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Granskning av personal- och kompetensforsorjning

Svalovs kommuns revisorer har i enlighet med revisionsplan 2016 genomfort en
granskning i syfte att bedéma om kommunstyrelsens arbete med att sékerstilla
personal- och kompetensforsorjning dr andamalsenligt? Granskningen har
genomforts av Sofia Blixtberg PwC. Resultatet av granskningen framgar av bilagd
revisionsrapport daterad juni 2016.

Revisorerna har beslutat att 6versinda rapporten till kommunstyrelsen, for
behandling och yttrande och till kommunfullméktige fér kinnedom.

Svar fran kommunstyrelsen 6nskas senast under september manad 2016.

2016-07-06
Svalovs kommuns revisorer
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Granskning av personal- och kompetensférsérining
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Granskning av personal- och kompetensférsorjning

Sammanfatining

P& uppdrag av revisorerna i Svalévs kommun har PwC granskat personal- och kompetens-
forsorjningen. Granskningen besvarar revisionsfragan:

Sakerstdller kommunstyrelsen att arbetet med personal- och kompetensfor-
sorjning dr dndamalsenligt?

Efter genomford granskningen dr vir sammanfattande bedomning att kommunstyrelsen
inte i alla delar sikerstaller att arbetet med personal- och kompetensforsorjning dr anda-
malsenligt.

Nedanstdende bedomningar av kontrollmélen ligger till grund for svaren pa revisionsfra-
gan.

Det finns mal, policys, riktlinjer samt rutiner som styr arbetet med personal
och kompetensforsorjning.

Vi bedomer att det finns mal, policys, riktlinjer och rutiner som styr arbetet med personal-
och kompetensforsorjning. Planen for likabehandling och méngfald har dock inte uppda-
terats sedan &r 2012. Vid granskningstidpunkten saknade kommunen en handlingsplan
utifrin CEMR-deklarationen. Det saknas dven en Overgripande personalforsorjnings-
plan/kompetensforsorjningsplan. Kommunstyrelsen bor se over sitt reglemente och ta
bort hanvisningen till reglementen avseende personalpolitik. Kommunen saknar regle-
menten avseende personalpolitik och hidnvisningen &dr ddrmed inte korrekt.

Styrdokumenten avseende personal- och kompetensforsorjning efterlevs.

En rad &tgiarder har vidtagits for att forankra de nya styrdokumenten. Intervjusvaren ger
en bild av att rekryteringspolicyn och riktlinjen i huvudsak efterlevs men att det finns
négra utvecklingsomréden. Exempelvis bor kommunstyrelsen sikerstdlla att riktlinjen
efterlevs nar det giller rekryteringsgrupper, kravprofiler och avgangssamtal. CEMR-
deklarationen saknar handlingsplan och efterlevs inte.

Det finns en tydlig roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med perso-
nal- och kompetensforsorjning.

Det finns dokument som i viss mén beskriver roll- och ansvarsfordelningen avseende ar-
betet med personal- och kompetensforsorjning. Nar det giller de strategiska personalfra-
gorna, intern kontroll samt uppfoljning bedomer vi dock att roll- och ansvarsférdelningen
kan fortydligas.

Det finns dokument och analyser som tydliggor behovet av personal- och
kompetensforsorjning pa kort och liang sikt.

Det finns ingen kommunévergripande sammanstéallning 6ver kommunens personal- och
rekryteringsbehov pé lang och kort sikt.
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Granskning av personal- och kompetensférsérjning

Det finns en iindamalsenlig samordning mellan olika nimnder och verksam-
heter avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning.

Vi har inte tagit del av nigra dokument som beskriver hur den interkommunala samver-
kan eller samordningen ska fungera inom tjinstemannaorganisationen. Det finns forum
fér samverkan och informationsformedling. De intervjuade formedlade ingen samstam-
mig bild nir det giller om samverkan samt samordningen ska betraktas som dndamélsen-

lig eller ej.
Det sker en uppféljning av arbetet med personal- och kompetensforsorjning.

Vi beddmer att det sker en évergripande uppfoljning av arbetet med personal- och kompe-
tensférsorjning. Den information som tas fram i samband med delérsrapport och drsre-
dovisningen nir kommunstyrelsen och kommunfullméktige. Maluppfyllelsen for de
kommundvergripande mélen i budgetdokumentet f6ljs upp i delérsrapporten och i drsre-
dovisningen. Malen i styrdokumenten redovisas inte i delérsrapporten eller i &rsredovis-
ningen. Personalchefen deltar regelbundet pd kommunstyrelsens sammantraden. Kom-
munstyrelsens arbetsutskott fir en kvartalsvis redovisning av maluppfyllelsen, en del
nyckeltal inom personalomridet samt ekonomi. Vi har inte tagit del av nigra dokumente-
rade rutiner kring uppfoljning avseende personal- och kompetensforsorjning. Det ar uti-
frin dokumentstudien och intervjuerna oklart vad som ska foljas upp av namnderna re-
spektive kommunstyrelsen. Kommunen har en rad styrdokument som &r nya eller nyligen
reviderade. Av styrdokumenten framgér det inte hur dessa ska foljas upp eller utviarderas.
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Granskning av personal- och kompetensférsérjning

1. Inledning

Kommunernas verksamheter ar arbetskraftsintensiva och personalkostnaderna for en
kommun utgdr ofta mer dn hilften av kommunens totala kostnader.

Stora pensionsavgéngar och ¢kad efterfrigan pa valfardstjanster gor att manga kommu-
ner behGver rekrytera ett stort antal nya medarbetare de kommande dren. Sveriges Kom-
muner och Landsting (SKL) raknar med att vilfardssektorn behover anstilla en halv mil-
jon nya medarbetare de ndrmaste tio dren for att klara sina &taganden. Vidare har ménga
kommuner redan brist p& personal inom flera yrkeskategorier. Exempelvis ar det svart att
rekrytera dmneslérare, forskolldrare, virdpersonal och teknisk specialistkompetens. Va-
kanta tjinster och bristfallig kompetens inom nyckelbefattningar kan resultera i att kom-
munens medborgare fir sdmre eller otillracklig valfardsservice.

Revisorerna har med anledning av genomford riskanalys valt att granska personal- och
kompetensforsérjningen.

1.1. Revisionsfraga
Granskningen ska besvara foljande revisionsfraga:

= Sikerstiller kommunstyrelsen att arbetet med personal- och kompetensforsorj-
ning ar dndamalsenligt?

1.2, Kontrollmal
Den dvergripande revisionsfrigan besvaras med hjélp av sex kontrollmal.

1. Det finns mal, policys, riktlinjer samt rutiner som styr arbetet med personal- och
kompetensforsorjning.

2. Styrdokumenten avseende personal- och kompetensforsorjning efterlevs.

3. Det finns en tydlig roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning.

4. Det finns dokument och analyser som tydliggor behovet av personal- och kompe-
tensforsorjning pa kort och lang sikt.

5. Det finns en Andamalsenlig samordning mellan olika ndmnder och verksamheter
avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning.

6. Det sker en uppfoljning av arbetet med personal- och kompetensforsorjning.
59 Revisionskriterier
Kommunens styrande dokument och rutiner inom omradet personal- och kompetensfor-

sorjning.
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Granskning av personal- och kompetensférsorjning

1.4. Avgransning

Granskningen avser revisionsiret 2016 och avgransas till kommunstyrelsen.

1.5. Metod

Dokumentstudie samt intervjuer. Intervjuer har genomforts med kommunstyrelsens ord-
forande, kommunchef, t.f. personalchef, t.f. socialchef, utbildningschef samt samhalls-
byggnadschef.

Rapporten har sakavstdmts av de intervjuade.
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Granskning av personal- och kompetensforsérjning

2, Iakttagelser och bedomningar
Nedan redovisas granskningens iakttagelser och beddmningar.
2.1. Styrdokument

Finns det mal, policys, riktlinjer och rutiner som styr arbetet med personal- och kompe-
tensférsorjning?

2.1.1. Iakttagelser

Budget 2016

I budgetdokumentet &terfinns méalet att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. Till
malet lankas tvd métbara visare samt malvarden.

SVALOV
RESULTAT
2014
Vara en attraktiv Héllbart medarbetarindex.! 80 % 80% 79 %
arbetsgivare (a
' Frisknérvaro? 95 % 95 % 93,3 %

De intervjuade har kinnedom om kommunfullmaktiges mal.

Rekryteringspolicy for Svalovs kommun

Svalovs kommun har en rekryteringspolicy som antogs av kommunstyrelsen i februari ar
2015.3 I rekryteringspolicyn aterfinns foljande mal:

1 Kalla kommunens medarbetarenkt.
2 Kdlla personalsystem.
3 Kommunstyrelsen sammantradesprotokoll 2015-02-09 § 23.

2016 6 av 28
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Granskning av personal- och kompetensforsérjning

I

Rekryteringspolicyn beskriver &ven kommunens strategier:

Riktlinjer for rekrytering i Svalovs kommun

Sval6vs kommun har riktlinjer for rekrytering. Riktlinjerna har tagits fram av personalen-
heten i borjan av &r 2015. Riktlinjerna har antagits av kommunstyrelsen.

Syftet med riktlinjerna 4r att vara ett stéd vid rekryteringsprocessen. Tanken &r dven att
riktlinjen ska skapa forutsittningar for ett enhetligt rekryteringsforfarande i Svalovs
kommun.

Lonepolicy

Svalévs kommun har en lénepolicy som har antagits av kommunfullméktige. I 16nepolicyn
aterfinns foljande mal:

Lonepolicyn beskriver dven kommunens strategier:

2016 7 av28
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Granskning av personal- och kompetensforsérjning

Ovriga styrdokument

Andra styrdokument med relevans for arbetet med personal- och kompetensforsérjning:

Reglemente for kommunstyrel-
sen

Delegeringsordning for kom-
munstyrelsen

Formanspolicy med tillhorande
riktlinjer

2016
Svalévs kommun
PwC

Antagen/reviderad

Senast reviderad 2015-
12-21

Senast reviderad 2016~
02-15

Antogs 2015-06-01 av
Kommunstyrelsen.

I reglementet aterfinns det ett avsnitt kring
personalfrigor.

I reglementet finns det en felaktig hdnvis-
ning till reglementen avseende personal-
politik.

I delegeringsordningen aterfinns det av-
snitt kring personaldrenden.

Beslut som fattas pa delegation ska anma-
las till styrelse eller nAimnd som delegerat
beslutanderitten.

Avsnittet kring personaldrenden har nylig-
en reviderats. Fordndringen innebdr att
kommunstyrelsen har delegerat beslutsrit-
ten nir det giller anstéllning av personal
(dock ej kommunchef, forvaltningschefer,
verksamhetschefer, rektor/omradeschefer
och motsvarande) till respektive ndrmast
overordnad chef. Samiliga anstillningar
ska siledes anmilas till kommunstyrelsen
som delegationsbeslut.

Svalévs kommun har infort en formans-
portal eftersom SkdneNordvast samverkar
kring begreppet "Attraktiv arbetsgivare”.

1 féorméanspolicyn aterfinns foljande mal:
"Vara en attraktiv arbetsgivare”.

Foljande formaner erbjuds:
=  Friskvard
=  Hilsoundersikningar
= Personalbilar

=  Sjukviirdande naprapati och ki-
ropraktik

= (Ogonlaseroperation
= Tjinste- och rabatterbjudanden
=  Lonevixling

= Alternativ KAP-KL
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Granskning av personal- och kompetensférsérining

CEMR-deklarationen

Plan likabehandling och méang-

fald

Personalenhetens uppdrag

Undertecknades ar
2008.

Antogs av kommun-
fullméktige 2010-09-27

Uppdaterades senast
2012-03-15

Framtagen av persona-
lenheten. Ej politiskt
beslutad i sin helhet.

Svalévs kommun har undertecknat CEMR-
deklarationen. CEMR-deklarationen &r ett
verktyg for att integrera jamstalldhetsper-
spektivet i beslutsfattandet och i den prak-
tiska verksamheten. Deklarationen omfat-
tar hela det kommunala arbetet vilket
innefattar det politiska arbetet, arbetsgi-
varfrigor och servicen till invénarna.

Planen kommer att revideras under hosten
2016.

Beskriver personalenhetens uppdrag och
verksamhetsplanering under perioden
2015-2016.

Dock har uppdragen
och aktiviteterna beslu-
tats pd kommunstyrel-
sens arbetsutskott
2016-03-29 nér intern-
budgeten antogs.

Svalovs kommun ingr i Familjen Helsingborg. Inom Familjen Helsingborg genomfors
det aktiviteter som syftar till att goéra de deltagande kommunerna till attraktiva arbetsgi-
vare. Det finns bl.a. en samverkan kring ett traineeprogram, ett program for framtida che-
fer och ett mangfaldsprojekt.

2.1.3; Bedomning
Kontrollmalet bedéms som delvis uppfyllt.

Vi bedémer att det finns mal, policys, riktlinjer och rutiner som styr arbetet med personal-
och kompetensforsorjning. Det finns dven en rad strategier som beskriver hur Svalovs
kommun ska arbeta for att uppnd mélen. Lonepolicyn ar antagen av fullmiktige med re-
kryteringspolicyn och forménspolicyn har enbart antagits av kommunstyrelsen.

Planen for likabehandling och méngfald har dock inte uppdaterats sedan ar 2012 och
kommer, enligt uppgift frin kommunen, att uppdateras under histen. Vid gransknings-
tidpunkten saknade kommunen en handlingsplan utifrdn CEMR-deklarationen. Det sak-
nas iven en overgripande personalférsorjningsplan/kompetensforsorjningsplan.

Kommunstyrelsen bor se Over sitt reglemente och ta bort hanvisningen till reglementen
avseende personalpolitik. Kommunen saknar reglementen avseende personalpolitik och
hinvisningen ir diarmed inte korrekt.

2016 9av 28
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Granskning av personal- och kompetensférsorjning

2.2. Styrdokumentens efterlevnad

Efterlevs styrdokumenten som styr arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

2.3.4. Iakttagelser

Flera av de styrdokument som vigleder arbetet med personal- och kompetensforsorjning i
Svalovs kommun ar forhélldevis nya eller nyligen reviderade. De intervjuade har kdnne-
dom om den nya policyn och de nya riktlinjerna kring personal- och kompetensforsorj-
ning. Information om de nya styrdokumenten har presenterats i chefsforum, i lednings-
grupper och pa arbetsplatstraffar. Informationen har dven varit tillginglig via kommu-
nens intranat.

Rekryteringspolicyn

I rekryteringspolicyn for Svalévs kommun finns det mél och strategier. De intervjuade
framholl att mélet och strategierna styr arbetet med personal- och kompetensférsorjning.

Intervjusvaren ger en bild av att de strategier som beskrivs i rekryteringspolicyn i huvud-
sak efterlevs men att det finns négra utvecklingsomriden. Nedan kommenteras de strate-
gier som &terfinns i rekryteringspolicyn.

I riktlinjerna for rekrytering framhalls det att kravprofilen ska vara skriftlig. Personalen-
heten har tagit fram en mall for kravprofilen. Intervjusvaren ger en bild av att dokumente-
rade kravprofiler inte alltid har upprittats vid rekryteringar som genomférts under ar
2016. Personalenheten har inget uppdrag att kontrollera att den rekryterande chefen upp-
rattar dokumenterade kravprofiler.

Planen for likabehandling och méngfald kommer att revideras under hosten 2016. Kom-
munen har antagit CEMR-deklarationen men inte upprittat ndgon handlingsplan. Det
pégdr ett arbete kring méngfald inom Familjen Helsingborg.

Intervjusvaren ger en bild av att strategin efterlevs.

De intervjuade formedlar en bild av att rekryteringsprocesserna vanligtvis bedrivs i god
samverkansanda med de fackliga organisationerna.

2016 10 av 28
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Granskning av personal- och kompetensférsérjning

Enligt de intervjuade har personlighets- och eller kognitiva tester anvints vid rekrytering
av chefer under &r 2016. Nagra av de intervjuade anség att testernas dndamalsenlighet
kan forbittras.

Alla nyanstillda ska ges en god introduktion.

Personalenheten har tagit fram ett stodmaterial for introduktionen av nyanstéllda. Enligt
intervjusvaren har det funnits behov av forbattringar nér det géller introduktionen av ny-
anstillda och kommunen har forindrat sina rutiner. Nagra av de intervjuade framholl
introduktionen foér nyanstillda som ett utvecklingsomréde. Andra anség att det fungerade
bra inom den egna verksamheten.

Riktlinjer for rekrytering

I dokumentet riktlinjer for rekrytering i Svalovs kommun aterfinns det rutiner som syftar
till att skapa en enhetlig rekryteringsprocess. Nedan aterfinns nagra kommentarer kring
riktlinjens innehall och efterlevnad. For en fullstindig beskrivning av riktlinjens innehall
hinvisas lasaren till originaldokumentet.

De intervjuade ger en bild av att riktlinjen i huvudsak &r férankrad men att det finns négra
delar som dnnu inte efterlevs till fullo.

Rekryteringsgrupp

I rekryteringsprocessens inledningsskede ska det, enligt riktlinjen, bildas en rekryterings-
grupp. Rekryteringsgruppens sammansittning beror pd vilken tjdnst som ska tillséttas.
Det ir den rekryterande chefen som initierar det forsta motet med rekryteringsgruppen.
Vid detta mote ska det upprattas en arbetsplan och tidsplan. Rekryteringsgruppen arbetar
ddrefter fram en skriftlig kravprofil. Gruppens representanter ansvarar for att inkomna
handlingar och information diskuteras inom gruppen.

Enligt intervjusvar ska rekryteringsgrupper alltid bildas nér chefer eller specialister rekry-
teras. Vid ovriga rekryteringar uppmanas den rekryterande chefen att bilda en rekryte-
ringsgrupp men personalenheten ser det mer som en rekommendation @n ett krav. Enligt
de intervjuade bildas det frimst rekryteringsgrupper vid rekrytering av chefer. Att bilda
rekryteringsgrupper vid samtliga rekryteringar skulle, enligt négra av de intervjuade, vara
tidskrivande. En annan anledning som framholls till att det inte alltid bildas rekryterings-
grupper ar att verksamheten ibland 4r i behov av en snabb rekryteringsprocess.

Behovsanalys

Innan rekryteringsprocessen inleds ska den rekryterande chefen genomfora en behovsa-
nalys. I riktlinjen stir det inte att behovsanalysen ska dokumenteras. Intervjusvaren ger
ingen enhetlig bild av hur man arbetar med behovsanalyser.
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Granskning av personal- och kompetensférsérjning

Introduktion

Enligt riktlinjen &r det den nirmaste chefens ansvar att en god introduktion planeras och
genomfors men sjilva introduktionen kan skotas av annan lamplig medarbetare. Det finns
stodmaterial for introduktionen. Enligt intervjusvaren pagar det ett arbete inom persona-
lenheten for att forbattra den centrala informationen for nyanstillda. Enligt intervjusva-
ren finns det medarbetare som inte har fitt en tillrackligt bra introduktion.

Referenser

Det finns, enligt riktlinjen, en stodmall for referenstagning. Enligt riktlinjen ar det bra att
efterstriva ett 360-gradersperspektiv vid referenstagning vilket innebir att exempelvis
chefer, kollegor, understillda och facket kontaktas.

De intervjuade formedlar en bild av att man tar referenser vid rekryteringar men kanske
inte i den utstrackning som beskrivs i riktlinjen. En av de intervjuade hade uppmérksam-
mat att referenstagningen inte varit &ndamaélsenlig inom den egna verksamheten och vid-
tagit atgirder.

Avgangssamtal

I riktlinjen framhélls det att en medarbetare som avslutar sin anstallning ska erbjudas ett
avgangssamtal.

De intervjuade formedlar en bild av att en del medarbetare som avslutat sin anstallning
inte har erbjudits ett avgangssamtal. Det finns ingen sammanstéllning av de synpunkter
som framkommit vid avgangssamtalen.

Delegationsbeslut

Att samtliga tillsvidareanstéllningar ska rapporteras som delegationsbeslut ar nytt for i ar.
Négra av de intervjuade var inte sédkra pé att alla anstillningar har anmélts som delegat-
ionsbeslut. Andra framholl att rutinen ar pa plats.

2:2.8 Bedomning
Kontrollmalet bedoms som delvis uppfyllt.

En rad atgirder har vidtagits for att forankra de nya styrdokumenten. Intervjusvaren ger
en bild av att rekryteringspolicyn och riktlinjen i huvudsak efterlevs men att det finns
nigra utvecklingsomriden. Exempelvis bor kommunstyrelsen sikerstilla att riktlinjen
efterlevs nar det giller rekryteringsgrupper, kravprofiler och avgéngssamtal. Vi rekom-
menderar att personalenheten sammanstiller och analyserar de synpunkter som fram-
kommer vid avgingssamtalen.

CEMR-deklarationen saknar handlingsplan och efterlevs inte. Planen for likabehandling
och méngfald kommer att revideras under hosten.

Vi rekommenderar att kommunstyrelsen vidtar atgarder for att sakerstalla att dokumen-
ten som styr arbetet med personal- och kompetensforsorjning ar uppdaterade och efter-
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levs. Enskilda rutiner som dnnu inte ar helt forankrade kan med fordel kontrolleras inom
ramen for kommunens internkontrollarbete.

Vi rekommenderar att en handlingsplan uppréttas utifran CEMR-deklarationen.

2.3, Roll- och ansvarsfordelning

Finns det en tydlig roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och kom-
petensforsorjning?
2.39.1. lakttagelser

Roll- och ansvarsfordelningen klargérs i kommunstyrelsens reglemente och delegations-
ordning, riktlinjen for rekrytering samt i ett dokument med titeln "Personalenhetens upp-
drag”.

Kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen i Svalovs kommun har ett reglemente som antagits av kommunfull-
miktige. I reglementets avsnitt om personalfrigor aterfinns foljande paragraf:

§8

Styrelsen #r anstallningsmyndighet for samtlig personal i Svalovs kommun. Styrelsen &r arbetsmiljoansvarig for samtliga
verksamheter.

Styrelsen ska ha hand om frigor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och har
dérvid bl.a. att:

e med bindande verkan fér kommunen genom kollektivavtal reglera frigor rérande forhillandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare

o forhandla & kommunens vignar enligt lagstifining om forhandlingsratt utom vad giller 11-14 och 38 § lagen
(1976-580) om medbestimmande i arbetslivet inom andra namnders verksamhetsomraden

e avgdra frigor om tolkning och tillimpning av lag, avtal och andra bestammelser rérande forhéllandet mellan
kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare

e besluta om stridsatgérd
e  limnauppdrag enligt 6 kap. 3 § lagen (2009:47) om vissa kommunala befogenheter
s  anta kommunévergripande policies inom personalomradet

¢  med bindande verkan for kommunen genom kollektivavtal reglera frigor rérande forhillandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare.

e anstilla, visstidsforordna och entlediga kommunchef samt chefer under kommunstyrelsen i enlighet med delege-
ringsordning

e  faststilla 16n och andra anstallningsvillkor
o faststilla pensioner

e  handligga omplaceringsérenden mellan verksamheterna
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e  underlitta handlaggningen av personaladministrativa friigor i koncernen genom att ange personalpolitiska rikt-
linjer samt verka for utveckling och samordning av personalpolitiken inom koncernen

e  fdlja utvecklingen av kommunens forvaltningsorganisation
e  limna uppdrag som avses i Lag (2009:47) om vissa kommunal befogenheter 6 kap 3 §.

Kommunstyrelsen ska féra kommunens talan i frigor som rér férhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och arbets-
tagare. Darvid galler reglementen avseende personalpolitik.

Av reglementet framgar det séledes att kommunstyrelsen ska verka for utveckling och
samordning av personalpolitiken inom koncernen och félja utvecklingen av kommunens
forvaltningsorganisation.

Enligt de intervjuade finns det inget reglemente avseende personalpolitik och denna for-
mulering i kommunstyrelsens reglemente &r saledes inte korrekt.

Delegeringsordning for kommunstyrelsen i Svalovs kommun

Kommunstyrelsen i Svalovs kommun har en delegeringsordning. Enligt delegeringsord-
ningen ska beslut som fattas med stod av uppdrag anmilas till den nimnd eller styrelse
som delegerat beslutanderitten. Det star dock ingenting om nir delegationsbesluten ska
anmilas till kommunstyrelsen eller annan ndmnd.

I kommunstyrelsen delegeringsordning aterfinns det ett avsnitt om personaldrenden. Ne-
dan listas ett urval av de drenden som har delegerats. For en komplett bild hénvisas till
kommunstyrelsens delegeringsordning.

3. Personalidrenden

1 a.) Anstillning av verksamhetschefer, Kommunchef, respektive samhillsbyggnads-
rektor/omradeschef motsvarande chef, socialchef, utbildningschef efter samrad
med respektive utskott/ndmnd/styrelse

b.) Anstillning av Gvriga Resp. nirmast dverordnad chef

2 Anstillning av kommunchef, samhillsbygg-
nadschef, socialchef, utbildningschef, admi-
nistrativ chef, ekonomichef och personalchef
ir ej delegerat frin kommunstyrelsen

3 a.) Beslut om att tillférordna kom- Kommunstyrelsens ordférande. Ersittare:
munchef, upp till 3 minader. Vice ordférande.
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b.) Beslut om att tillférordna sam- Kommunchef
hillsbyggnadschef, socialchef, ut-
bildningschef, administrativ chef,
ekonomichef och personalchef upp
till 3 ménader.

For perioder éver 3 ménader beslutar kom-

munstyrelsen.
6 a) Lonebversyn kommunchef Kommunstyrelsens arbetsutskott
b) Ovrig lénedversyn Verkstillighet efter samrid med personalchef
8 Verksamhetsévergripande personalpolitiska Kommunstyrelsens arbetsutskott
riktlinjer

Personalenheten

Enligt dokumentet "Personalenhetens uppdrag” ér personalenheten kommunledningens
frimsta representant for arbetsgivarpolitiken. Enheten ansvarar, enligt dokumentet, for
foljande HR-omréden:

= Rekrytering

= Arbetsmiljo

= Rchabilitering

= Likabehandling

= Arbetsratt

=  Forhandling

=  Pensioner

= Kompetensutveckling
= Personalférsorjning

= Chefsférsorjning

Av dokumentet framgar det dven att personalenheten arbetar pé strategisk niva, operativ
nivé och administrativ nivi. Personalenheten bestar vid ordinarier bemanning av en per-
sonalchef, tre HR-strateger med olika inriktningar och en HR-assistent. Vid gransknings-
tidpunkten hade personalenheten fyra medarbetare.

Enligt intervjusvaren har personalchefen tillsammans med den centrala ledningsgruppen
det strategiska ansvaret for personalfrdgorna. I den centrala ledningsgruppen ingar kom-
munchef, sektorschefer, personalchef, ekonomichef, administrativ chef, naringsliv- och
turismchef samt informationsansvarig.

I personalenhetens verksamhetsplan for ir 2015-2016 listas foljande uppdrag och aktivi-
teter:
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Skapa bra forutsittningar for chefer i Svalovs kommun. Vi
behdver utveckla viéra rutiner och beskriva olika ledar-
skapsutbildningar pa vért intranit. Arbeta aktivt med vért
gemensamma chefsforsérjningsprogram inom SKNV. Vi
kommer att inventera behovet av ledarskapsutbildning.

Arbeta aktivt for att 6ka frisknédrvaron.

Utveckla det systematiska arbetsmiljbarbetet genom &ter-
kommande utbildningsinsats.

Synliggora befintliga forméner samt mojliggira nya. Detta
stirker var konkurrenskraft i kommande utmaningar for att
rekrytera/behélla medarbetare.

Personalforsorjning. Arbetsgivaren stir infor stora utma-
ningar att rekrytera och behélla medarbetare pd grund av
pensionsavgingar och konkurrens med andra arbetsgivare.

Kompetensutveckling dr ett led i kommunens strategiska
kompetensforsorjning. Ett sddant langsiktigt och strategiskt
arbete ir avgorande for kommunens utveckling och kon-
kurrenskraft.

Inventering av genomgangen chefsutbildning.
Framtagande av riktlinjer chefsutbildning.
Framtagande av ledarskapspolicy.

Processplan forankrad och beslutad i ledningsgruppen.

Motiverande foreldsningar kopplat till det psykosociala
méendet. Fysisk aktivitet pad arbetstid/schemalagd. Infora
hilsotest. Utbildning i syfte att 6ka kunskapen om hélsans
betydelse for ett hallbart arbetslivs.

BAM-utbildning .+

Inféra férménsportal FlexPay/Benify.

Kartldgga framtida pensionsavgingar. Definiera svarrekry-
terade yrkeskategorier.

Inventera och identifiera verksamhetens framtida kompe-
tensbehov.

Enligt skriftligt svar hade f6ljande aktiviteter genomforts vid granskningstidpunkten:

=  BAM-utbildning

= Inforandet av forménsportal

= Kartliggning av framtida pensionsavgangar

= Identifiering av svarrekryterade yrkeskategorier.

Ovriga aktiviteter kommer, enligt det skriftliga svaret, att genomforas under andra halvan

av ar 2016.

Enligt kommunens riktlinjer for rekrytering ir det personalenheten som har funktionsan-
svar for rekryteringsprocessen. I riktlinjen framhaélls att féljande ingér i funktionsansva-

ret:

e ansvar for utarbetande av riktlinjer, metoder och verktyg

e ansvar for kontinuerlig utveckling av ovanstdende

e ansvar for att information och kunskap om kommunens rekryteringsprocess

sprids i organisationen

4 Battre arbetsmiljé (BAM)

2016
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e ansvar att erbjuda stéd och support till rekryterande chefer i organisationen

Enligt riktlinjen ingir det inte i personalenhetens uppdrag att driva det enskilda rekryte-
ringsarendet utan detta ansvar &ligger rckryterande chef. Den rekryterande chefen ansva-
rar for annonsering, urval och beslut om anstillning samt for att driva sitt rekryteringsa-
rende i enlighet med faststéllda riktlinjer.

Rekryteringsgruppen

Rekryteringsgruppen har en radgivande funktion gentemot den rekryterande chefen. De
som ingér i gruppen foljer hela rekryteringsprocessen.

Rekryterande chef

Ett stort ansvar avilar den rekryterande chefen. Den rekryterande chefen ansvarar for an-
nonsering, urval och beslut om anstillning. Likasi ska den rekryterande chefen se till sa
att rekryteringen sker i enlighet med faststéllda riktlinjer. Enligt intervjusvaren ér det den
rekryterande chefen som ansvarar for att utdrag ur polismyndighetens belastningsregister
inhdmtas nir detta ar aktuellt.

2.3.2. Bedomning
Kontrollmalet bedéms som delvis uppfyllt.

Det finns dokument som i viss man beskriver roll- och ansvarsfordelningen avseende ar-
betet med personal- och kompetensforsorjning. Nar det giller de strategiska personalfra-
gorna, intern kontroll samt uppf6ljning bedémer vi dock att roll- och ansvarsférdelningen
kan fortydligas.

Enligt intervjusvaren har personalchefen tillsammans med den centrala ledningsgruppen
det strategiska ansvaret fér personalfrdgorna. Att beskriva och analysera behovet av per-
sonal- och kompetens &ligger dock respektive verksamhet. Utifran de dokument som vi
har tagit del av kan vi inte se att det finns ndgra sammanstéllningar av de beskrivningar
eller analyser som upprittas av verksamheterna. Det dr darfor svart att folja arbetet med
personal- och kompetensfrigor utan att samla in dokumentationen for samtliga verksam-
heter. For okad transparens och en enklare informationsformedling rekommenderar vi att
kommunstyrelsen ser éver och fortydligar roll- och ansvarsfordelningen kring strategiska
fragor samt uppfoljning.

I de nuvarande organisationen har personalenheten inte i uppdrag att kontrollera efter-
levnaden av policys och riktlinjer med anknytning till personal- och kompetensforsorj-
ning. For att sikerstélla att det finns en tillricklig intern kontroll inom omradet personal-
och kompetensforsorjning bor centrala processer och rutiner innefattas i de riskanalyser
som ligger till grund for kommunstyrelsens och ndimndernas internkontrollplaner.
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2.4. Analyser kring personal och kompetensforsorjning

Finns det dokument och analyser som tydliggor behovet av personal- och kompetensfor-
sorjning pa kort och lang sikt?

2.4.1. Iakttagelser

Sval6vs kommun har en befolkningsprognos som stricker sig 6ver perioden 2016-2025.
Befolkningsprognosen beskriver den demografiska utvecklingen men analyserar inte det
framtida behovet av personal- eller kompetensforsorjning.

Vi har aven tagit del av en pensionsprognos for perioden 2016-2023. Det finns konsupp-
delad statistik nar det galler de forvantade pensionsavgéngarna. Statistiken per verksam-
het redovisas nedan.

Férvantade pensionsavgangar Svalévs kommun 2016-2023
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= Administration Kultur, turism och fritidsarbete m Skol- och barnomsorgsarbete

= Socialt och kurativt arbete m Teknikarbete = Vard- och omsorgsarbete

= Totalt

I arsredovisningen och deldrsrapporten aterfinns det en redogorelse av vasentliga per-
sonalférhéllanden. Redogorelsen innefattar bland annat antalet anstdllda, &rsarbetare,
deltidsanstillda, personalkostnader, mertid och 6vertid, sjukfrénvaro, friskvard samt per-
sonalomsittning och personalférsorjning. Bortsett frén redovisningen av de forvantade
pensionsavgingarna under perioden fram till &r 2023 innefattar redogérelsen ingen ana-
lys pa lang sikt.

Under det strategiska budgetmotet presenterades det befolkningsstatistik och befolk-
ningsprognoser.

Enligt intervjusvaren ar det respektive nimnd/verksamhet som ansvarar for att analysera
personal- och kompetensbehovet pa ldng och kort sikt. Det finns inga krav pa analyserna
dokumenteras. Svalovs kommun har ingen Gvergripande personalférsorjningsplan eller
kompetensforsorjningsplan och det saknas en kommunévergripande sammanstallning av
namndernas/verksamheternas bedomning av de framtida personal-, kompetens- och re-

5 Statistik fran Svalévs kommun. Alla verksamheter/Pensionsavgangar/Tillsvidareanstillda/Pensionsalder 65 ar
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kryteringsbehoven. Enligt personalenheten finns det planer pé att arbeta mer med strate-
gisk kompetensutveckling. Exempelvis finns det tankar pa att genomfora en kartldggning
av kommunens framtida kompetensbehov. Under hdsten ar 2016 kommer kommunen
dven att genomfora en kommundovergripande medarbetarundersokning.

Inom nagra nimnder/verksamheter finns det samarbeten inom Familjen Helsingborg
samt annan regional samverkan kring frigor relaterade till den framtida kompetensfor-
sorjningen.

De intervjuade beskrev vid granskningstidpunkten ménga olika strategier for att attra-
hera, rekrytera och behélla medarbetare. Att Svalévs kommun ska vara en attraktiv ar-
betsgivare var den gemensamma utgéngspunkten men i 6vrigt formedlades ingen gemen-
sam eller enhetlig bild av hur kommunen ska mota behovet av personal- och kompetens.

Négra av de intervjuade ansg att kommunen behover en battre framforhéllning, en battre
och mer langsiktig planering samt tydligare strategier for att mota kompetensutmaningen.
Andra framhéll att det ar vildigt svért att gora &ndamalsenliga prognoser pa lang sikt och
att omvirldsforandringar gor att prognoserna snabbt blir férlegade.

2.4.2. Bedomning
Kontrollméalet bed6ms som ej uppfyllt.

Det finns ingen kommunévergripande sammanstéllning 6ver kommunens personal- och
rekryteringsbehov pé lang och kort sikt.

2.5. Samordning

Finns det en AndamAlsenlig samordning mellan olika ndmnder och verksamheter avse-
ende arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

2.5.1. Iakttagelser

Vi har inte tagit del av nigra dokument som beskriver hur den interkommunala samver-
kan pé tjainstemannanivan ska fungera.

Personalenheten traffar respektive sektors ledningsgrupp. Vid métena férmedlas inform-
ation mellan personalenheten och verksamheterna. Kommunens chefsforum anvinds
aven for informationsférmedling och samordning.

Nigra av intervjusvaren gav en bild av att samordningen mellan olika ndmnder och verk-
samheter kan bli tydligare samt mer systematisk och strukturerad. En av de intervjuade
framholl att personalenheten bor vara en motor for det tvirsektoriella samarbetet och
samordningen. Andra tyckte att samverkan och samordningen i huvudsak fungerar bra.

Nagra av de intervjuade framholl att rekryteringen tar mycket tid och det finns en begran-
sad tillging till administrativt stod. Det ar den rekryterande chefen som ansvarar for re-
kryteringsprocessen. Personalenheten erbjuder stod och vagledning under processen men
det dr verksamheterna som genomfor rekryteringsprocessen. De intervjuade dr njda med
det stod som personalenheten erbjuder.

2016 19 av 28
Svaldvs kommun
PwC



Granskning av personal- och kompetensforsérjning

2.5.2. Bedomning
Kontrollmélet bedéms som delvis uppfyllt.

Vi har inte tagit del av nagra dokument som beskriver hur den interkommunala samver-
kan eller samordningen ska fungera inom tjanstemannaorganisationen.

Det finns forum for samverkan och informationsférmedling. De intervjuade férmedlade
ingen samstammig bild nir det gédller om samverkan samt samordningen ska betraktas
som andamalsenlig eller ej.

2.6. Uppfoljning
Sker det en uppféljning av arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

2.6.1. Iakttagelser

Vi har inte tagit del av ndgra dokumenterade rutiner kring uppf6ljning avseende personal-
och kompetensforsorjning.

I rekryteringspolicyn samt i riktlinjen for rekrytering star det ingenting om hur styrdoku-
menten ska féljas upp. Vi har inte tagit del av ndgon redogorelse av méluppfyllelsen for de
mal som aterfinns i styrdokumenten inom personal- och kompetensforsérjningsomradet.
Enligt skriftligt svar vid sakavstimningen foljs malen i styrdokumenten upp genom ex-
empelvis lonekartlaggning, medarbetarenkaten, personalbokslutet vid arsredovisningen
samt genom redovisning av personalnyckeltal vid den kvartalsvisa uppfoljningen av eko-
nomin.

Maluppfyllelsen for fullméktiges mél (de mal som aterfinns i budgetdokumentet) foljs upp
i samband med deldrsrapport och arsredovisning. Vid dessa tillfallen redovisas aven va-
sentliga hdndelser inom personalomradet och vasentliga personalférhallanden.

Fullméaktige far information vid deldrsrapport och arsredovisning samt en redogorelse av
arbetsmiljoarbetet.

Kommunstyrelsen far information i samband med delarsrapport och arsredovisning. Per-
sonalchefen deltar regelbundet pa kommunstyrelsens sammantraden.

Kommunstyrelsens arbetsutskott fir en kvartalsvis redovisning av maluppfyllelse, en del
nyckeltal inom personalomridet samt ekonomi. Aven andra fragor med relevans for per-
sonal- och kompetensforsorjning kan, enligt intervjusvar, innefattas i uppfoljningen. En-
ligt intervjusvaren kunde det vara tydligare vad som ska rapporteras och sjukfranvaron
kunde rapporteras mer frekvent till politiken.

Intervjusvaren formedlar en bild av att det saknas tydliga rutiner for uppfoljningen inom
personalomréidet. Informationen innehéller, enligt de intervjuade, sillan framtidsprogno-
ser utan riktar framst fokus pa nuldget. Flera av de intervjuade beskriver den framtida
kompetensforsorjningen som en utmaning och risk for Svalévs kommun.

Infor I6nedversyn 2016 hade ledningsgruppen diskussioner kring féljande parametrar:
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= Prioriterade grupper
= Lonestruktur chefskategorier
= Utfall Ionedversyn 2013-2015

= Omvarldsanalys

Diskussionerna har dokumenterats.

En uppfoljning har dven genomforts inom kommunledningskontoret. Under rubriken
”Attraktiv arbetsgivare” beskrivs foljande omrdden som framtida utmaningar:

2.6.2.  Bedomning
Kontrollmalet bedoms som delvis uppfyllt.

Vi bedomer att det sker en 6vergripande uppfoljning av arbetet med personal- och kompe-
tensforsorjning. Den information som tas fram i samband med delérsrapport och arsre-
dovisningen nir kommunstyrelsen och kommunfullméktige. Maluppfyllelsen for de
kommunévergripande mélen i budgetdokumentet f6ljs upp i deldrsrapporten och i arsre-
dovisningen. M3len i styrdokumenten redovisas inte i delarsrapporten eller i arsredovis-
ningen. Personalchefen deltar regelbundet pd kommunstyrelsens sammantriden. Kom-
munstyrelsens arbetsutskott fir en kvartalsvis redovisning av maluppfyllelsen, en del
nyckeltal inom personalomradet samt ekonomi.

Vi har inte tagit del av ndgra dokumenterade rutiner kring uppfoljning avseende personal-
och kompetensforsorjning. Det ar utifrin dokumentstudien och intervjuerna oklart vad
som ska foljas upp av ndimnderna respektive kommunstyrelsen. Granskningen riktar fo-
kus mot kommunstyrelsen och vi har inte efterfrgat underlag for att bedoma uppfolj-
ningen i évriga nimnder. Utifran intervjusvaren kan vi dock konstatera att uppféljningen
kring personal- och kompetensforsorjning ser olika ut inom olika ndmnder.

Kommunen har en rad styrdokument som &r nya eller nyligen reviderade. Av styrdoku-
menten framgér det inte hur dessa ska foljas upp eller utvarderas.

Eftersom personal- och kompetensforsorjning ar att betrakta som en framtida utmaning
for Svalévs kommun bedémer vi att kommunstyrelsen bor sékerstilla att det finns en
andamalsenlig informationsformedling och en systematisk uppfoljning av prognoser, mal,
strategier samt aktiviteter. En systematisk uppfoljning skulle stdrka nimndernas och
kommunstyrelsens interna kontroll avseende personal- och kompetensférsorjning.
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3. Revisionell bedomning

Utifran granskningsiakttagelserna gor vi den sammanfattande bedémningen att kom-
munstyrelsen inte i alla delar sikerstiller att arbetet med personal- och kompetensfor-
sorjning ar andamalsenligt.

Bedémningarna av kontrollmélen som ligger till grund for svaret pa revisionsfrigan redo-
visas nedan.

Kontrollmal Kommentar

Det finns mél, policys, riktlinjer samt Delvis uppfyllt
rutiner som styr arbetet med personal-
och kompetensforsorjning.

Styrdokumenten avseende personal- och  Delvis uppfyllt
kompetensforsorjning efterlevs.

Det finns en tydlig roll- och ansvarsfor- Delvis uppfyllt
delning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsérjning.

Det finns dokument och analyser som Ej uppfyllt
tydliggr behovet av personal- och kom-
petensforsorjning pé kort och lang sikt.

Det finns en dndamélsenlig samordning ~ Delvis uppfyllt
mellan olika ndmnder och verksamheter

avseende arbetet med personal- och

kompetensforsorjning.

Det sker en uppfoljning av arbetet med Delvis uppfyllt
personal- och kompetensforsorjning.
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Granskning av personal- och kompetensforsorjning

3.1.

2016

Rekommendationer

Kommunstyrelsen bor se éver sitt reglemente och ta bort hanvisningen till regle-
menten avseende personalpolitik. Kommunen saknar reglementen avseende per-
sonalpolitik och hiinvisningen ar darmed inte korrekt.

Vi rekommenderar att kommunstyrelsen vidtar atgérder for att sikerstélla att do-
kumenten som styr arbetet med personal- och kompetensforsorjning dr uppdate-
rade och efterlevs. Enskilda rutiner som @nnu inte &r helt forankrade kan med for-
del kontrolleras inom ramen for kommunens internkontrollarbete.

For att sikerstilla att det finns en tillrdcklig intern kontroll inom omrédet perso-
nal- och kompetensforsorjning rekommenderar vi att centrala processer och ruti-
ner innefattas i de riskanalyser som ligger till grund fér kommunstyrelsens och
namndernas internkontrollplaner.

Vi rekommenderar att en handlingsplan upprattas utifrin CEMR-deklarationen.

For okad transparens och en enklare informationsformedling rekommenderar vi
att kommunstyrelsen ser éver och fortydligar roll- och ansvarsfordelningen kring
strategiska frigor samt uppfoljning.

Eftersom personal- och kompetensforsorjning &r att betrakta som en framtida ut-
maning fér Svalévs kommun bedémer vi att kommunstyrelsen bor sékerstélla att
det finns en dndamaélsenlig informationsférmedling och en systematisk uppfolj-
ning av prognoser, mal, strategier samt aktiviteter.
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Granskning av personal- och kompetensforsérjning

Bilaga
Nyckeltal personal
Nedan redovisas négra nyckeltal med relevans for personalomradet.

Personalkostnaderna per invanare lig nira riksgenomsnittet i Svalévs kommun under
aren 2013-2014. Statistik fér Svalévs kommun saknas for ar 2015.

Personalkostnader kr/inv
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Om personalkostnaden berdknas som andel av verksamhetens kostnader lag Svalovs
kommun under riksgenomsnittet under &ren 2013-2014. Statistik for Svalévs kommun
saknas for ar 2015.

Personalkostnader som andel av verksamhetens
kostnader, andel (%)

58
57
56
55
55
54
52 '

2013 2014 2015

m Alla kommuner = Skaneldn m Svalbv

8 Personalkostnader, kr/finv. (NOO0O03)
Personalkostnader kommunen totalt, dividerat med antal invanare totalt 31/12. Avser egen regi. Kélla: SCB.
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Granskning av personal- och kompetensférsérjning

[

Svaldvs kommun har, jimfort med riket och lidnet, en hogre andel anstillda som ir under 34 ar.

Anstallda - 34 ar, kommun andel (%)
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Sval6vs kommun har, jimfort med riket och linet, en hogre andel anstillda som ir i ldern 35-54
ar.

Anstéllda 35-54 ar kommun andel (%)
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7 Personalkostnader som andel av verksamhetens kostnader, andel (%) (N00002)

Personalkostnader kommunen totalt, dividerat med verksamhetens kostnader kommun. Avser egen regi. Kélla: SCB.

® Anstallda -34 &r, kommun, andel (%) (N00212)

Anstéllda 34 ar eller yngre dividerat med samtliga anstélida, multiplicerat med 100 for redovisning i procent. Avser alla
kommunalt anstalida i november manad enligt HOK. Kalla: SKL.

¢ Anstillda 35-54 ar, kommun, andel (%) (N00213)

Anstéllda 35-54 ar dividerat med samtliga anstéllda, multiplicerat med 100 fér redovisning i procent. Avser alla kommunalt
anstillda i november manad enligt HOK. Kalla: SKL.
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Svalévs kommun har, jimfort med riket och linet, en lagre andel anstéllda som &r 6ver 55 ar.

Anstallda 55 + andel (%)
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10

I Svalévs kommun arbetade férra ret 302 medarbetare som var minst 55 r.

Anstallda 55 + ar, antal i Svalévs kommun
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° Anstélida 55+, kommun, andel (%) (N00214)

Anstilida 55 ar eller dldre dividerat med samtliga anstélida, multiplicerat med 100 fér redovisning i procent. Avser alla
kommunalt anstéllda i november manad enligt HOK. Kélla: SKL.

" Anstéllda 55+ ar, antal (N00219)

Anstilida 55 ar eller aldre. Avser alla kommunalt anstéllda i november ménad enligt HOK. Kalla: SKL.
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Granskning av personal- och kompetensforsérining

Under ar 2015 uppgick andelen tillsvidareanstillda som avslutade sin anstéllning under aret till 11
%.

Avgangna tillsvidareanstallda under aret, kommun andel (%)
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12

Sjukfranvaron tkade i Svalévs kommun under ar 2015 och ligger nu i paritet med riksgenomsnit-
tet.

Sjukfranvaro kommunalt anstéllda totalt (%)
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2 Avgéngna tillsvidareanstallda under dret, kommun, andel (%) (N00216)

Antal avgangna tillsvidareanstallda dividerat med antal tillsvidareanstéllda féregaende ar. multiplicerat med 100 fér redovis-
ning i procent. Avser alla kommunalt anstéllda (manadsaviénade) i november ménad enligt HOK. Kélla: SKL.

13 Sjukfranvaro kommunalt anstalida totalt, (%) (NOOD90)

Den totala sjukfranvarotiden, ackumulerad under aret, som andel (%) av den tillgangliga ordinarie arbetstiden. Avser samt-
lig kommunalt anstélld personal. Avser den obligatoriska sjukfranvaroredovisningen. Kélla: SKL.
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