diskutera strategiska fragor inom forvaltningarna ar litet till f6ljd av hog arbetsbelast-
ning. Till exempel menar socialchefen att det strategiska utvecklingsarbetet inte hinns med
i den utstrackning som ar 6nskvard. De intervjuade forvaltnings- och verksamhetscheferna
ser positivt pa den proaktiva rekryteringsgruppen och att det dr en del i det strategiska ar-
betet med chefs- och personalforsorjning, men samtidigt lyfts det fram att det strategiska
arbetet maste ta fart och ga snabbare.

Inom socialférvaltningen pagar ett fortlopande arbete med att identifiera kompetens hos
kommunens nyanlanda. Forvaltningen samarbetar med vuxenutbildningen och ser positivt
pa att erbjuda praktikplatser i anslutning till de nyanldndas utbildning. En praktikplats kan
vara ett forsta steg till permanent anstillning.

Inom samtliga forvaltningar uppges det finnas en god bild av kommande pensionsav-
gangar. I personalredovisningen ar 2016 anges att inom en tioarsperiod (fram till ar 2026)
kommer 212 anstillda eller knappt 27 procent att 1amna arbetslivet till forméan for alders-
pension. Vidare anges att det krivs lopande inventering av rekryteringsbehovet for fram-
tida planering. Det varierar dock mellan férvaltningarna kring vilken kartlaggning av fram-
tida personal-, rekryterings- och kompetensbehov som genomfors.

3.4. Kommunens arbetsgivarvarumadarke

Personalchefen och personalkonsult beskriver att kommunen arbetar med sitt arbetsgivar-
varumarke pa flera sitt, bland annat genom den proaktiva rekryteringsgruppen. Kommu-
nen deltar dven pa massor och arbetsmarknadsdagar for att synliggora vad kommunen kan
erbjuda som arbetsgivare. Att delta pa miassor och arbetsmarknadsdagar kraver dock bade
resurser, forarbeten och kompetenser for att vara bra representanter. Forvaltningarna ar
intresserade av att delta, men har ibland svért att frigora resurser och tid for detta fran den
dagliga verksamheten. En forvaltningschef menar ocksa att kommunen kan arbeta mer ef-
fektivt med att identifiera vilka massor och arbetsmarknadsdagar som ur en strategisk syn-
vinkel ar viktiga att besoka, samt hur forarbetet ska se ut.

Det finns ocksd exempel pa hur de enskilda forvaltningarna arbetar med att attrahera po-
tentiella medarbetare. Till exempel berattar socialchefen att socialforvaltningen har ett an-
tal personer som studerar pa Socialhogskolan i Kalmar som ar timanstéillda i Emmaboda
kommun. Det beskrivs vara ett bra satt att 1ara kdnna varandra och 6ka mojligheten till
framtida rekryteringar av svarrekryterade yrkesgrupper.

Samtidigt uppges det i intervjuerna finnas ett behov av att fortydliga det strategiska arbets-
givarvarumarket, till exempel tydliggora fordelarna med att bo och arbeta i Emmaboda
kommun. Eftersom det finns en hard konkurrens om arbetskraften i ldnet samtidigt som
just pendlingsavstandet uppges vara ett av de framsta skilet till att medarbetare avslutar
sin anstéllning i kommunen, finns det ett behov av att arbeta med fragan kommunévergri-
pande.

Kommunen ar dven aktiv pd Facebook genom en egen sida. P4 sidan annonseras bland an-
nat jobbannonser ut genom filmklipp. Forutom filmklipp sprids information med koppling
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till kommunen som arbetsgivare, i ett inldgg onsdag 22 mars framgér till exempel att Em-
maboda kommun har lagst sjuktal i Sverige — en plats man delar med Torsby kommun.
Genom denna typ av kommunikation forstirks kommunens arbetsgivarvarumarke, bade
internt och externt.

3.5. Avslutningssamtal

Ett avslutningssamtal ar ett samtal mellan arbetsgivare och arbetstagare som halls i sam-
band med att en anstillning avslutas, till exempel pa grund av att arbetstagarna gar till en
annan arbetsgivare eller gar i pension.

I Emmaboda kommun ar det inte uttalat att chefer ska halla i avslutningssamtal nar en
anstalld gr i pension eller byter arbetsgivare, men det forekommer att chefer gor det. Un-
der intervjuerna framkommer att en del chefer alltid forsoker hélla avslutningssamtal, me-
dan andra enbart haller avslutningssamtal om en anstalld byter arbetsgivare. En del chefer
fragar berord medarbetare om det finns intresse for att ha ett avslutningssamtal. Det finns
sdledes ingen framtagen eller beslutad rutin for avslutningssamtal. Det finns inte heller na-
got stod i form av till exempel en mall for hur avslutningssamtal halls.

I de fall avslutningssamtal sker beskrivs de vara av en informell karaktir. Det som fram-
kommer i dessa samtal stannar hos berord chef, vilket inte upplevs vara bra da syftet med
avslutningssamtal bland annat ar att fa underlag for att forbéttra rekryterings- och perso-
nalpolitiken.

Under intervjuerna med verksamhetscheferna uttrycks ett behov av tydligare rutiner for
avslutningssamtal, till exempel avseende dokumentation av samtalen. I intervjuerna fram-
kommer att det ar viktigt att det kommuniceras och ar tydligt hur dokumentationen av av-
slutningssamtalen ska anvandas om en rutin for detta tas fram. I en sddan rutin ar det dven
viktigt att klargora hur informationen som kommer fram i avslutningssamtalen ska hante-
ras och hur den ska aterforas till verksamheten, till exempel om samtalen ska besté av en
konfidentiell del och en offentlig del.

Enligt personalchefen ar de tva fraimsta anledningarna till medarbetare slutar i Emmaboda
kommun pendlingsavstandet eller battre 1on hos en annan arbetsgivare.
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4. Revisionell bedomning

4.1. Bedomning utifran kontrollmalen

Den sammanfattande bedomningen ar att styrelsen och nimnderna endast delvis har ut-
vecklat arbetet med chefs- och personalforsorjning pa ett tillrackligt satt. Den sammanfat-
tande bedomningen grundar sig bedomningen av de fem kontrollmalen. Ett av kontrollma-
len bedoms vara uppfyllt, tvd av kontrollméalen bedoms vara delvis uppfyllda och tva av
kontrollmélen bedoms inte vara uppfyllda.

Tabell 1. Bedomning av kontrollmdlen.

Kontrollmal Bedomning

Det finns en av kommunstyrelsen Ej uppfyllt

eller kommunfullméaktige faststdlld Det finns ingen av kommunstyrelsen eller kom-

strategi for kommunens langsiktiga munfullmaktige faststilld strategi for kommunens

chefs- och personalforsorjning som langsiktiga chefs- och personalférsorjning. Den

ar kiand i organisationen. politiska styrningen pa omradet bedoms kunna
vara starkare. P4 forvaltningsniva beskrivs det
strategiska arbetet med chefs- och personalfor-
sorjning vara ett utvecklingsomrade. I intervju-
erna beskrivs det dven vara visentligt att det stra-
tegiska arbetet tar fart, eftersom det redan idag ar
mycket svart att rekrytera vissa yrkeskategorier.
Svarigheten att rekrytera resulterar i att obehorig
personal anstills. Vidare finns ett behov av att ut-
veckla chefsintroduktionen och fortydliga mojlig-
heterna till ledarskapsutveckling. Det strategiska
arbetet for kommunens ldngsiktiga chefs- och per-
sonalforsorjning bor utvecklas for att battre svara
upp mot de behov som finns. Strategier och insat-
ser bor utformas med grund i systematiskt genom-
forda kartlaggningar och analyser. P4 personal-
chefens initiativ har dock en arbetsgrupp som ska
arbeta med proaktiv rekrytering satts ihop. Ar-
betsgruppen ska bland annat arbeta med strate-
giska fragor kring hur kommunen kan bli en at-
traktiv arbetsgivare, vilket bedoms som positivt.
Arbetsgruppen har dock ingen faststilld tidplan
for sitt uppdrag. Kontrollmélet bedoms vara ej

uppfyllt.
Kommunen arbetar strategiskt med Delvis uppfyllt
sitt arbetsgivarvarumarke. Personalenheten har tillsammans med forvalt-

ningarna paborjat ett strategiskt arbete med sitt
arbetsgivarvarumairke. Det finns exempel pa hur
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personalenheten och forvaltningarna arbetar med
arbetsgivarvarumarket genom att anstilla stu-
derande timvikarier, synas i kommunens skolor
samt besoka massor och arbetsmarknadsdagar. Pa
kommunens Facebooksida kommuniceras &ven
nyheter som har positiv inverkan pa arbetsgivar-
varumarket, ett exempel ar nyheten kring att kom-
munen har lagst ohilsotal i Sverige tillsammans
med Torsby kommun. I intervjuer har det dock
framkommit att kommunen kan arbeta dn mer
strategiskt med sitt arbetsgivarvarumarke och att
det finns ett behov av att synliggora hela kommu-
nens varumarke tillsammans med arbetsgivarva-
rumarket for att attrahera personal utanfor Em-
maboda kommun i syfte att hantera kompetens-
forsorjningsutmaningarna. Kontrollmalet bedoms
vara delvis uppfyllt.

Rekryterande chefer har ett tillrick- Delvis uppfyllt

ligt administrativt stod i rekryte- I personalhandboken finns rekryteringsprocessen

ringsprocessen. och dess steg vial dokumenterade. Roll- och an-
svarsfordelning framgar tydligt. Personalenheten
ar behjalplig pa olika sitt genom rekryteringspro-
cessen, beroende pa vilket stod som efterfragas av
rekryterande chef. Vid samtliga rekryteringar
kvalitetssdkrar personalenheten de annonser som
rekryterande chef skriver. Vid intervju med verk-
samhetscheferna framkom att de inte upplever att
de alltid har tillracklig kunskap i att genomfora ef-
fektiva rekryteringar. Mer stod onskas fran perso-
nalenheten i att skriva attraktiva och tilltalande
annonser och det finns en énskan om gemensam
mall/struktur for referenstagning. Kontrollmalet
bed6ms vara delvis uppfyllt.

Det ar inom kommunorganisat- Uppfyllt

ionen kint vilket stod som finns att De intervjuade ger en samstdmmig bild av att det

tillga fran personalenheten vad gil- inom kommunorganisationen ar kint vilket stod

ler HR-frégor. som finns att tillga fran personalenheten vad géller
operativa HR-fragor. Personalenhetens funkt-
ioner upplevs vara tillgingliga, kompententa och
hjalpsamma. Sedan arsskiftet 2016/2017 har per-
sonalenheten startat kontinuerliga chefsmoten var
4:e-6:e vecka dit samtliga chefer i kommunen
bjuds in. Under dessa chefsmoten lyfter persona-
lenheten aktuella fragor och verktyg inom det per-
sonaladministrativa omradet. Kontrollmaélet be-
doms vara uppfyllt.
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Kommunen genomfor avslutnings- Ej uppfyllt

samtal nar anstéllda avslutar sinan- Det dr inte uttalat att chefer ska hélla i avslutnings-
stillning och sammanstiller dessa samtal nar en anstilld gér i pension eller byter ar-
samtal i syfte att fa en battre kun- betsgivare, men det forekommer att chefer gor det.
skap om varfor anstéllda viljer att Hur dessa samtal gar till varierar mellan cheferna.
lamna sin anstillning,. Det finns inte négon rutin eller mall som stod for

cheferna i hur eller nar avslutningssamtal ska hal-
las. Vidare sammanstalls inte resultatet fran de av-
slutningssamtal, utan informationen som kommer
fram fran dessa stannar hos den narmaste chefen.
En mer strukturerad process for avslutningssam-
tal samt analys av dessa skulle kunna ge underlag
till det strategiska chefs- och personalforsorj-
ningsarbetet. Det skulle ocksa ge majlighet for den
tidigare medarbetaren att paverka sin tidigare
verksamhets utveckling och gora det mojligt for
kommunen som arbetsgivare att ge medarbetaren
en vardig avslutning och erkinsla for hans/hennes
arbetsinsats. Kontrollmalet bedoms ej vara upp-

fyllt.

4.2.

Rekommendationer

Utifran genomford granskning lamnar vi foljande rekommendationer till kommunstyrelsen
och ndmnderna:

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att utveckla det strategiska personal- och
chefsforsorjningsarbetet for att sidkerstilla en tillracklig kompetensforsorjning
inom kommunens verksamheter, till exempel genom kompetensforsorjningsplaner
och en kommungemensam rekryteringsstrategi. Strategier och atgiardsplaner bor
arbetas fram genom systematisk kartlaggning av befintligt och framtida kompetens-
behov.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och nimnderna att utveckla rutinerna kring
chefsintroduktionen sé att nya chefer i kommunen upplever att de far en introdukt-
ion som ger goda forutsattningar for att vara chef i kommunen. Vidare rekommen-
deras styrelsen och nimnderna att fortydliga mojligheterna till ledarskapsutveckl-
ing for chefer i kommunen.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och nimnderna att utarbeta en kommunge-
mensam rutin for avslutningssamtal tillsammans med en stodmall eller liknande for
hur avslutningssamtal halls. Vidare rekommenderas att avslutningssamtalen doku-
menteras, sammanstills och analyseras pa en 6vergripande niva.
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