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Revisionsrapport — Granskning av rekrytering och
kompetensférsorjningsarbete -

PwC har p& uppdrag av kommunens fértroendevalda revisorer granskat att kommunstyrelsen,
barn- och utbildningsnamnden och socialnamnden bedriver ett andamalsenligt
kompetensférsdrjningsarbete for att sékra behov av personal och kompetens.Detta innefattar
ocksa en andamalsenlig rekryteringsprocess samt att det finns andamalsenliga rutiner fér
introduktion av nyanstalld personal.

Beddmningar mot kontrollmalen visar sammanfattningsvis att revisionsfrégorna i allt vasentligt &r
uppfyllda. Vi konstaterar dock att en process for att tydliggora framtida personal- och
kompetensforsorjning har initierats men inte fardigstalits.

Det finns ett tydligt ansvar fér att analysera framtida behov av rekrytering. Néamnderna har under
aret fatt i uppdrag att arbeta fram kompetensforsarjningsplaner, vilket paborjats inom de
granskade namnderna, socialndmnden och barn- och utbildningsnamnden. Den &vergripande
planen ger en metod for hur detta ska ske. Arbetet kommer att foljas fran personalkontoret.

En évergripande riktlinje, beslutad av personalkontoret, tydliggor ansvar, visar
rekryteringsprocessens olika delar och hénvisar till dokumenterade rutiner. Inom barn- och
utbildningsndmnden och socialnamnden &r ansvarig for rekrytering tydliggjort. Rutiner och mallar
uppfattas som ett stdd.

Det finns dokumenterade rutiner fér introduktion vid nyanstélining som omfattar saval ett
vergripande kommunperspektiv som introduktion i operativa uppgifter. Personalkontoret
ansvarar for ett kommunévergripande introduktionsmaterial som syftar till att 6ka férutsattningarna
for att den nyanstéllde snabbt ska komma in i sina arbetsuppgifter och arbetsgemenskapen.
Intervjuer inom barn- och utbildningsnadmnden pavisar att den nyanstéllde far en handledare och
att uppféljining av introduktionen gérs. Inom socialnamnden finns verksamhetsspecifika
introduktionsplaner pa enhetsniva. Intervjuerna pavisar dock att dessa inte. alltid foljs.

Stod till chefer i processer kopplade till rekrytering, anstélining och introduktion ges genom
riktlinjen och i mallar, vilket hos de bada granskade namnderna bekraftas. Det ges ocksa ett stod
fran HR.

Utifran vad som framkommit vid intervjuerna ges féljande rekommendationer:
- Sakerstéll att det uppdrag som getts till férvaltningarna att kartlagga och analysera framtida

rekryteringsbehov fullféljs.

- Sékerstéll att den struktur som finns foér introduktion anvands inom barn- och
utbildningsndmnden och inom socialnamnden.

- Tafram en struktur fér hur det som framkommer vid avslutningssamtal ska tillvaratas for att,
vid behov, leda till forbattringar.
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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av kommunens fértroendevalda revisorer granskat att kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsnamnden och socialndmnden bedriver ett andamalsenligt kompetensférsérjningsarbete for att
sakra behov av personal och kompetens. Detta innefattar en andamalsenlig rekryteringsprocess samt att
det finns &ndamalsenliga rutiner fér introduktion av nyanstalld personal. Utfran vad som framkommiti
granskningen gérs bedémningen att detta i allt vasentligt ar sakerstallt.

Bedémningar mot kontrollmalen visar sammanfattningsvis att revisionsfragorna i allt vasentligt &r
uppfyllda. Vi konstaterar dock att en process fér att tydliggéra framtida personal- och
kompetensforsorjning har initierats men inte fardigstallts.

Det finns ett tydligt ansvar for att analysera framtida behov av rekrytering. Namnderna har under aret fatt i
uppdrag att arbeta fram kompetensférsérjningsplaner, vilket pabérjats inom de granskade namnderna,
socialnamnden och barn- och utbildningsnamnden. Den évergripande planen ger en motod for hur detta
ska ske. Arbetet kommer att féljas fran personalkontoret.

- En 6vergripande riktlinje, beslutad av personalkontoret, tydliggér ansvar i, hanvisar till dokumenterade

rutiner och visar rekryteringsprocessens olika delar. Inom barn- och utbildningsndmnden och
socialnamnden &ar ansvarig for rekrytering tydliggjort. Rutiner och mallar uppfattas som ett stdd.

Det finns dokumenterade rutiner fér introduktion vid nyanstalining som omfattar saval ett vergripande
kommunperspektiv som introduktion i operativa uppgifter. Personalkontoret ansvarar fér ett
kommunévergripande introduktionsmaterial som syftar till att 6ka férutsattningarna for att den nyanstallde
snabbt ska komma in i sina arbetsuppgifter och arbetsgemenskapen. Intervjuer inom barn- och
utbildningsnamnden pavisar att den nyanstéllde far en handledare och att uppféljning av introduktionen
gors. Inom socialnamnden finns verksamhetsspecifika introduktionsplaner pa enhetsniva. Intervjuerna
pavisar dock att dessa inte alltid foljs.

Riktlinjer, rutiner och malla ar kdnda inom barn- och utbildningsndmnden och socialndmnden, vilket
bekraftas vid intervjuerna.

Stod till chefer i processer kopplade till rekrytering, anstallning och introduktion ges genom riktlinjen och i
mallar, vilket hos de bada granskade namnderna bekraftas. Det ges ocksa ett stdd fran HR.

Utifran vad som framkommit vid intervjuerna ges féljande rekommendationer:
- Séakerstall att det uppdrag som getts till férvaltningarna att kartldgga och analysera framtida

rekryteringsbehov fullféljs.

- Sakerstall att den struktur som finns for introduktion anvéands inom barn- och utbildningsndmnden och
inom socialndmnden.

- Ta fram en struktur fér hur det som framkommer vid avslutningssamtal ska tillvaratas for att, vid
behov, leda till férandringar.



1. Inledning

1.1. Bakgrund

Enligt kommunallagen ska kommunstyrelse och nadmnder bedriva verksamheten pa ett tillfredsstallande
sétt och i enlighet med mal och riktlinjer som fullmaktige har bestamt samt enligt de bestammelser i lag
eller annan forfattning som géller fér verksamheten.’

Manga kommuner har idag stora rekryteringsbehov och svart att rekrytera vissa grupper sdsom
sjukskoterskor, l&rare och tekniska specialistkompetenser. Enligt en prognos fran SKL som kom i januari
2016, har Sveriges kommuner och landsting ett rekryteringsbehov pa nastan 530 000 nya medarbetare
under perioden 2013-2022. De i sarklass storsta behoven finns inom férskola och skola samt inom
socialtjansten.

Utbver behovet att arbeta strategisk med kompetensférsorjning behéver dven en.operativt andamalsenlig
rekryteringsprocess samt rutiner for introduktionen ha utarbetats.

Det &r med anledning av situationen pa arbetsmarknaden &ven av stor betydelse att arbetsgivaren
sakerstéller en god arbetsmiljé och i 6vrigt verkar for att personalen stannar kvar och trivs, vilket &ven har
ett samband med verksamhetens effektivitet.

| Séderkdpings kommun fanns den siste juli 2019 979 anstéllda varav 457 arbetade inom barn- och
utbildningsférvaltningen och 324 inom socialférvaltningen. Sjukfranvaron var under férsta halvaret 6.4 %
inom barn- och utbildningsférvaltningen respektive 11.1 % inom socialférvaltningen. Drygt halften av
verksamheternas kostnader ar personalkostnader. :

Utifrdn en bedémning av risk och vasentlighet har kommunens revisorer i 2019 ars revisionsplan beslutat
att genomféra en granskning inom omradet.

1.2. Syfte och revisionsfraga

Syftet med granskningen &r att beddma om kommunstyrelsen, barn- och utbildningsnamnden och
socialndmnden bedriver ett &ndamalsenligt kompetensférsérjningsarbete for att sékra behov av personal
och kompetens, sakerstéaller att det finns en &ndamalsenlig rekryteringsprocess samt sakerstaller att det
finns &ndamalsenliga rutiner for introduktion av nyanstalld personal. Detta motsvarar granskningen
revisionsfraga.

Vi granskar att nedanstdende kontrolimal uppnas for att uppna granskningens syfte.

e Tydligt ansvar och relevanta metoder finns for att analysera framtida behov av rekrytering
e Framtida personal- och kompetensférsorjningsbehov &r tydliggjort
e Detfinns en tydlig ansvarsfordelning och dokumenterade rutiner for rekrytering och anstallning

e Det finns dokumenterade rutiner for introduktion vid nyanstalining som omfattar saval ett
6vergripande kommunperspektiv som introduktion i operativa uppgifter

e Dokumenterade regler och rutiner ar val kanda i verksamheten

o Stddet till chefer &ar sakerstallt for att hantera processerna

1.3. Revisionskriterier

Revisionskriterierna utgér underlag fér de bedémningsgrunder som uttrycks i kontrolimalen. | denna
granskning ar dessa:

T Kommunallagen 6 kap 6 1
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e Kommunallagen

e Kommunfullm&ktiges styrande dokument relevanta fér granskningen

1.4. Avgransning

Granskningen omfattar granskning av kommunstyrelsens 6vergripande ansvar att leda och samordna
kommunens angeldgenheter samt socialndmndens och barn- och utbildningsndmndens ansvar for den
aktuella fragestallningen

1.5. Metod

Granskningen har genomférts genom en genomgang av planer och styrdokument relevanta fér
granskningen. Detta omfattas évergripande riktlinjer och rutiner men aven fér verksamheten konkreta
rutiner.

Intervjuer har genomférts med foretradare for HR, kommundirektor och férvaltningschefer samt ett antal
enhetschefer inom respektive barn- och utbildningsndmnden (tre rektorer) och socialnamnden (IFO,
kommunens halso- och sjukvard, serviceboende).

Stickprov utifrén ett urval av genomférda rekryteringar/anstéliningar under 2018 har granskats for att se

féljsamhet till antagna riktlinjer géllande rekrytering/anstélining. Detta har huvudsakligen skett genom att
ta del av annonser vid rekryteringar inom respektive barn- och utbildningsndmnden och socialn@mnden

samt genom intervjuer med tva rekryterade inom respektive namnd.



2. Iakttagelser och
bedomningar

21. Kompetensfoérsorjning

| det av kommunfullmaktige faststallda personalpolitiska programmet? konstateras att kommunen maste
vara en attraktiv arbetsgivare fér att kunna locka till sig kompetent och kvalificerad personal. Med detta
menas att erbjuda bra villkor dar arbetstagaren kan utnyttja sin erfarenhet och professionalitet. Enligt
programmet &r en av framgangsfaktorerna en god arbetsmiljé och friska anstéllda.

Kompetensutveckling ses enligt programmet som allt viktigare for att fullfélja det kommunala uppdraget.
Personalens vidareutbildning ska stédjas och uppmuntras. Dar kompetensbehov konstateras for framtiden
ska en god framférhallning finnas. Har namns att rekrytera, introducera och behalla kompetenta
medarbetare ses som hérnstenar i personalarbetet. Varje rekrytering ska ses som ett tillfalle att
marknadsféra kommunen. Aven I6nepolitiken ska skapa férutsattningar for att attrahera och behélla
medarbetare enligt programmet.

Kommunfullméaktiges méal &r, bland annat, att kommunen ska vara en attraktiv arbetsplats, en chefsvanlig
kommun samt ska uppmuntra engagemang och nytankande. Med det senare menas att kommunen som
arbetsgivare ska vara 6ppen och tolerant. Dessa mal foljs upp genom méatbara index i en
medarbetarenkat som genomférs vartannat ar. Uppféljining ska ocksa visa genomférda aktiviteter som ska
bidra till att malen nas.

2.1.1.  Kommunstyrelsen

Att sékerstélla behov av kompetens

Skriften Vart varumérke® namns vid intervjuerna med saval chefer som nyrekryterade och kanns igen som
ett strategiskt arbete for att rekrytera och behalla redan anstalld personal. Den har tagits fram i samverkan
mellan medarbetare, politiker och tjanstemannaledning och ska ses som ett styrdokument fér den dagliga
kommunikationen, saval internt som med andra som vistas i kommunen. Den fokuserar p4 kommunens
uppdrag och vardegrund, vision och drivkraft, identitet, samt ett varumarkeslofte med fokus pa att den
som befinner sig i kommunen ska fa en positiv upplevelse. Kommunen ska kannetecknas som attraktiv,
hallbar, en kommun med framatanda som ar éppen tydlig och tillganglig. Enligt intervjuerna &r detta ett
material som presenteras i samband med bland annat introduktion av nyanstallda.

Ett satt att sékerstélla intresse for att arbeta i kommunen och darmed méjligheten till rekrytering &r, enligt
planen, att cheferna kan marknadsféra kommunens fordelar, exempelvis pa larosaten och
arbetsmarknadsméssor. Konkurrenskraftiga I6ner namns som en faktor som kan paverka kommunens
attraktionskraft. En annan viktigt faktor ar att erbjuda karriarvagar. Har namns bland annat mojligheten att
byta arbetsplats och arbetsuppgifter samt att delta i ledarutvecklingsprogram. Den senare ses som ett satt
att sakerstélla rekrytering av chefer. Planen visar att det ska finnas en handledare/coach och en god
introduktion. En god arbetsmiljo betonas i planen dar exempel ges, ett ar att erbjuda "halsosamma
scheman”.

| intervju med HR-chef uppges att |6nenivaerna i kommunen ar konkurrenskraftiga. Kommundirektoren
beskriver att kommunens I6neniva &r marknadsmassig och att det ar forhallandevis latt att rekrytera. Det
ar framst inom vissa specialistroller, som det kan finnas problem. Inom vard- och omsorg och skola &r det
i vissa fall fa sékande men oftast kan behériga rekryteras.

Gallande vikten av en bra arbetsmiljé papekar HR-chef att ett arbete startats inom barn- och
utbildningsférvaltningen for att starka upp lararnas situation med exempelvis utékad planeringstid.

2 Personalpolitiskt program fér Séderképings kommun 2015 — 2020. Antagen av Kommunfullmaktige 2015-
05-12.

3 Soderkoping.se, Vart varumérke. Tryckt 2017. Det framgér ej vilken instans som beslutat om dokumentet.
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Socialférvaltningen uppges inte ha kommit lika langt i sitt arbete med arbetsmiljé men det finns férslag
som diskuteras, exempelvis det som namns i kompetensforsérjningsplanen om att
vardarbete/serviceassistenter inom hemtjansten gér serviceuppdrag sa som stad och tvatt for att frigéra
tid fér underskéterskor.

HR-chef beskriver att kommunen &r positiv till arbetsmarknadsatgarder och integrationsprojekt.
Kommunen deltar exempelvis i ett ESF-projekt dar personal utbildas till sprakhandledare, vilka ska
ansvara for introduktionen av nyanlénda som anstallts. Alla chefer samt intresserade medarbetare har
aven fatt ga utbildning vid ett tillfalle i att ta emot nyanlanda som kollegor. Under 2018 erbjéds nyanlanda,
som visat intresse for att jobba i kommunen, en kombinerad vardintroduktion och svenskakurs. HR-chefen
uppger att ett tiotal personer deltog i kursen under 2018-2019 fér att bli rustade for anstéllning inom
kommunen. Projektet beskrivs som mycket lyckat och samma upplagg kommer att genomféras under
2019-2020.

Kommunen erbjuder en forvaltningséverskridande ledarskapsutbildning vartannat ar. Inom ramen fér
denna skapas grupper dar chefer fran olika férvaltningar och verksamheter moéts for att diskutera
utmaningar och reflektioner. HR-chef understryker att kompetensférsérjningens fokus pa att erbjuda
karriarvagar bland annat innebér att personlig utveckling och karriarmal ska beréras vid varje
medarbetarsamtal.

Medarbetarenkéten* ska folja upp de évergripande mal som formulerats av kommunfullmaktige gallande
kommunen som attraktiv arbetsplats, samt chefsvanlig i betydelsen 6ppen och tolerant. | resultat i enkat
som sammanstallt 2018 aterges inte dessa ordagrant. Enkaten visar att fértroendet for kommunens
ledning behdver forbattras liksom att insatser behdver géras for att medarbetarna ska uppfatta att
ledningen ar éppen och é&rlig i sin kommunikation.

Kommundirektdren beskriver att enkaten i stort uppvisar goda resultat jamfért med andra kommuner. Inom
omradet fértroende for férvaltningsledningen ges ett lagre resultat &n det nationella snittet varfér atgarder
vidtagits for att férvaltningsledningen ska komma nérmare medarbetarna och delta i flera sammanhang for
att bygga fértroende. HR-chef redogér for att den senaste medarbetarenkéaten uppvisade goda resultat
avseende chefers arbetsmiljo. Det beskrivs att kommunen satsat pa chefernas arbetsmiljé dar varje chef
inte ska ha fler &n ca 30 medarbetare.

Analys av framtida behov av kompetens

Kommunens kompetensférsérjningsplan®, som tagits fram av HR-chefen, ska ge en éversiktlig bild av
befintlig kompetens, tydliggéra kommande kompetensbehov samt visa planerade atgarder for att fylla
kompetensbehov. | intervju med HR-chef framkommer att planen &r framtagen centralt dar signaler frén
verksamheterna men frémst genom omvarldsanalyser dar bland annat befolkningsprognoser véagts in. Har
har ocksa forvantade pensionsavgangar noterats. Kommunens férmaga att attrahera, rekrytera, behalla,
utveckla och avveckla kompetens &r en avgérande framgangsfaktor for bland annat rekrytering. | planen
betonas vikten av en god arbetsmilj6, internt och externt stéd och méjlighet till vidareutveckling for chefer.
Planen refererar till SKL som konstaterat att det krévs nya arbetsmetoder och arbetssatt dar teknikens
mojligheter tas till vara for att effektivisera arbete. Exempel namns dar vardarbete inom hemtjansten
omfdrdelas for att frigora tid fér underskéterskor.

Planen visar att kommunen under ett antal ar haft svart att rekrytera underskéterskor, sjukskoterskor,
larare, forskollarare och fritidspedagoger. Den redogér for férvantad befolkningsutveckling i
alderskategorierna 0 — 18 ar, 19 — 64 ar och aldre samt pensionsavgangar. Kommunledningen
tillsammans med utbildningssamordnare ska se éver mdéjligheter till uppdragsutbildning for redan anstallda
utifrén behov som framkommit. Bland annat finns ett lokalt avtal gallande specialistutbildning for
sjukskoterskor.

For att fa en bra bild av vilken kompetens verksamheten har behov av framat, maste befintlig kompetens
analyseras och kartlaggas inom respektive férvaltning, enligt planen. For att tydliggéra

4 Séderkopings kommun: Medarbetarundersokning Séderképings kommun. September 2018.
Zondera.
5 Kompetensférsérjningsplan fér Séderkopings kommun 2019. Framtagen av HR-chef.
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verksamhetsspecifika utmaningar inom kompetensférsérjning har férvaltningarna under 2019 for férsta
gangen fatt i uppdrag att ta fram kompetensférsérjningsplaner, enligt HR-chefen. Planerna ska
fardigstéllas under aret. | planen ingar, férutom att konstatera kompetensbehovet, att vidta atgarder for att
sakerstalla kompetens. Planerna kommer att féljas upp p& en kommunévergripande niva.

Det framgar av kompetensforsorjningsplanen att intervjuer ska géras av personalkontoret med samtliga
som avslutar sin anstélining. | intervju med HR-chef uppges att personalkontoret har ansvar fér
avslutningssamtal med chefer och specialistfunktioner och att narmaste chef ansvarar fér
avslutningssamtal med sina medarbetare. Under senare &r har en sammanstalining av samtalen inte
gjorts. Tidigare sammanstalining visade att en samre introduktion korrelerade till kortare tid kvar i
anstallningen.

I intervju med kommundirektéren framkommer att det inte sker ndgon specifik aterrapportering till
fullmaktige avseende det personalpolitiska programmet utéver den rapportering som sker inom ramen fér
tertialrapporter och arsredovisning. | delarsrapporten per den siste augusti framkommer att
kommunstyrelsen uppréttar en kompetensférsérjningsplan &rligen som att barn- och utbildningsnamnden
tar fram en kompetensutvecklingsstrategi som bryts ner i [4sarsvisa kompetensutvecklingsplaner. Inom
socialnamnden ska kompetensutvecklingsplanen presenteras i respektive verksamhetsplan och under
aret ska en langsiktig kompetensférsérjningsplan tas fram.

2.1.2.  Barn- och utbildningsndmnden

Att sékerstélla behov av kompetens

For att férbattra arbetsmiljén inom skolan har férvaltningen startat ett projekt som kallas B/& bandet och
innefattar verksamheterna férskoleklass till och med gymnasiet samt Komvux. Projektet bygger, enligt
intervjuerna, pa att skapa en gemensam vardegrund och ett gemensamt férhallningssatt genomgaende i
alla verksamheter. Konkret ska projektet mynna ut i enhetliga riktlinjer for utvecklingssamtal och
foraldraméten m.m. Intervjuade rektorer beskriver projektet som betydelsefullt for arbetsmiljén.

Rektorerna beskriver att de pé olika satt arbetar for att skapa en béttre arbetsmilj. Exempel ar friskvard
och att starka den kollegiala samverkan. En viktig stédfunktion som lyfts fram &r laspedagogerna pa
lagstadiet som forbattrat lararnas arbetsmilje. Bade elevhalsan och IT-stéd upplevs ocksa valfungerande
och som viktiga stédfunktioner for att forbattra arbetsmiljén. Rektorerna ser positivt pa att varje chef ska
ha ca 30 medarbetare for att kommunikationsvagarna ska bli kortare och gynna alla medarbetare.
Rektorerna redogér for att medarbetare i behov av stéd erbjuds samtalskontakt via externt foretag. Flera
medarbetare har nyttjat detta och rektorerna upplever att ohélsa kunnat férebyggas.

Férvaltningschefen beskriver vidare att det pagar ett arbete med att forbattra lararnas arbetsmiljé i en
facklig och kommunal utvecklingsgrupp, som identifierar tva utvecklingsomraden per ar. Innevarande &rs
omréden handlar om att arbeta fér att férbéttra I6nebilden och underlatta lararnas administrativa uppgifter.

Det ledarutvecklingsprogram som anordnas évergripande av kommunen vartannat ar beskrivs som
uppskattat, deltagande i detta uppmuntras.

I intervju med rektorer framkommer att de upplever att férvaltningsledningen ar medveten om
verksamhetsspecifika forutsattningar och atgérder som kan behovas for att starka attraktionskraften vid
rekryteringar. Rektorerna har deltagit vid rekryterings- och studentmassor for att marknadsféra kommunen
som arbetsgivare.

Analys av framtida behov av kompetens

Férvaltningens kompetensférsériningsplan &r i kartlaggningsfasen. Forvaltningschefen ansvarar for planen
och beskriver ett arbete med att folja upp vilken typ av personal som ar svarast att rekrytera. Detta
redovisas ocksa fér némnden. Férvaltningschefen uppger att det pagar en analys, i samarbete med HR,
av forutsattningar for kompetensférsérjning.

Férvaltningschefen redogor for att det i den fackliga samverkan framkommit att avslutningssamtal
genomfors i liten utstrackning. Det &r en ambition att detta ska atgardas framéver. De intervjuade
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rektorerna bekraftar vid intervjun att avslutningssamtal genomférs séllan men uppger en férvantan att
detta ska ske centralt fér att na en hogre objektivitet och da de ar pressade tidsmassigt. Det framkommer
inte hur det som kan framkomma vid dessa samtal ska tillvaratas.

2.1.3.  Socialndmnden

Att sdkerstilla behov av kompetens

Den styrning som finns i det personalpolitiska programmet for att kommunen ska ses som en attraktiv
arbetsgivare kopplas, enligt férvaltningschefen, till arbetet med dess vardegrund. Ett led i detta &r
exempelvis arbetet for att ge vardpersonal inom sektor Vard och omsorg samt LSS stérre mojligheter att
paverka arbetssituationen genom att erbjuda ratt till heltidstjanster och fa bort de delade turerna. Detta
ses ocksa som vasentligt for att i framtiden sakerstalla tillrackligt med personal. Intervjuerna pavisar att
ndmnden inte har svarigheter att rekrytera till lediga tjanster. Det finns inte obesatta tjanster inom
nédmndens verksamheter i dag, enligt intervjuerna.

Enligt enhetscheferna férmedlas vardegrunden i Vi-boken - Vart varumérke. Den berér &ven vikten av
helhetssyn, nytdnkande, engagemang och tydlighet. Hur férvaltningen och dess medarbetare kan agera
for att vara en attraktiv arbetsgivare berérs vid arbetsplatstraffar, vid planeringsdagar och i
medarbetarsamtal. Méjligheten att na en helhetssyn ar goda da kommunen &r liten. Vid intervjun med de
nyrekryterade framkommer att innehaller i Vi-boken &r levande vid planeringsdagar, arbetsplatstraffar och
vid medarbetarsamtal samt att innehallet avspeglas i vardagen.

For att na en god arbetsmiljo ar chefer mana om att lyssna pa sin personal, na en fértroendefull atmosfar
men ocksa att félja utveckling, enligt férvaltningschefen. | detta finns &ven ambitionen att den anstallde
ska se arbetsgivarens processer som en helhet dar de sjalva ar delaktiga. Medarbetarens installning mats
i medarbetarenkaten, i fokusgruppen vid arbetsplatstraffar och vid medarbetarsamtal. Utvardering visar i
dag kritik mot schemal&ggningen inom hemtjénsten.

Inom férvaltningen finns en strategi for att fortydliga roller. | detta s6ks méjligheter att specialister ska
avlastas exempelvis administrativa eller andra uppgifter som kan géras av andra. Detta for att sékerstélla
att den kompetens som finns inom bristyrken som sjukskéterskor och socialsekreterare ska racka till. Ett
behov ses dven i att utveckla administratérerna for att i hogre grad kunna avlasta cheferna. Vid intervju
med enhetscheferna framkommer att det inom IFO idag inte finns vakanta tjanster och att de sékande har
behorig erfarenhet. Dock beskriver de &ven att flera chefsbyten har medfért en oro inom férvaltningen.
Inom hemtjénst har personalomséttningen varit hég.

Samtliga chefer har genomgatt eller gar ett ledarskapsprogram. Vissa har gjort detta i en annan kommun
eller organisation.

Det personalpolitiska programmets ambition att ha en I16nepolitik som attraherar och medfér att redan
anstéllda stannar kvar har inte, enligt férvaltningschefen, medfért att namndens verksamheter ar
I6neledande men det uppfattas att namnden som arbetsgivare ses som attraktiv utifran andra variabler.

Vid intervju med de tva nyanstallda inom férvaltningen uppger de att en chef med gott rykte, god struktur
pa arbetsuppgifterna och en trevlig arbetsgrupp var avgérande for att de sokte tjansten. De for fram att
méjligheten att kunna paverka arbetssituationen och i viss man arbetstiden ar vardefullt och attraktivt.

Analys av framtida behov av kompetens

Vi intervju med forvaltningschefen framkommer att den 6vergripande kompetensforsoérjningsplanen ar
levande och att ett arbete pagar for att konkretisera en plan fér namnden. En bakgrundsanalys har
pabdrjats som visar prognostiserade avgangar, paverkan pa verksamheten utifran befolkningsférandringar
i kommunen och dérmed behov av personal och vidareutbildning hos befintlig personal. Detta goérs av
namndens sakkunniga. Har ska ocksa tydliggéras vilka roller som ska finnas inom férvaltningen.
Enhetscheferna beskriver hur de har att I1amna en uppfattning om behov av tjanster och kompetenser.
Detta beskrivs bland annat i den verksamhetsplan som upprattas fér varje enhet.
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Det finns en mall fér avslutningssamtal, enligt intervju med cheferna. Samtalen ska ska hallas av
narmaste chef. Vad som framkommer dokumenteras om de skulle pavisa en speciell omstéandighet, eller
férutsattning som kan behdva analyseras. Enhetscheferna bekraftar att detta genomférs. De uppger ocksa
att personalkontoret skickar ett mail till den som slutar med en utvardering géllande tiden som anstalld i
kommunen.

Bedémning

Granskningen visar att ansvar fér att kartlagga och analysera framtida behov av rekrytering finns hos
kommunledning och hos respektive férvaltning. Namnderna har 2019 fatt i uppdrag att arbeta fram
kompetensférsériningsplaner, vilket pabdrjats inom socialnamnden och barn- och utbildningsndmnden.
Detta har vid granskningens genomférande inte fardigstallts.

Atgarder i ett 6vergripande kompetensférsérjningsarbete sker for att kommunen ska ses som en attraktiv
arbetsgivare i syftet att sékerstalla tillgang till personal och kompetens. Aktiviteter i detta syfte utférs aven
inom kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och socialndmnden.

2.2. Rekryteringsprocess
2.2.1.  Kommunstyrelsen

| dokumentet Riktlinjer fér rekrytering i S6derképings kommun®, framkommer generella direktiv for
rekrytering, bland annat att Séderkdpings kommun rekryterar rétt kompetens fér varje enskilt tillfélle och
for vara framtida behov och kompetens &r for oss oberoende av alder, kén och etnicitet. Vlidare innehaller
riktlinjerna chefens ansvar vid rekrytering, vad behovsanalysen fére en rekrytering ska innefatta, att en
kravprofil ska upprattas, hur annonsering gar till, hantering av ans6kan, hur urvalet och intervju gar till,
referenstagning, anstallning, aterkoppling samt introduktion. HR-chef beskriver att samtliga chefer i
november 2018 fick en genomgang av riktlinjen och att det framstar som att riktlinjen tillampas.

Dokumentet Kravprofil” visar att kravspecifikationen och rekryteringen ska vara framatriktad sa att den
passar verksamheten ocksa i framtiden. Kravprofilen ska innehalla beskrivning av utbildning/kompetens-
lerfarenhetskrav, verksamhet och arbetsuppgifter, personliga egenskaper och eventuella évriga krav.

I intervju med HR-chef uppges att alla annonser passerar personalkontoret innan de publiceras och att det
déarmed blir en naturlig kontroll fér att sakerstélla att kompetensen inte redan finns tillgénglig inom
kommunen och for att tydliggéra annonsen. HR stéller ocksa fragor for att sakerstélla att den
kompetensen som efterséks i annonsen ar relevant fér verksamheten ocksa framover.

Kommunen har upprattat kommungemensamma férslag till Intervjuguider vid chefsrekrytering och
medarbetare®, innehallandes exempel pa relevanta frageomraden att beréra vid en intervju, sa som
nuvarande och tidigare anstéllningar samt utbildningar och samarbete. Det finns aven en
kommungemensam Referensguide® for hur referenser vid rekryteringar ska intervjuas.

HR-chef uppger i intervju att HR-stéd kan néarvara vid intervjuer om chefer énskar.

2.2.2.  Barn- och utbildningsnédmnden

Intervjuerna pavisar att riktlinjen for rekrytering ar tydlig och anvandbar fér cheferna i verksamheten. Det
ar enligt férvaltningschefen och rektorerna tydligt att rektor ar ansvarig for sina rekryteringar men att det
finns ett stod fran HR i att utforma kravspecifikation och annonsering.

Det anstrangda ekonomiska laget innebar ett direktiv att alla rekryteringar ska ga via forvaltningschef
innan det gar till HR for kontroll och publicering. Detta innebar att det blir ett naturligt samtal kring
kompetensbehov mellan rektor och férvaltningschef och att de maste tanka nytt och flexibelt med de
resurser som finns i organisationen. Det kan t ex innebéara att vidareutbilda i staller for att anstalla.

8 Riktlinjer for rekrytering i S6derkdpings kommun, Personalkontoret 2018-07-11.

7 Kravprofil, kommungemensamt dokument

8 Intervjuguide chefer, Intervjuguide medarbetare, kommungemensamma dokument
9 Referensguide, kommungemensamt dokument
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De intervjuade rektorerna uppger att de i huvudsak inte anvander sig av de kommungemensamma
intervjuguiderna utan snarare utgar fran egen erfarenhet. Referenstagningsguiden ses som vérdefull att
for att pAminnas om vad som &r viktigt vid referenstagning. Rektorerna beskriver vidare att just
referenstagning tar mycket tid och att det skulle vara mycket uppskattat att fa hjalp fran HR med detta. Ett
behov férs fram om att utveckla de kommungemensamma intervjuguiderna.

Rektorerna beskriver att rutinerna vid rekrytering fungerar bra och att det dokumenteras vad som hander i
rekryteringsprocessen.

Vi har i granskningen tagit del av de annonser som &r kopplade till de tva nyrekryterade vi intervjuat.
Annonserna ndmner den gemensamma vardegrunden och dess ledord: helhetssyn, nytankande,
engagemang och tydlighet. En av annonserna betonar att varderingarna ligger till grund for verksamheten
och att medarbetare ocksa blir marknadsférare for verksamheten medan den andra betonar méjligheter till
utveckling och stimulerande impulser inom verksamheten. De tva nyrekryterade medarbetarna beskriver
att rekryteringsprocessen fungerade val. Bada medarbetarna hade sékt sig till kommunen av privata skél
och letat efter jobb som passade deras kompetens.

2.2.3.  Socialndmnden

Riktlinjen for rekrytering uppfattas som tydlig liksom ansvar i processen, enligt intervjuerna. Riktlinjer
fortydligar de samrad som ska ske med HR och ger stéd genom mallarna, enligt férvaltningschefen. Det
saknas dock dokumentationsrutiner for rekryteringsprocessen.

Férvaltningschefen har utarbetat en mall fér Behovsanalys infér rekrytering inom Socialférvaltningen som
ger stod for att se om en tjanst behdver férandras, utvecklas eller om det finns majligheter att omférdela
uppgifter och ansvar pa redan befintlig personal. Mallen tillampas sedan i augusti i &r. Den ar underlag fér
beslut om rekryteringen, som fattas av férvaltningschefen.

Enhetscheferna beskriver att de gor en analys infor varje rekrytering, vilken utgar fran verksamheten i
stort. Detta goérs enligt en mall'® d&r behovsanalysen dokumenteras. Detta for att sékerstalla att den maéter
nuvarande och framtida behov. Méjligheter/behov av férandring, utveckling, exempelvis omférdelning av
uppgifter och ansvar ska beskrivas. Beslut gallande rekrytering fattas efter denna analys av socialchef.
Arbetssattet kan medféra att kravprofilen for ténkt tjanst utvecklas och fortydligas. Mallen beskrivs av
enhetscheferna som ett stéd. Annons utformas en HR-konsult i samrad med enhetschef.

Vi har &ven tagit del av ett exempel pa kravprofil infor rekrytering. Den visar grund for rekryteringen, krav
pé utbildning och erfarenhet, meriterande erfarenhet samt beskrivning av arbetsuppgifter och verksamhet,
uppdrag och ansvar samt personliga egenskaper.

De tva nyanstéllda som intervjuats beskriver rekryteringsprocessen som tydlig och logiskt. Det har inget
att framféra som var dverraskande eller som foreféll ogenomtankt.

| granskningen har vi tagit del av en annons kopplat till en av de tva nyrekryterade vi intervjuat. Annonsen
ndmner den gemensamma vardegrunden och dess ledord: helhetssyn, nytédnkande, engagemang och
tydlighet. Den beskriver vidare mgjligheter till yrkesmassig och personlig utveckling genom delaktighet och
narhet till beslut samt medskapande. Den beskriver kommunen som attraktiv utifran narhet till
universitetsstader.

Bedémning
Vi bedémer vi att en det finns en &ndamalsenlig process vid rekrytering och anstalining.

En évergripande riktlinje, beslutad av personalkontoret, tydliggér ansvar, hanvisar till dokumenterade
rutiner och visar rekryteringsprocessens olika delar. Denna ar kand inom barn- och utbildningsnamnden
och socialndmnden.

0 Behovsanalys infér rekrytering inom Socialférvaltningen. Beslutad av socialchef augusti 2019.
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Inom barn- och utbildningsnamnden och socialndmnden &r ansvar fér rekrytering tydliggjort. Inom bada
namnderna beskrivs att férvaltningschef och HR involveras i rekryteringsprocessen.

Inom barn- och utbildningsndmnden anvénds mallar och rutiner i varierande utstréckning, de uppfattas
framfdrallt som ett stéd. Inom socialnd&mnden uppfattas processen som tydlig genom det dokumenterade
stéd som finns.

Den dokumentation vi tagit del av fran sammanlagt fyra rekryteringar motsvarar i stort den styrning som
finns.

2.3. Rutiner for introduktion av nyanstillda

Kommunfullmaktiges personalpolitiska program visar att alla medarbetare ska ha en introduktion vid
nyanstalining eller vid byte av arbetsplats/nya arbetsuppgifter.

2.3.1.  Kommunstyrelsen

Kompetensutvecklingsplanen visar att det pa varje arbetsplats inom kommunens verksamheter ska finnas
handledare med ett sérskilt ansvar for att planera introduktion samt att varje nyanstélld ska ha en
introduktionsplan och mentor/handledare. Introduktion ska ske bade pa évergripande och pa lokal niva.

Inom kommunen finns ett Gvergripande introduktionsmaterial fér nyanstéllda®. Broschyren beskriver att
malet &r att introduktionen ska ¢ka férutsattningarna fér att den nyanstallde snabbt ska komma in i sina
arbetsuppgifter och arbetsgemenskapen samt f& bade formell och informell information. Introduktionen

visar kommunens syn pa medarbetarskap och ledarskap.

Enligt materialet ska alla nyanstallda, savél chefer som medarbetare, fa en introduktionsplan. Ansvarig for
uppréttande av planen och fér introduktionen, ar narmaste chef eller den som hon/han delegerar
uppdraget till. Broschyren innehaller en checklista att anvénda sig av i upprattandet av en
introduktionsplan. Den nytillsatte chefen/medarbetaren bér helst arbeta parallellt med den som avgar fran
tjansten under en tid. Uppféljningssamtal ska hallas kontinuerligt och vid ett sarskilt inbokat tillfélle efter 4-
6 manader. Dér ska diskuteras bade aterstdende fragor och funderingar samt reflektioner éver vad den
nye chefen/medarbetaren sett och upplevt.

HR-chefen uppger att det &ven finns introduktionsmaterial fér den nyanstallde pa intranatet. Det &r upp till
varje chef att visa var informationen finns och skriva ut introduktionsmaterialet refererat till ovan.

| medarbetarenkéten har den kommungemensamma introduktionen generellt fatt samre betyg medan den
verksamhetsspecifika introduktionen varit uppskattad, enligt HR-chefen. Det finns tankar att goraen film i
syfte att ge en kommunévergripande introduktion.

2.3.2.  Barn- och utbildningsngmnden

Forvaltningschefen beskriver att introduktionsmaterialet fér nyanstallda fungerar bra. De intervjuade
rektorerna menar att introduktionsmaterialet ar bra men allt fér omfattande (27 sidor) och att det med
férdel kunde goéras en lathund.

Il intervju med férvaltningschef uppges introduktionerna av nya medarbetare generellt fungera val men att
det via den fackliga samverkan framkommit att introduktionen till IT-systemen ibland inte fungerat.
Medarbetare har uppgett att otillgangliga IT-system, dér I6senord eller behérighet inte finns, medfért att
den nyanstéllde inte kanner sig valkommen.

Forvaltningschefen beskriver att de flesta nyanstélida far en handledare men i de fall det 4r mest naturligt
kan chefen ocksa fungera som handledare.

I intervju med rektorerna framkommer att arbetslagsledarna har ett stort ansvar i introduktionen av
nyanstéllda och alla de intervjuade rektorerna uppger att den nyanstallde ska ha en mentor eller
handledare. En rektor beskriver att hen gér uppféljande samtal med den nyanstallde efter en-tva veckor

" Introduktionsmaterial Séderkdpings kommun, uppdaterat 2019-03-22.
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och en annan beskriver att uppféljning sker efter fem-sex veckor. Rektorerna uppger att de anvander sig
av introduktionsplanen och en rektor har kompletterat den med en egen introduktionsplan.

| intervju med nyanstallda medarbetare inom barn- och utbildningsférvaltningen framkommer att de kénde
sig val mottagna pa den nya arbetsplatsen. De beskriver att kollegorna var mana om att valkomna den
nyanstallda och erbjuda sin hjalp. Bada de nyanstallda beskriver att de fick en mapp med papper om
kommunen nér de bérjade, ingen av dem har haft en utsedd handledare/mentor fér introduktionen. Den
ena medarbetaren uppger att arbetslagsledaren gick igenom en introduktionslista nagon av de férsta
dagarna och att rektor efter nagra veckor kallade till samtal dar det sékerstélldes att den nyanstalide
exempelvis fatt information om skolans utrymningsplan. Den andra nyanstéllda har inte fatt en
genomgang av checklista och minns inte om rektor féljt upp introduktionen.

Bada de intervjuade nyanstallda s&ager sig sakna en plan for introduktionen. De beskriver att de fatt fraga
sig fram pa egen hand for att fa viktig information och att de pa eget initiativ kommit till den nya
arbetsplatsen innan det nya arbetet bérjade for att fa en introduktion av féretradare. De uppger vidare att
de inte fatt nAgon kommundévergripande introduktion férutom material i mappen de fick de férsta dagarna.
De har pa egen hand letat runt pa intranatet for att skapa sig en bild av arbetsgivaren.

2.3.3.  Socialndmnden

Som stdd for introduktion namner férvaltningschefen den 6vergripande planen.

Ett forslag till en verksamhetsanpassad plan for introduktion har tagits fram'2. Den beskriver att en
férvaltningsgemensam introduktion ska innehalla information om styrdokument och policys och var de kan
eftersdékas samt att ett gemensamt méte ska hallas fér samtliga nyanstéllda pa var och hést. Har finns en
lista 6ver information som ska ges pa respektive enhet/verksamheten, bland annat aktuella avtal,
delegering, rutiner m m. Yrkesintroduktion ska finnas i digitalt. Enhetschefen ska planera vem som
ansvarar for respektive information enligt listan. Planen visar ocksa att yrkesintroduktion for respektive
verksamhet inom socialférvaltningen som ska ges under sex manader.

Det finns ingen rutin for uppféljande samtal efter introduktionstiden, detta berérs dock vid
medarbetarsamtal enligt férvaltningschefen.

Enhetscheferna beskriver att det tagits fram egna introduktionsplaner fér respektive verksamhet. Denna
kompletterar den kommunévergripande introduktionen. Narmaste chef ar ansvarig for att introduktionen
genomfors. En kollega eller narmaste chef utses som mentor till den nyanstallde. Introduktionen har
utvecklats och beskrivs nu som tydligare. | medarbetarenkéaten berérs hur introduktionen uppfattas. Detta
berdrs aven i avslutningssamtalet.

De tva nyrekryterade som intervjuats beskriver hur de under introduktionstiden visades runt och fick
information om administrativa rutiner. En av dem fick en mapp som innehéll information om kommunen,
bland annat Vart Varumérke. En av den uppfattar att den férsta tiden var ostrukturerad och introduktionen
brast i vissa delar. Hen hade arbetat viss tid som vikarie vilket kan ha paverkat att introduktionen
férenklades. Bada beskriver att de en viss tid fick ga bredvid for att komma in i arbetsuppgifterna samt att
de hade tillgang till chef, eller annan arbetskamrat, vilket uppfattas som bra. Ingen av dem uppfattade att
en mentor utsags. | ett av fallen féljdes introduktionstiden upp vid ett strukturerat méte, i det andra fallet
gjordes det informellt genom en fraga fran narmaste chef “i korridoren”. De &r 6verens om att en battre
struktur fér introduktion géllande de digitala verksamhetssystemen i den egna enheten kunde ha medfért
att de snabbare kom in i arbetsuppgifterna.

Bedémning
Det finns dokumenterade rutiner for introduktion vid nyanstalining som omfattar saval ett évergripande
kommunperspektiv som introduktion i operativa uppgifter.

Personalkontoret ansvarar foér ett kommunévergripande introduktionsmaterial som syftar till att 6ka
férutséttningarna for att den nyanstallde snabbt ska komma in i sina arbetsuppgifter och

12 Séderkoping, socialférvaltningens stab: Forslag till introduktionsprogram fér nyanstallda inom
socialférvaltningen. 2019-07-29.
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arbetsgemenskapen. Har klargors att det ska upprattas en introduktionsplan fér den nyanstallde och vem
som &r ansvarig foér den.

Intervjuer inom barn- och utbildningsnamnden pavisar att den nyanstallde far en handledare och att
uppfélining av introduktionen gérs. Detta bekraftas dock inte av de tva nyanstéllda som rekryterats. De
ké&nner inte igen den kommunévergripande introduktionen, att introduktionsplan upprattats, handledare
eller att introduktion féljts upp.

Inom socialn@mnden finns ett forslag till ett forvaltningsspecifikt introduktionsmaterial. Detta ger stéd for
vad introduktionen bér innehélla. Verksamhetsspecifika introduktionsplaner har tagits fram pa enhetsniva.
De tva nyligen rekryterade inom socialné&mnden uppfattade introduktionen som ostrukturerad och ingen av
dem kéanner igen att en mentor utsags. De ser bada att en battre introduktion hade medfort att de snabbar
kommit in i sina arbetsuppgifter.

2.4. Stodet till chefer ar sakerstallt for att hantera processerna
2.4.1.  Kommunstyrelsen

Kommunen har ett gemensamt stéddokument f6r den som &r chef'3. Dokumentet beskriver principer som
kommunen arbetar utifrén, sdsom tydliga styrdokument och en éppen kultur som vilar pa kommunens
varumarke. Kommunens vardegrund och vad en chef kan férvanta sig av kommunen framgar ocksa.
Slutligen finns en beskrivning av forvaltningschefens uppdrag. Kommundirektéren framfér att en del i att
vara en attraktiv kommun &r att utmana och stétta cheferna. Kommundirektéren traffar samtliga chefer i
kommunen for chefs- och ledardag tre till fyra ganger per ar.

Som ett stéd for en strukturerad och vasentlig rekryteringsprocess finns de évergripande riktlinjerna och
mallarna.

Pa personalkontoret finns férutom HR-chefen tva HR-konsulter som stéd till férvaltningarna och deltar i
dess ledningsgrupper.

2.4.2.  Barn- och utbildningsndmnden

De intervjuade rektorerna uppger att de far bra stéd fran HR i rekryteringsprocessens nar det galler
kravbeskrivning, annonsering och kring eventuella fragor.

De uppger vidare att stddet vid i slutfasen av rekryteringen med l6nesattningen ar otydligt och bristfalligt.
De framfér att HR kan ge besked om att rektor far erbjuda en viss I6n, en I6n som enligt rektor inte ar
marknadsmassig. Rektor vander sig da istéllet till férvaltningschef for dialog kring vilken 16n som kan
erbjudas i det specifika fallet.

Rektorerna beskriver att vikarieférmedlingen inte fungerar som de dnskar. Det &r generellt svart att fa
vikarier och rektorerna upplever att vikarier tackar nej i processer hos bemanningsenheten vilket leder till
att skolorna &nda behdver agera pa egen hand for att hitta vikarier.

Rektorerna uppger att stédet fran kommunledning och HR i évrigt fungerar val och att det &r korta
kommunikationsvagar inom organisationen.

2.4.3.  Socialndmnden

Implementering av den styrning och det som stdd finns i évergripande program, malplaner, riktlinjer och
mallar, exempelvis for rekrytering och introduktion, sker vid méanadsvisa chefméten inom férvaltningen
men &ven vid verksamhetsspecifika méten som sker inom respektive enhet. Aven dessa leds ofta av
férvaltningschefen.

3 Till dig som &r chef, Séderképings kommun.

i
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I 6vrigt ges stdd i arbetet med processerna kring rekrytering och introduktion av sakkunnig, HR konsult
riktad till forvaltningen och av ekonom. Viktigt fér att detta ska fungera vél &r &ven, enligt
forvaltningschefen, att organisationen ar tydlig samt att kvalitetsarbetet har tydliga rutiner.

Enhetscheferna beskriver att HR kallar samtliga chefer till méten vid fyra tillfallen per ar for
informationstraffar. Har kan aktuella fragor hanteras, exempelvis géllande rekryteringsprocessen.

Enhetscheferna beskriver att stodet som ges chefer emellan &r viktigt. En omorganisering inom
férvaltningen har kommit att innebara farre chefsled vilket innebér ett storre ansvar.

Bedémning

Stdd till chefer i processer kopplade till rekrytering, anstallining och introduktion finns i dokumenterad
styrning, bland annat riktlinjen och i mallar. Att riktlinjen &r ké&nd bekraftas vid intervjuerna. Det ges ocksa
ett stéd fran HR.

Inom barn- och utbildningsnamnden uppfattas det finnas en otydlighet gallande ansvar fér I6neséttning.
Bemanningsenhetens roll beskrivs som otydlig vid behov av rekrytering.

Inom socialndmnden framférs en tydlig dokumenterad styrning kring rekrytering som ett vasentligt stod.

Har finns en struktur for hur dessa implementeras hos cheferna, vilket &ven &r betydelsefullt for att fragor
kring processerna kan diskuteras.
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3. Revisionell bedomning

Beddémningar mot kontrolimalen visar sammanfattningsvis att revisionsfragorna i allt vasentligt ar

uppfyllda. Vi konstaterar dock att en process fér att tydliggora framtida personal- och
kompetensférsorjning har initierats men inte fardigstallts.

Kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och socialndmnden bedéms bedriva ett i stort

andamalsenligt kompetensfoérsorjningsarbete for att sékra behov av personal och kompetens, sakerstélla

en andamalsenlig rekryteringsprocess samt sakerstalla att det finns &ndamalsenliga rutiner for

introduktion av nyanstalld personal. Vi bedémer respektive kontrollmal i granskningen enligt féljande:

Kontrollmal

Kommentar

Tydligt ansvar och relevanta
metoder finns for att analysera
framtida behov av rekrytering

Kontrolimélet bedéms som uppfylit.

Granskningen visar att det finns ett tydligt ansvar
hos kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsnamnden samt socialné@mnden.
Relevanta metoder for att analysera framtida behov!
av rekrytering askadliggors i den évergripande
kompetensfoérsérjningsplanen som &r en
utgadngspunkt for det arbete som sker hos hos hos
ndmnderna.

Framtida personal- och
kompetensforsérjningsbehov ar
tydliggjort

Kontrollmalet bedéms som ej uppfyllt.

Framtida personal- och
kompetensférsérjningsbehov ar inte tydliggjort.
Namnderna har 2019 fatt i uppdrag att arbeta fram
kompetensforsorjningsplaner, vilket pabdrjats inom
socialndmnden och barn- och utbildningsndmnden.

Det finns en tydlig ansvarsférdelning
och dokumenterade rutiner for
rekrytering och anstéallning

Kontrollmalet bedéms som uppfylit.

Den évergripande riktlinjen, beslutad av
personalkontoret, tydliggér ansvar, hanvisar till
dokumenterade rutiner och visar
rekryteringsprocessens olika delar.

Inom barn- och utbildningsndmnden och
socialndmnden &r ansvar for rekrytering tydliggjort.
Rutiner och mallar uppfattas som ett stéd.

Inom socialndmnden uppfattas processen som
tydligt genom det dokumenterade stéd som finns.

Det finns dokumenterade rutiner fér
introduktion vid nyanst&llning som
omfattar saval ett Gvergripande
kommunperspektiv som introduktion
i operativa uppgifter

Kontrolimalet bedéms som uppfyllt.

Det finns dokumenterade rutiner fér introduktion vid
nyanstalining som omfattar saval ett évergripande
kommunperspektiv som introduktion i operativa
uppgifter.

Personalkontoret ansvarar for ett
kommunovergripande introduktionsmaterial som
syftar till att 6ka férutsattningarna for att den
nyanstallde snabbt ska komma in i sina
arbetsuppgifter och arbetsgemenskapen.
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Intervjuer inom barn- och utbildningsndmnden
pavisar att den nyanstallde far en handledare och
att uppféljning av introduktionen gors.

Inom socialnamnden finns verksamhetsspecifika
introduktionsplaner pa enhetsniva.

Dokumenterade regler och rutiner &r
val k&nda i verksamheten

Kontrollmalet bedéms vara uppfylit.

Riktlinjer, rutiner och malla ar kdnda inom barn-
och utbildningsndmnden och socialn@mnden, vilket
bekraftas vid intervjuerna.

Stodet till chefer ar sékerstallt

Kontrollmalet beddms som uppfylit.

Stod till chefer i processer kopplade till rekrytering,
anstalining och introduktion ges genom riktlinjen
och i mallar. Det ges ocksa ett stéd fran HR.

Inom barn- och utbildningsndmnden uppfattas att
det finnas en otydlighet gallande ansvar fér
I6dnesattning. Bemanningsenhetens roll beskrivs
som otydlig vid behov av rekrytering.

Inom socialnédmnden uppfattas den dokumenterade
styrningen géllande rekrytering som ett stéd. Det
finns en struktur for hur dessa implementeras hos
cheferna, vilket ocksa inneburit att fragor kring
processerna kan diskuteras.

Rekommendationer

Utifran vad som framkommit under granskningen ges féljande rekommendationer:

- Sékerstall att det uppdrag som getts till férvaltningarna att kartldgga och analysera framtida

rekryteringsbehov fullféljs.

- Sakerstall att den struktur som finns for introduktion anvands inom barn- och utbildningsndmnden

och inom socialndmnden.

- Tafram en struktur for hur det som framkommer vid avslutningssamtal ska tillvaratas for att, vid

behov, leda till foréandringar.

2019-11-06

Lena Brénnert

I
Uppdragsledare och
projektledare

i
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Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa
uppdrag av Séderkdpings kommuns revisorer enligt de villkor och under de férutséttningar som framgar
av projektplan fran 2019-05-08. PwC ansvarar inte utan sérskilt atagande, gentemot annan som tar del av
och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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