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Den samlade beddmningen &r att kommunstyrelsen och namnderna inte helt har genom-
fort tgarder i enlighet med rekommendationerna i var granskning som genomfordes ar

2017.

Vi har i denna uppféljande granskning gjort bedémningen att det delvis vidtagits atgarder
avseende samtliga rekommendationer i tidigare granskning. Denna beddmning har vi
gjort utifran foljande stallningstaganden:

Det saknas dokumenterade behovs- och riskanalyser for sdval kommunen som
helhet som pa forvaltningsovergripande niva. Var granskning visar dock att det
finns goda exempel inom de granskade forvaltningarna dar behovs- och riskana-
lyser har genomforts for vissa personalgrupper.

Det finns inte ndgra dokumenterade handlingsplaner avseende kompetensfor-
sorjning, varken pa overgripande- eller pa forvaltningsniva. Vi konstaterar dock
att det genomfors aktiviteter for att for att sakerstélla en adekvat personal- och
kompetensférsorjning.

Atgéarder har vidtagits fran HR-funktionen for att systematisera avgangssamtalen,
dock visar vara enkat- och intervjusvaren att dessa atgarder inte natt full effekt ute
i verksamheterna.

HR-funktionen har tagit fram ett material fér verksamheterna att anvanda som stéd
vid kompetensdverforing (6verlamning). Dock saknar vi en tydlig systematik for
att sakerstalla en kvalitativ kompetensoverforing.

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen rekommenderar vi:

att atgarder vidtas och tidsatts med utgangspunkt fran de fyra rekommendationer
som lamnades i granskningen for ar 2017 med beaktande av de bedomningar
som framkommit i denna uppféljning.

att se dver hur det administrativa stodet till chefer kring bade rekrytering och an-
stallningar kan stérkas i syfte att avlasta chefer.

att atgarder vidtas for att &ven framgent séakerstélla goda omddémen gallande att
Sjobo kommun har ett starkt varumarke som arbetsgivare for att behalla och attra-
hera framtida medarbetare och chefer.

att arbetet med personal- och kompetensforsorjning bedrivs utifrdn bade ett kort-
och ett langsiktigt perspektiv for att skapa handlingsberedskap for den digitala ut-
veckling som pagar.
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De fortroendevalda revisorerna genomforde ar 2017 en granskning av kommunstyrelsens
arbete med personal- och kompetensforsérjning. Bedémningen i granskningen var att
kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensférsorjning till mindre del var
andamalsenligt.

I granskningen lamnades féljande rekommendationer:
o Att dokumenterade behovs- och riskanalyser avseende personal- och kompetens-
forsorjning upprattas

e Att handlingsplaner tas fram i syfte att konkretisera hur kommunen ska agera som
arbetsgivare for att sékerstalla en adekvat personal- och kompetensférsoérjning.

e Att rutinen for avgangssamtal systematiseras och gors tillgangligt for HR-
funktionen for att pa sa satt bli ett underlag for att utveckla personalpolitiken.

e Att gemensamma riktlinjer tas fram som beskriver hur kompetensoéverforing i sam-
band med att medarbetare lamnar sin anstéllning bér genomforas.

Revisorerna har, utifran en bedomning av risk och véasentlighet, funnit det angelaget att
genomfora en uppfoljning av vilka atgarder som vidtagits sedan féregaende gransknings-
tillfélle.

Syftet med uppféljningen ar att granska vilka atgarder som kommunstyrelse och namnder
har vidtagit sedan féregaende granskningstillfalle mot bakgrund av revisionens rekom-
mendationer.

Uppfoljningen &r avgransad till kommunstyrelsen, familienamnden samt vard- och om-
sorgsnamnden. Uppfdljningen avser revisionsaret 2020.

Vi har i granskningen tagit del av relevanta dokument med baring pa kompetensforsor;-
ning. Inom ramen for granskningen har vi ocksa skickat ut en enkét till kommunens chefer
dar svarsfrekvensen uppgick till 76 procent.

Intervjuer har genomforts med:

e Kommunstyrelsens ordférande

e HR-chef

o Forvaltningschef for familjeférvaltningen

e Forvaltningschef for vard- och omsorgsforvaltningen
Revisionsrapporten har varit foremal for sakgranskning av de intervjuade.



Rekommendation 1
Att dokumenterade behovs- och riskanalyser avseende personal- och kompetensférsorjning
upprattas

Granskningen som genomfordes ar 2017 visade att det inte genomfordes nagra behovs-
och riskanalyser avseende personal- och kompetensforsorjning. Nagra specifika behovs-
och riskanalys genomfordes inte fran HR-avdelningens sida kopplat till personal- och
kompetensforsorjning. Enligt vad som framkom under intervjun fanns det flertalet utma-
ningar inom personalomradet, daribland en 6kande personalomsattning dar den genom-
snittliga anstéallningstiden pa kort tid har minskat fran 20 ar till 10 ar.

Familjeforvaltningen genomforde inte nagra skriftliga behovs- och riskanalyser nar det
galler personal- och kompetensforsorjning. Det framkom att det pagick en I6pande dis-
kussion i delar av forvaltningen vad gallde personalférsorjningen. Vard- och omsorgsfor-
valtningen framhdll att de arbetade med riskbeddmning kopplat till personalférsorjning,
som dock inte dokumenterades. Vidare framholls det att vard- och omsorgsforvaltningen
gjorde analyser av sjukfranvaron.

Av den nu aktuella granskningen framgar att det inte skett ndgot mer omfattande arbete
for att utveckla behovs- och riskanalyser kopplat till personal- och kompetensforsorjning.
Av intervju med kommunens HR-chef framgar att behovs- och riskanalyser ligger till grund
for den personalekonomiska redovisningen i arsbokslutet men att analysen inte helt ar
fardigutvecklad och dokumenterad annu.

Inom familjeférvaltningen har det inte gjorts nagra behovs- och riskanalyser pa forvalt-
ningen som helhet. Det framkommer under intervju att SKR gjorde en undersdkning om
kompetensforsorjning i skolan med fokus pa lararkaren. Detta ar ndgot som Sjobo kom-
mun har arbetat med under ca 1,5 ar. Inom ramen for detta projekt har det gjorts en be-
hovs- och riskanalys just utifran lararnas situation dar bland annat arbetsmiljo, arbetstider
och kompetens inventerades. Av intervju framgar det att avseende socialsekreterare upp-
levs det att det finns en stor rorlighet pa arbetsmarknaden. Denna var som storst under ar
2015 i samband med flyktingkrisen. Det framgar vidare att organisationen i Sjobo ar stabil
avseende socialsekreterarna i nulaget. Foérvaltningen lyckas rekrytera personal till utlysta
tjanster men ser att det framférallt &r nyutexaminerade som valjer att séka dessa tjanster.
Detta bidrar till en hogre belastning for de mer rutinerade socialsekreterarna som far
lagga tid pa att stétta de kollegor som inte har samma erfarenhet.

Inom omsorgsforvaltningen finns det inte nagra dokumenterade behovs- och riskanalyser
men det beskrivs i intervju att det har skett ett arbete med att se 6ver personalomsattning
i olika arbetsgrupper. Denna 6versyn visar att det ar en storre rorlighet bland legitimerad
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personal. Forvaltningsledningen har gjort analyser pa varfor personalen véljer att lamna
inom dessa specifika grupper vilket till stor del berodde pa ett missnoje. For att arbeta
vidare med problematiken anlitades en extern konsult som arbetade med den specifika
arbetsgruppen utifran deras situation samt behov av stéd. Konsultens utredning pavisade
att det fanns samarbetssvarigheter i gruppen som inte ledningen kénde till vilket resulte-
rade i ett antal uppdrag for att komma tillréatta med problemen. Utfallet av dessa uppdrag
beskrivs av forvaltningschefen vara gott och har gett positiva resultat i den berérda ar-
betsgruppen.

Vi bedomer att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av revisionens rekommendat-
ion.

Beddmningen grundar vi pa att det inte finns nagra dokumenterade behovs- och riskana-
lyser varken for kommunen som helhet eller pa forvaltningsévergripande niva. Var
granskning visar dock att det finns goda exempel inom de granskade forvaltningarna dar
behovs- och riskanalyser har genomforts for sarskilda personalgrupper. Vi bedémer att
det ar angelaget att motsvarande arbete sker pa en évergripande niva for att bla skapa
handlingsberedskap infor framtida utmaningar vad galler kompetensférsdrjningen.

Rekommendation 2
Att handlingsplaner tas fram i syfte att konkretisera hur kommunen ska agera som arbetsgi-
vare for att sakerstalla en adekvat personal- och kompetensforsorjning

| granskningen som genomfdrdes under ar 2017 gjordes bedémningen att da det inte ge-
nomfdrdes nagra dokumenterade risk- och behovsanalyser sa gjordes bedomningen att
det ocksa saknades handlingsplaner och strategier som tog sin utgangspunkt i dessa
analyser. | granskningen framkom att det inom de granskade verksamheterna anda pa-
gick en rad olika aktiviteter som hade till syfte att stdrka kommunens varumarke som ar-
betsgivare for att bade kunna behalla och attrahera nya medarbetare.

| dagslaget finns inga kommundvergripande handlingsplaner for hur kommunen ska agera
som arbetsgivare fOr att sdkerstélla en adekvat personal- och kompetensforsorjning. Det
framkommer i samband med intervju att det genomférs en rad olika aktiviteter i verksam-
heterna kopplat till personal- och kompetensférsérjning, men att dessa aktiviteter inte tar
avstamp i nagon handlingsplan. Vidare framhalls det att det sker ett arbete inom kommu-
nen avseende personal- och kompetensforsorjning i samrad med fackliga representanter
men att detta arbete inte har dokumenterats.

| samband med vara intervjuer beskrivs ett antal aktiviteter som genomfors inom ramen
for hur kommunen ska agera som arbetsgivare. Kommunstyrelsens ordférande beskriver
bland annat att det inte funnits nagra politiska beslut kopplat till just personal- och kompe-
tensforsorjning men att det har vidtagits atgarder for att gora yrkena inom kommunens
verksamhet mer populdra. Bland annat beskrivs det att Malenagymnasiet tillsammans
med yrkeshogskolan har startat upp nagot som betecknas "Mdjligheternas dag” dar de
besoker olika verksamheter, bade inom kommunens verksamheter och inom det privata
naringslivet. Under formiddagen ar det gymnasieeleverna som tar plats och under efter-
middagen ar det vuxna som star utanfér arbetsmarknaden tur. Det framhalls att det bland
annat inom omsorgsverksamheten har noterats en dkning av antalet ansokningar efter
dessa verksamhetsbesok.
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Vidare beskrivs att det finns centrala medel avsatta for sérskilda satsningar inom vissa
yrkesgrupper. Dessa medel anvands till en sarskild 16nepott i Ibneforhandlingarna for att
kunna gora vissa yrken mer attraktiva [6nemassigt. Vidare framkommer ocksa att frisk-
vardsbidraget har hojts och att en friskvardstimme varje vecka har inforts dar personalen
far trana pa arbetstid som ett satt for att bade behalla och attrahera medarbetare.

Mot bakgrund av SKR:s utredning inom skolan har familjeférvaltningen bérjat ta fram
handlingsplaner for larargruppen, dock inte fér andra yrkesgrupper pa forvaltningen. Vi-
dare beskrivs ocksa aktiviteter som genomforts for att sakerstélla kompetensférsorjning-
en. Bland annat framhalls projektet "Teach for Sweden” som innebar att personer som har
amneskunskaper inom ett visst omrade far méjlighet att lasa till pedagogik samtidigt som
de arbetar och uppbar 16n. Detta resulterar i forlangningen till att personerna blir legitime-
rade larare. Vidare framkommer det att det har tecknats ett samarbetsavtal med hogsko-
lorna och universiteten gallande forskola samt lag- och mellanstadium som innebar att
personal kan lasa in behdrighet samtidigt som de arbetar i Sjébo kommun. Vid gransk-
ningstillfallet finns det tre medarbetare i férskolan och tva i 1dg- och mellanstadiet som
utbildas pa detta satt. Samarbetet innebar att Sjobo kommun betalar en del av utbildning-
en vilket ekonomiskt kan l6sa det genom statsbidraget for likvardig skola.

Inte heller inom omsorgsforvaltningen finns det nagra dokumenterade handlingsplaner.
Aven héar forekommer det en rad aktiviteter for att sakerstalla den framtida personalfor-
sorjningen. Aven namnden har fattat beslut om en rad atgarder. En aktivitet som namns
under intervjuer ar att férvaltningen erbjuder tio dagars betald praktik for de som vill testa
att jobba inom vard och omsorg - utan vidare forpliktelser. Detta belastar forvaltningens
budget centralt och paverkar inte enheternas budget. Under ett ar ar det mellan fem och
tio medarbetare som provat pa mojligheten till betald praktik.

Vi bedomer att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av revisionens rekommendat-
ion.

Bedomningen grundar vi pa att det, i likhet med tidigare granskning, inte finns nagra do-
kumenterade handlingsplaner, varken évergripande eller pa forvaltningsniva for att saker-
stalla kompetensforsorjningen. Vi konstaterar dock att det sker flera aktiviteter inom verk-
samheterna for att sdkerstélla en adekvat personal- och kompetensforsorjning, &ven om
dessa inte tar sin utgangspunkt fran en handlingsplan.

Rekommendation 3
Att rutinen for avgangssamtal systematiseras och gors tillgangligt for HR-funktionen for att pa
sa satt bli ett underlag for att utveckla personalpolitiken.

Granskningen som genomfordes ar 2017 visade att det inte fanns nagon systematik i hur
avgangssamtalen genomférdes eller dokumenterades. | granskningen ansags det att
denna information, ratt anvand, skulle kunna bidra till att utveckla och starka kommunen
som arbetsgivare.

Sedan granskningen genomfoérdes har avgangssamtalen enligt kommunens HR-chef till
viss del systematiserats. Huvudregeln &r att avgangssamtal ska genomféras samt att det
aven sedan ar 2018 finns en avgangsenkat. Denna ska skickas ut till samtliga medarbe-
tare som avslutar tjanst oavsett anledning, vilket sker pa uppdrag av kommunstyrelsen.
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Svaren pa enkaterna bearbetas pa kommunens HR-avdelning dar det gors en analys
over om det finns aterkommande orsaker till att personal véljer att avsluta sin anstallning.
Det har aven forts en diskussion centralt p& kommunen om att genomféra intervjuer med
de som jobbat l&nge i kommunen for att hora vad det & som gor att de valt att stanna
kvar.

Enligt forvaltningschefen pa familjeférvaltningen finns det inte nagon systematik i av-
gangssamtalen. Avgangssamtal sker for de chefer som valjer att ha sddana med sina
medarbetare. Det finns ingen systematik i hur resultaten av samtalen sammanstélls vilket
innebar att dessa inte bidrar till nagra férandringar i organisationen.

Fran omsorgsforvaltningens sida framgar det att enkaten fran den centrala HR-
avdelningen anvands nar nagon slutar. Det uppges ocksa finnas en systematik i av-
gangssamtal bland medarbetarna och cheferna pa forvaltningen.

| enkaten stalldes fragan om huruvida avslutningssamtal genomfors och dokumenteras
nar nagon i personalen avslutar sin anstallning eller gar i pension och anvands som ett
underlag for att utveckla Sjobo kommuns varumérke som arbetsgivare.

Diagram 1 - avslutningssamtal

Respondenter
Instammer helt 20% 12
Instammer till stor del 32% 19
Instammer till viss del 38% 23
Instdammer inte alls 10% 6

0% 25% 50% 75% 100%

Resultatet visar att avgangssamtal i genomfors i relativt stor utstrackning. Av fritextkom-
mentarerna till fragan anges i flera fall att avgangssamtal alltid genomférs, men att det
inte alltid ar sa att svaren fran dessa samtal dokumenteras. Det framgar ocksa att resulta-
tet av avgangssamtalen inte anvands for att utveckla verksamheterna. Ingen av respon-
denterna namner att den tidigare namnda avgangsenkaten anvands.

Vi bedomer att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av revisionens rekommendat-
ion.

Bedomningen grundar vi pa att HR-funktionen har gjorts ett arbete for att systematisera
avgangssamtalen, men att bade enkat- och intervjusvaren tyder pa att detta inte natt full
effekt i verksamheterna.

Vi anser att det ar angelaget att resultaten av avgangssamtalen dokumenteras, analyse-
ras och anvands som ett underlag for att utveckla Sjobo kommuns varumarke som ar-
betsgivare.



Rekommendation 4
Att gemensamma riktlinjer tas fram som beskriver hur kompetensoverféring i samband med
att medarbetare lamnar sin anstéllning bdr genomféras.

| den tidigare granskningen som genomfordes ar 2017 framgick att det till delar fanns sy-
stem och rutiner som sékerstallde att relevant kompetens férdes vidare i samband med
personalomsattning. Bredvidgang anordnades i samband med framst pensionsavgangar.
Dock fanns ett forbattringsutrymme nar det gallde kompetensdverféring for de som valde
att [amna sin tjanst for anstéllning hos annan arbetsgivare.

Fran centralt hall beskrivs det sedan forra granskningen har genomforts bredvidgang for
chefer och specialister. Det finns en checklista for nar personal slutar dar denne far fylla i
en ruta med saker for den nya att tanka pa. Det finns aven ett sarskilt stycke som riktar
sig till om det ar en chef som slutar. Det framkommer att det inom verksamheterna ofta
finns en gruppkompetens i arbetsgruppen, vilket gor att bredvidgang med den specifika
personen som slutar inte alltid ar nédvandig. Fran centralt hall beskrivs att det garna hade
kunnat fa finnas ndgon stéddokumentation for bredvidgang, men att denna inte ska vara
obligatorisk. Det framhalls dven att nya chefer fangas upp och far en egen introduktion.

Inom familjeférvaltningen uppges att det ar svart att rent praktiskt anordna bredvidgang
da det ar svart att rekrytera med en 6verlappning fran "gammal” till ny medarbetare. Vad
galler chefer ar det nagot lattare att hitta I6sningar for bredvidgang. Vidare anges det att
exempelvis inom arbetslagen sker en bra dverlamning.

Foretradare for omsorgsforvaltningen uppger att de har likartade svarigheter att anordna
bredvidgang, bade for chefer och medarbetare.

| enkéaten stallde vi fragan om huruvida cheferna forsoker hitta l6sningar for att dverfora
onskad kompetens till den nya medarbetaren i form av tex bredvidgang, dokumentation
eller dverlamningssamtal.

Diagram 2 — kompetensoéverforing vid personalomsattning

Respondenter
Instammer helt 38% 23
Instammer till stor del 28% 17
Instammer till viss del 27% 16
Instdammer inte alls | 7% 4

0% 25% 50% 75% 100%

Resultaten visade att det till 6vervagande del sker ndgon form av éverlamning. Av fritext-
svaren till fragan framkommer att det inte alltid finns ekonomiska forutsattningar for bred-
vidgang med den som slutar. Enkatsvaren bekraftar aven den bild som framkommit i in-
tervjuerna att det ar praktiskt svart att fa till bredvidgang vilket kan innebara att det blir ett
glapp mellan "gammal och ny” medarbetare.
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Vi bedomer att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av revisionens rekommendat-
ion.

Bedomningen grundar vi pa att det fran HR-funktionen tagits fram ett material for verk-
samheterna att anvanda som stod vid kompetensoverforing. Vi saknar dock en tydlig sys-
tematik i samband med Gverlamningar. Vi noterar ocksa att det kan vara svart med ade-
kvata 6verlamningar nar glapp uppstar mellan anstallningar.

| enkaten stalldes nagra ytterligare fragor som inte var direkt kopplade till rekommendat-
ionerna i den forra granskningen men som har baring pa fragan om personal- och kompe-
tensforsorjning. Av enkaten framkom bland annat att 25 procent av cheferna har fler &n
30 medarbetare, trots att det fran centralt hall i kommunen finns en riktlinje om att chefer-
na far ha som mest 30 medarbetare.

En 6vervagande del av de svarande angav i enkaten att de i sin roll som chef har ett bra
stod i att behalla och rekrytera medarbetare, endast 3 procent instamde inte alls i pasta-
endet. Det som framkommer av enkéten i fritextsvaren &r att cheferna saknar stod i det
administrativa arbetet kring bade rekrytering och anstallningar.

En 6vervagande del av de svarande i enkaten instammer i pastaendet att Sjobo kommun
har ett starkt varumarke som arbetsgivare for att behalla och attrahera framtida medarbe-
tare och aven nar det galler chefer. Det som framhalls gallande chefer ar att det behovs
mer stod i chefskapet och att arbetet som chef idag ar alltfér administrativt belastat.

Samtliga respondenter i enkaten anger att de i ndgon man skulle rekommendera andra
att borja arbeta i Sjobo kommun.
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Den samlade beddmningen ar att kommunstyrelsen och namnderna inte helt har genom-
fort atgarder i enlighet med rekommendationerna i var granskning som genomférdes ar

2017.

Vi har i denna uppfoljande granskning gjort foljande bedémningar:

Det saknas dokumenterade behovs- och riskanalyser for saval kommunen som
helhet som pa forvaltningsovergripande niva. Var granskning visar dock att det
finns goda exempel inom de granskade férvaltningarna dar behovs- och riskana-
lyser har genomforts for vissa personalgrupper.

Vi bedomer mot denna bakgrund att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av
revisionens rekommendation i tidigare granskning.

Det finns inte ndgra dokumenterade handlingsplaner avseende kompetensfor-
sorjning, varken pa overgripande- eller pa forvaltningsniva. Vi konstaterar dock
att det genomfors aktiviteter for att for att sakerstélla en adekvat personal- och
kompetensférsorjning.

Vi bedomer mot denna bakgrund att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av
revisionens rekommendation i tidigare granskning.

Atgarder har vidtagits fran HR-funktionen for att systematisera avgangssamtalen,
dock visar vara enkét- och intervjusvaren att dessa atgarder inte natt full effekt ute
i verksamheterna.

Vi bedomer mot denna bakgrund att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av
revisionens rekommendation i tidigare granskning.

HR-funktionen har tagit fram ett material foér verksamheterna att anvanda som sttd
vid kompetensdverforing (6verlamning). Dock saknar vi en tydlig systematik for
att sakerstalla en kvalitativ kompetensoverforing. Vi noterar ocksa att det kan vara
svart med adekvata dverlamningar nar glapp uppstar mellan anstallningar.

Vi bedomer mot denna bakgrund att det delvis vidtagits atgarder mot bakgrund av
revisionens rekommendation i tidigare granskning.
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Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen rekommenderar vi:

att atgarder vidtas och tidsatts med utgangspunkt fran de fyra rekommendationer
som lamnades i granskningen for ar 2017 med beaktande av de bedomningar
som framkommit i denna uppf6ljning.

att se dver hur det administrativa stodet till chefer kring bade rekrytering och an-
stallningar kan starkas i syfte att avlasta chefer.

att atgarder vidtas for att Aven framgent sékerstalla goda omdémen gallande att
Sjobo kommun har ett starkt varuméarke som arbetsgivare for att behalla och attra-
hera framtida medarbetare och chefer.

att arbetet med personal- och kompetensforsorjning bedrivs utifrdn bade ett kort-
och ett langsiktigt perspektiv for att skapa handlingsberedskap for den digitala ut-
veckling som pagar.
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Uppdragsledare Projektledare

|
Lena Salomon Carl-Gustaf Folkeson

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-
6740) (PwWC) pa uppdrag av Sjobo kommun enligt de villkor och under de forutsattningar
som framgar av projektplanen. 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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