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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Smedjebackens kommun
genomfort en granskning for att bedoma i vilken utstrackning kommunstyrelsen
sakerstaller ett andamalsenlig arbete med personal- och kompetensforsoérjning.

Utifran genomfoérd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenlig arbete med personal- och kompetensforsérjning.

Nedan ses beddmning for varje revisionsfraga. Bedomningar sker utifran en tregradig
skala: Gront (uppfyllt), gult (delvis uppfyllt) och rétt (ej uppfylit). For fullstandiga
bedémningar se respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet
“Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende  Ja
arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for Delvis
personal- och kompetensforsorjningen?

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens Delvis
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya
medarbetare?

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sakra personal- och Ja

kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- Ja
och kompetensférsorjning och fattas beslut om atgarder vid
behov?

@09 00

Rekommendationer
Utifran granskningens iakttagelser och bedémningar ger vi kommunstyrelsen féljande
rekommendationer:

- Sakerstall att samtliga namnder har mal fér kommunens personal- och
kompetensforsorjning samt att dessa konkretiseras.

- Att dvervaga att ta fram en strategi kring attraktiv arbetsgivare.

- Att se 6ver mojligheten att erbjuda annat alternativ an narmaste chef for
avslutningssamtal samt att sakerstalla systematik fér sammanstallning av resultaten
som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och ¢kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behdver rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera
yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfor viktigt att kommuner tydliggdr och synliggér sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifrdn prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer fér hur personal- och
kompetensfoérsorjningen ska sakerstallas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommunerna bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen. Arbetet bor innefatta att skapa ett starkt arbetsgivarvarumarke
och arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal, ta hand om
erfarenheter fran personal som valjer att avsluta sin anstallning eller som gar i pension
men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt och nyttja
mojligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Smedjebackens kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys
funnit det relevant att under ar 2022 granska kommunstyrelsens arbete med personal-
och kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen

sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.
For att besvara syftet har foéljande revisionsfragor formulerats:

e Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsorjning?

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsorjningen?

e Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke fér att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

e Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsorjning pa kort
och lang sikt?

e Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérjning
och fattas beslut om atgarder vid behov?



Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag foér revisionens

analyser och bedémningar.

Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §. samt kommunens egna styrande dokument i
form av reglementen, delegationsordningar, plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade
strategier med baring pa personal- och kompetensférsdrjningsomradet.

Avgransning
Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen. | tid avgransas granskningen i
huvudsak till ar 2022.

Metod
Granskningen har genomférts genom dokumentstudier av styrdokument och

planer/strategier med baring pa granskningsomradet. Vidare har en genomgang av
protokoll med avseende pa beslut med baring pa personal- och kompetensforsérjning
gjorts.

Inom ramen foér granskningen har en enkat distribuerats till samtliga chefer med fragor
relaterat till férutsattningar och uppfattningar om kommunens personal- och
kompetensforsorjningsarbete. Enkaten distribuerades 2022-05-11 och stadngdes
2022-05-20. Tva paminnelsemeddelanden skickades ut. Totalt slutférde 84 procent av
cheferna (36 personer) enkaten. Svarsfordelningen mellan férvaltningarna redovisas i
nedanstaende diagram.

Diagram 1: Svarsfordelning

Kommunstyrelsens férvaltning

Sambhallsbyggnadsférvaltningen 17 17
Familje- och utbildningsférvaltningen 15
0% 25% 50% 75% 100%

BNy Distribuerad Nagra svar [ Slutférd [l Bortfallen

* Personer som vi fatt information I&mnat sin tjdnst eller pa annat sétt &r franvarande under
langre tid (ex. aret ut), har exkluderats.

Intervjuer har genomforts med:

Personalchef och HR-specialister.

Forvaltningschef (inkl. bitradande) och HR-specialister vid omsorgsférvaltningen.
Forvaltningschef och HR-specialist vid familje-och utbildningsforvaltningen.
Gruppintervjuer med chefer fran omsorgsforvaltningen och familje-och
utbildningsforvaltningen.
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e Gruppintervju med fackliga foretradare fran olika fackférbund.

De intervjuade har beretts mojlighet att sakgranska rapporten.
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Granskningsresultat

Organisation
Personalavdelningen

Personalavdelningen ansvarar for personalstrategiska arenden och ska bland annat ge
stdd i personaloperativa fragor, rekrytering, forhandlingar och arbetsrattsliga fragor.
Avdelningen bestar av 3 HR-specialister och 1 personalchef och har funnits sedan
arsskiftet 2019/2020. Avdelningen samverkar med Vastmanland-Dalarnas |6nenamnd
som hanterar kommunens Iéner. Vid intervju anges HR-specialisterna ha sarskilda
fokusomraden, ex. arbetsmiljoé och kompetensforsorjning, och att de i huvudsak arbetar
mot olika forvaltningar. Samtidigt lyfts att avdelningen har ett nara samarbete och bistar
varandra vid behov. Personalavdelningen ar organiserad under
kommunstyrelseforvaltningen.

Ansvarsfordelning
Revisionsfraga 1: Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsoérjning?

lakttagelser

Ansvarsférdelningen i Smedjebacken med baring pa personal- och
kompetensfoérsorjning beskrivs i bl.a. kommunstyrelsens reglemente och
delegationsordning.

| kommunstyrelsens reglemente beskrivs styrelsens ansvar bade pa en overgripande
niva och per ansvarsomrade. Overgripande framgar att styrelsen ar alagd att leda
arbetet med och samordna utformningen av évergripande och strategiska mal samt att
kommunen har ett helhetsansvar for kommunens verksamheter. Som en del i det
Overgripande ansvaret anges aven styrelsens uppféljningsansvar. Kopplat till
ansvarsomrade Personalpolitik tydliggors att styrelsen ska ha hand om fragor som ror
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Ansvaret
innefattar exempelvis att avgdra tolkning av avtal och tillampning av lag mellan
kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare samt beslut om stridsatgard.
Reglementet ar antaget 2019-06-17 § 38.

Av kommunstyrelsens delegationsordning framgar att styrelsen delegerat totalt 22
arenden med baring pa arbetsgivarfragor. Beslutanderatten ar foérdelad mellan olika
chefer sasom forvaltningschef, personalchef och avdelningschef. Bland arendena
aterfinns:

- Besluta om uppsagning av lokala kollektivavtal (arende 3.4.2).
- Besluta om I6neséttning vid anstalining (arenden 3.4.3 - 3.4.5).
- Besluta om avskrivning av I6neskuld (drenden 3.4.9 & 3.4.18).
- Besluta om férbud mot medarbetares bisyssla (arenden 3.4.20).
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- Besluta om uppséagning (arenden 3.4.22).

Huvudregeln ar, enligt delegationsordningen, att delegationsbesluten ska
aterrapporteras till styrelsen vid nastkommande styrelsesammantrade efter att beslutet
fattats. Delegationsordningen reviderades i 2022-02-08 § 5.

Som beskrivits i metodavsnittet har en enkat distribuerats till kommunens chefer med
personalansvar inom kommunen. | enkaten stélldes fragan till cheferna huruvida de
upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning for personal- och
kompetensforsorjningen. | diagram 2 nedan redovisas hur svaren fordelades.

Diagram 2: “Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller personal-
och kompetensférsérjningen inom min férvaltning”.

Kommunstyrelsens forvaltning “ 60
Samhillsbyggnadsférvaltningen 38 13 m
Omsorgsférvaltningen 25 33
Familje- och utbildningsférvaltningen 27 18 “
0% 25% 50% 75% 100%
@ Instammer helt Instammer till stor del

Instammer till viss del Wl Instammer inte alls [ Vet ej

Utifran ovanstaende diagram konstateras att majoriteten av respondenterna (69
procent) anser att ansvarsfordelningen ar tydlig inom den egna forvaltningen. Sarskilt
respondenterna fran kommunstyrelsens férvaltning anser att ansvarsfordelningen ar
tydlig da 100 procent instammer helt eller till stor del i pastaendet.

Vid intervjuer rader konsensus om att ansvarsférdelningen inom de olika férvaltningarna
overlag ar tydlig. Bl.a. anges att ansvarsfordelningen finns beskriven i
kompetensforsorjningsplanen och att diskussioner fors inom férvaltningen utifran
ARUBA-modellen (etablerad HR-modell). Fran de intervjuade beskrivs att en ny
kompetensforsorjningsplan haller pa att arbetas fram och att ambitionen ar att
ansvarsférdelningen ska vara en del av denna. Vi har tagit del av ett utkast till plan som
beskrivs narmare i revisionsfraga 2.

Tillgang till stod

Inom ramen fér granskningen stalldes fragan huruvida tillgangen till stdd anses
motsvara respondentens behov. Resultatet redovisas i diagram 3.



Diagram 3: “Jag har tillgang till stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behalla, utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”.

Kommunstyrelsens forvaltning 40

Samhaillsbyggnadsférvaltningen 8 38 25

HH
4
~

Omsorgsférvaltningen 33

Familje- och utbildningsférvaltningen 36 595

Totalt 36 31 33

0% 25% 50% 75% 100%
B Instammer helt Instammer till stor del

Instammier till viss del Wl Instammer inte alls [ Vet ej

Av resultatet fran enkaten framgar att 67 procent av respondenterna anser att det
overlag finns tillgang till stdd som motsvarar det egna behovet gallande att rekrytera,
behalla och utveckla medarbetare inom det egna ansvarsomradet. Bryts resultat ned pa
férvaltningsniva framgar att familje- och utbildningsforvaltningen i férhallandevis lag
utstrackning instammer i pastaendet jamfért med Ovriga, 9 procent instammer helt och
36 procent instammer till stor del.

Vid intervjuer framkommer att det finns olika uppfattningar gallande tillgang till stod.
Exempelvis rader enighet kring att framtagandet av den s.k. chefshandboken pa
kommunens Intranat (i vilken bl.a. mallar och rutiner ingar) forbattrat stédet och
férutsattningarna for chefer, och att gemensamma introduktionsdagar fér nya
medarbetare finns. Samtidigt lyfts att behovet av stdéd varierar. Detta i sin tur medfér
varierad efterfragan av stdd, och att ansvaret i stort vilar pa cheferna nar
utvecklingsbehov identifieras. Vidare anges att det rader viss resursbrist kopplat till stod
for det kortsiktiga behovet da nya behov inte alltid hinner beaktas.

Som en del i granskningen har vi tagit del av en riktlinje fér rekrytering, faststalld av
kommunstyrelsen 2019-10-16. Riktlinjen syftar till att “ge stdd och vagledning for
samtliga intressenter inblandade i rekryteringsprocessen”, och omfattar avsnitt om mal,
ansvarsférdelning, bemdtande av kandidater, annonsering m.m.

Av de intervjuade anges att personalavdelningen ger stéd kopplat till
rekryteringsprocessen, exempelvis genom att bista vid referenstagning, intervjuer, tester
samt vid operationella fragor.

Beddémning
Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensférsérjning?

Ja

Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende personal- och
kompetensforsorjning och det finns en aktuell delegationsordning. Var enkéat visar att en

—
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majoritet av cheferna anser att ansvarsfordelningen ar tydlig inom den egna
férvaltningen och att de har tillgang till stéd som motsvarar deras behov nar det galler att
rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom sitt ansvarsomrade.

Mal och strategier
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade foér personal- och
kompetensférsérjningen?

lakttagelser
Mal och strategier med baring pa omradet personal- och kompetensforsorjning beskrivs
i budget 2022, det personalpolitiska programmet och i férvaltningarnas handlingsplaner.

| Budget 2022, antagen av fullmaktige i 2021-11-22 § 62, beskrivs den
kommundvergripande visionen, de dvergripande perspektiven samt styrelsens och
namndernas forutsattningar och verksamhetsmal fér planperioden. Under de olika
perspektiven finns tva fullmaktigemal med baring pa personal- och
kompetensforsorjning: “HOg sysselsattning” och “Bra verksamhet”. Utifran
fullmaktigemalen har styrelsen konkretiserat malen ytterligare, bl.a. ska kommunen
strava mot att dess arbete ar effektivt och har hog kvalitet, samt att kommunen ska vara
en attraktiv arbetsgivare. Kopplat till malen finns indikatorer sasom “Hallbart
medarbetarengagemang” (HME).

Vid dvergripande granskning av namndernas faststallda mal fér 2022 noteras att enbart
omsorgsnamnden, utéver kommunstyrelsen, har ett konkret mal kopplat till personal-
och kompetensforsorjning. Malet omfattar att vara en attraktiv arbetsgivare och ar
kopplat till fullmaktiges mal om hdg sysselsattning.

Utifran protokollgranskning framgar att kommunstyrelsen gjort en omarbetning av
tidigare styrdokument om arbetsgivarpolitiken, som istéllet ersatts av ett personalpolitiskt
program omfattande av olika policys (chefspolicy, medarbetarpolicy m.m) och en
kompetensforsorjningsstrategi.

- Policyerna behandlar bl.a. férvantningarna pa ledarskapet, 16nepolitiska
vagledningar, évergripande krav och férvantningar pa medarbetare samt
malsattningar med det langsiktiga arbetsmiljdarbetet.

- Kompetensférsorjningsstrategin, antagen 2019-12-03 KS §135 beskriver
kommunens malsattningar med ARUBA-modellen (bestaende av komponenterna
Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behélla och Avveckla medarbetare). Strategin, som
riktar sig mot kommunen i stort, framhaller vidare att det ar viktigt att hela
organisationen involveras och rekommenderar att aven férvaltningarna utarbetar
egna handlingsplaner som ska belysa olika aktiviteter och atgarder som ska vidtas
for att paverka kommande rekryteringsbehov.

Av forvaltningarna har vi erhallit exempel pa olika handlingsplaner som férvaltningarna
tagit fram. | handlingsplanerna fran familje- och utbildningsférvaltningen (2021) och
omsorgsforvaltningen (2022) framgar olika omraden kopplade till ARUBA-modellen med

. :
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tillhdrande mal, aktiviteter och fortydligande av ansvar. Handlingsplanerna omfattar
omraden som bl.a. ar kopplade till “Attraktiv arbetsgivare”.

Vid intervju framgar att malen kopplade till personal- och kompetensférsorjning till del
ses som tydliga. Bl.a. anges att det anses finnas en koppling mellan de mal som ar
faststallda av politikerna, och de som aterges i ARUBA-modellen och som
verksamheterna anvander. Dartill anges att ansvaret for att ta fram handlingsplanerna
for kompetensforsorjning vilar pa forvaltningscheferna, men att personalavdelningen
bistar vid behov. Samtidigt efterlyses ytterligare konkretisering av malen i syfte att lattare
kunna félja upp malen och for att verksamheterna pa ett tydligare satt ska kunna arbeta
med dom.

Inom ramen for granskningen stalldes fragan huruvida férvaltningarna har en aktuell
kompetensforsorjningsplan. Resultatet redovisas nedan.

Diagram 4: “Min férvaltning har en aktuell kompetensférsérjningsplan/strategi”.

Kommunstyrelsens férvaltning
Samhallsbyggnadsforvaltningen
Omsorgsforvaltningen

Familje- och utbildningsforvaltningen

Totalt

0% 25% 50% 75% 100%
[ NE Ja, men den anvinds inte [ Nej @ Osidker/Vet €j

Av resultatet framgar att ungefar halften av respondenterna (53 procent) anser att det
finns en aktuell kompetensforsorjningsplan/strategi. Bryts resultatet ned pa
forvaltningsniva framgar att respondenterna pa kommunstyrelsens férvaltning och
familje- och utbildningsforvaltningen i stort instammer i att aktuella planer/strategier
finns. Respondenterna fran forvaltningarna fér samhallsbyggnad och omsorg instammer
i lagre grad, exempelvis anser enbart 25 procent av respondenterna pa
omsorgsférvaltningen att det finns en aktuell plan som anvands.

Vid intervjuer anges att arbetet och anvandandet av planer/strategier skiljer sig nagot
mellan férvaltningarna aven om arbetssatten blivit mer lika. Omsorgsforvaltningen
beskrivs ha haft en inaktuell plan under pandemin men har arbetat fram en ny som annu
inte antagits av n@mnden. Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av ett utkast av
planen (som beskrivits ovan).

Bedbmning

Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensforsérjningen?

Delvis

e

pwc

10



Var granskning visar att kommunfullmaktige har tagit beslut om kommunévergripande
mal, vi noterar dock att de évergripande malen inte genomgaende ar konkretiserade i
styrelsen/namnderna. Var granskning visar bl.a. att styrelsen har kopplat namndmal om
“Attraktiv arbetsgivare” till det dvergripande malet om “Bra verksamhet” medan
omsorgsnamnden kopplat namndmalet “Attraktiv arbetsgivare” till det évergripande
malet om “Hog sysselsattning”. Vi noterar aven att alla namnder inte har mal kopplat till
personal och kompetensforsorjning. Utifran det saknar vi den réda traden.

Det finns en kommundvergripande kompetensforsorjningsstrategi vilkken hanterar
attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla medarbetare.

Aktivt arbetsgivarvarumarke
Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumérke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser
Arbetsgivarvarumarke - ett nulage

| enkaten som vi genomfort stalldes fragan huruvida kommunens arbetsgivarvarumarke
upplevs som starkt, neutralt eller svagt. Svarsfordelningen redovisas nedan.

Diagram 5: “Hur upplever du Smedjebackens kommuns arbetsgivarvarumérke idag?”

Kommunstyrelsens forvaltning
Samhaéllsbyggnadsforvaltningen
Omsorgsférvaltningen

Familje- och utbildningsférvaltningen

Totalt

0% 25% 50% 75% 100%
B Starkt Neutralt [l Svagt @ Vet ej/osiker

Resultatet visar att en stor majoritet av respondenterna (75 procent) anser att
kommunens arbetsgivarvarumarke ar starkt. Bryts resultatet ned pa férvaltningsniva
framgar att arbetsgivarvarumarket éverlag ses som starkt oberoende av férvaltning.
Som en del i enkaten har cheferna haft méjlighet att ge fritext kopplade till
kommentarerna. Av de kommentarer som inkommit i enkatverktyget framgar foljande:

- “Manga sokanden till tjanst”.

- “Positiv aura kring Smedjebacken”.

- “Utifran min egen ans6kan som chef' till kommunen s& upplever jag det var attraktivt
att lasa om kommunens mal och drivkrafter”.

' | enkatverktyget angavs vilken typ av chef respondenten var. For att bibehalla anonymitet har
svaret justerats.

e
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| kommunstyrelsens verksamhetsberattelse framgar att det fanns ett stort soktryck for
kommunens feriejobb under sommaren ar 2021. Av totalt 215 sékande ungdomarna tog
kommunen emot 154 stycken. Vid intervjuer rader konsensus kring att enkatresultatet
Overensstammer med deras uppfattning och att det 6verlag ar latt att rekrytera. Som
beskrivs i revisionsfraga 4 finns daremot en del bristyrken.

Strategiskt arbete

| enkaten stalldes vidare frdgan om det anses att kommunen bedriver ett strategiskt
arbete for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehalla personal.

Diagram 6: “Jag anser att det bedrivs ett strategiskt arbete med Smedjebackens
kommuns arbetsgivarvarumérke for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehalla
personal”.

Kommunstyrelsens forvaitning - | 25

Sambhaillsbyggnadsférvaltningen “ 38
Omsorgsférvaltningen n 42 50
Familje- och utbildningsférvaltningen 45 36
0% 25% 50% 75% 100%
B Instammer helt Instammer till stor del

Instammer till viss del [l Instammer inte alls [l Vet ej

Resultatet av enkaten visar att respondenterna dverlag anser att ett strategiskt arbete
bedrivs for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehalla personal. Sarskilt positiva till
arbetet ar respondenterna fran kommunstyrelsens forvaltning dar 100 procent
instammer helt eller till stor del i pastadendet. Halften av respondenterna fran
omsorgsférvaltningen anser i att det till viss del bedrivs ett strategiskt arbete for att
lyckas attrahera, rekrytera och bibehalla personal.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av flertalet underlag som pa olika satt
behandlar eller omnamner det strategiska arbetet. Exempel pa underlag ar
handlingsplaner (se revisionsfraga 2) och uppféljningar.

Forvaltningarnas handlingsplaner omfattar konkretiserade mal om bl.a. I6nebildning,
marknadsfora arbetsplatsen och att arbeta med kompetens- och karriarutveckling. |
styrelsens verksamhetsberattelse for 2021 framgar att massor och liknande
sammankomster for att starka kommunens arbetsgivarvarumarket pausats under
pandemin. Samtidigt lyfts att personalavdelningen férsokt kompensera detta genom
Okad narvaro pa sociala medier.

Vid intervju beskrivs att forvaltningarna samarbetar med Hégskolan Dalarna och Vard
och omsorgscollege i syfte att bl.a. visa karridarsmdjligheter for studeranden. Vidare
anges att kommunen tar emot praktikanter och VFU-studenter. Dartill anges att
kommunen visar upp sig pa sociala medier (Facebook, LinkedIn framst). Arbetet
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beskrivs variera mellan férvaltningarna men dverlag rader konsensus bland de
intervjuade om att det bedrivs ett strategiskt arbete gallande kommunens
arbetsgivarvarumarke.

Vid intervjuer lyfts att det ar majligt fér medarbetare att de anstallda genom
personalféreningen Smeden, kan delta i olika aktiviteter sdsom opera och bowling. De
intervjuade ar ense om att méjligheten ar en uppskattad personalférman som bidrar till
trivsel pa arbetsplatsen.

| var enkat stalldes fragan om cheferna skulle rekommendera andra att borja arbeta
inom Smedjebackens kommun. Svarsfordelningen redovisas nedan.

Diagram 7: “Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Smedjebackens
kommun”.

Kommunstyrelsens férvaltning
Samhaillsbyggnadsforvaltningen
Omsorgsférvaltningen

Familje- och utbildningsférvaltningen

Totalt

0% 25% 50% 75% 100%
BB Instammer helt Instammer till stor del

Instammer till viss del [l Instammer inte alls [ Vet ej

Av resultatet framgar att en stor majoritet (92 procent) av respondenterna atminstone till
stor del skulle kunna tanka sig att rekommendera andra att bérja arbeta inom
kommunen. Av kommentarerna som inkommit i enkatverktyget framgar bl.a.:

- “Positiv kommun med framatanda”.
“Jag tycker att det ar en trevlig kommun att arbeta i och det finns ambitioner att
forbattra om det eventuellt finns brister”.

Avslutningssamtal

| enkaten stalldes fragan till cheferna om de genomfor eller sakerstéller att nagon annan
genomfor ett avslutningssamtal nar nagon avslutar sin anstallning eller gar i pension. |
nedanstdende diagram redovisas svarsfordelningen.

13

pwc



s

pwc

Diagram 8: “Jag genomfér eller sékerstéller att nagon annan genomfér ett
avslutningssamtal ndr ndgon i min personal avslutar sin anstélining eller gar i pension”.

|
|

N&r nagon gar i pension 17 11

0% 25% 50% 75% 100%
B Instammer helt Instammer till stor del

Instammer till viss del @ Instammer inte alls [ Vet ¢

Resultaten som redovisas ar pa kommunévergripande niva for att aterge en helhetsbild
per avslut av tjanst respektive per pensionsavgang. Resultaten per forvaltning visar inga
storre avvikelser fran de dvergripande resultaten. Av kommentarerna som inkommit i
enkatverktyget framkommer att flera personer, enligt cheferna, tackar nej till
avslutningssamtal och att det saknats rutiner fram tills dess att chefshandboken
uppdaterats.

| intervjuer utvecklas enkatsvaren. Av samtliga intervjuade anges att de anstallda ges
mojligheten till avslutningssamtal med narmaste chef, aven om denna majlighet inte
alltid nyttjas. Tidigare anges det ha funnits mgjlighet att valja att prata med en
HR-specialist men detta val finns inte langre. Efter genomfért avslutningssamtal ar det
upp till chefen att sammanstalla och lyfta eventuella utvecklingsomraden. Visserligen
anges att det finns stéd for cheferna att arbeta med omradena (ex. workshops),
samtidigt som samtliga intervjuade ar ense om att det saknas en systematik gallande att
sammanstalla resultaten av avslutningssamtalen och lyfta det som framkommer.
Flertalet av de intervjuade uppger att de finns nya mallar/frageformular foér de anstallda
medan resterande ar osakra pa huruvida sadana finns.

Bedémning
Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumérke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis

Var granskning visar att det déverlag bedrivs ett strategiskt arbete for att utveckla
kommunens arbetsgivarvarumarke, dock visar var enkat att det finns en viss skillnad i
uppfattningen mellan de olika forvaltningarna. Vi noterar att det saknas en évergripande
strategi for att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare. Var granskning visar
aven att det saknas systematik kring avslutningssamtal och uppféljningen av dessa. Det
ar i nulaget upp till varje chef att besluta i vad som ar viktigt och med det féljer aven en
risk i att “problemomraden” inte identifieras och hanteras for att stirka kommunens
varumarke som arbetsgivare.
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Personal- och kompetensforsorjning pa lang och kort sikt
Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och
kompetensforsorjning pé kort och lang sikt?

lakttagelser
Forvaltningarnas skattning

| var enkat stalldes fragan hur cheferna bedémer kompetensférsérjningslaget pa kort
respektive lang sikt. Svarsférdelningen redovisas nedan. Med kort sikt menas de
narmaste 5 aren, och lang sikt ar fran 6 ar och framat.

Diagram 9: “Hur bedémer du att kompetensférsérjningsléget ser ut pa kort resp. lang
Sikt?”

Kort sikt (inom de ndrmsta 5 aren) 14 47

0% 25% 50% 75% 100%

B Det finns inga utmaningar alls
Det finns inga stdrre utmaningar
Det finns utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

@ Det finns stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Resultatet som aterges ovan ar det sammanvagda fran samtliga férvaltningar,
anledningen till sammanvagningen ar fér att aterge en helhetsbild pa kort respektive
lang sikt. Resultaten per forvaltning redovisas i bilagan. Av resultaten noteras att
forvaltningarna ser en stérre utmaning gallande férsorjningslaget pa lang sikt an pa kort.
Bryts resultatet ned pa férvaltningsniva framgar att sarskilt respondenterna fran
omsorgsforvaltningen samt familje- och utbildningsférvaltningen ser stora utmaningar att
rekrytera medarbetare med ratt kompetens, bade pa kort och lang sikt. Pa lang sikt
beddmer férvaltningarna (75 procent respektive 73) att det kommer finnas stora
utmaningar att rekrytera medarbetare med ratt kompetens i framtiden (r6d stapel).

Av kommentarerna som inkommit i enkatverktyget anges att lararbristen ar akut, sarskilt
inom NO och matematik och att den demografiska utvecklingen anses utgéra en
utmaning. Vid intervju verifieras att bristyrken finns men att behovet varierar. Larare for
F - &k 6 beskrivs som forhallandevis latta att rekrytera medan férskollarare och
fritidspedagoger ar bristyrken och darmed svarrekryterade..

Prognoser beskrivs goras i viss man med baring pa personal- och kompetensbehovet
men anges vara svara eftersom behovet beror pa flera faktorer, sasom énskan om nya
utmaningar och férandrade familjeférhallanden.

_B
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Aktivt arbete for att sakra personal och kompetens

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av flera underlag dar kommunens arbete
beskrivs eller pa annat satt framgar. Nedan beskrivs ett urval.

- Planerade aktiviteter: | styrelsens verksamhetsberattelse for 2021 beskrivs
planerade aktiviteter. Exempelvis anges att “Ledarutvecklingsprogrammet” planeras
att fortsatta under hésten 2022, och for att ytterligare stédja chefer i sina roller och
ge mojlighet till utveckling startas ett mentorsprogram upp i arbetsgivarnatverket i
utvecklingsbolaget Samarkand Ludvika-Smedjebacken. Vidare anges att en
chefshandbok tagits fram.

Vid intervju fortydligas att “Ledarutvecklingsprogrammet” ar en del av
“Chefsutvecklingsprogrammet”, och pagar under 1 ar.

- Medarbetarundersokning: Under 2019 genomférdes en gemensam
medarbetarundersdkning inom Smedjebackens kommunkoncern, och under 2021
genomférdes en uppfdljande undersdkning. Enkaten behandlade arbetsmiljé och
hallbart medarbetarengagemang och omfattade bl.a. omradena styrning,
arbetsbelastning, ledarskap och stéd och distribuerades till samtliga forvaltningar.
Resultatet for den uppféljande undersékningen visar att HME-indexet for 2021 ékat
nagot jamfort mot tidigare ar (fran 80 till 81 pa en skala fran 0 - 100) och att flertalet
omraden (styrning, arbetsbelastning m.fl.) starkts.

- Medarbetarsamtal och utvecklingsplaner: Vi har tagit del av en mall for
medarbetarsamtal samt utvecklingsplan. Mallen omfattar bl.a. fragor om vilket
resultat och mal som uppfyllts sedan tidigare samtal, hur nuvarande arbetssituation
upplevs, vilka férvantningar som medarbetaren har samt vilka faktorer som upplevs
som viktiga for att utvecklas. Mallen for utvecklingsplanen efterfragar beskrivningar
av ansvar for omraden och aktiviteter. Av intervju anges att medarbetarsamtal och
uppfdljning arligen sker fér alla medarbetare.

Vid intervjuer redogors fler aktiviteter. Bl.a. anges att chefsfrukostar genomfors en gang i
manaden, att en kommande utbildning planeras under januari 2023 for att behandla
bristande prestation. Utbildningen baseras pa saker som tidigare framkommit i dialoger.
Dartill anges att forvaltningarna satsar pa friskvard genom friskvardspeng och att interna
insatser genomférs sdsom Lararlyftet och Aldreomsorgslyftet.

Som beskrivits i revisionsfraga 3 deltar kommunen i massor och syns i sociala medier.

Beddémning

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsérjning pa kort och
lang sikt?

Ja

Var granskning visar att det finns utmaningar pa bade kort och lang sikt gallande att
rekrytera vissa yrkeskategorier och medarbetare med ratt kompetens. Det finns flera
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aktiviteter kopplat till kompetensférsdérjningsomradet genom bland annat lararlyftet,
aldreomsorgslyftet, samarbete med vard och omsorgscollege och
ledarutvecklingsprogrammet.

Uppfoljningar och aktiva atgarder
Revisionsfraga 5: Genomférs uppféljiningar avseende arbetet med personal- och
kompetensférsoérjning och fattas beslut om atgéarder vid behov?

lakttagelser

| “Styrmodell for verksamhet och ekonomi” faststalls att namnder och styrelse ska félja
upp sina verksamheter |I6pande under aret. Fullmaktiges mal ska féljas upp i samband
med arsbokslutet. Styrmodellen antogs av fullmaktige 2016-11-14 § 80.

| kommunens arsredovisning for 2021, antagen av fullmaktige 2022-04-25 §16, framgar
samtliga forvaltningars verksamhetsberattelser. Vid dversiktlig granskning av
redovisningen framgar att kompetensférsérjningen pa forvaltningarna beskrivs, samt att
respektive antaget mal beddms utifran malsattning. Bl.a. beskrivs personalavdelningens
och férvaltningarnas arbete under aret kopplat till personal- och kompetensforsérjning.

Inom ramen fér granskningen har vi genomfért en granskning av kommunstyrelsens
protokoll for perioden 2022-01 - 2022-08. Vid tidpunkt for granskningen var protokollet
for juni det senaste publicerade sammantradet. Av granskningen har vi noterat att
styrelsen erhallit uppféljningar gallande personal- och kompetensforsorjning vid foljande
tillfallen:

- 2022-02-08 § 3. Verksamhetsberattelse och bokslut kommunstyrelsen ledning och
stdd 2021.

- 2022-04-12 § 49. Budgetuppfdljning kommunstyrelsens ledning och stdd (per
februari).

- 2022-05-10 § 78. Budgetuppfdljning kommunstyrelsens ledning och stéd (per mars).
- 2022-06-07 § 95. Budgetuppfoljning kommunstyrelsens ledning och stéd (per april).

| verksamhetsberittelsen for kommunstyrelsen framgar en beskrivning av
personalavdelningens verksamhet for 2021. Exempelvis anges att arbetsmiljo- och
bemanningsfragor varit aktuella under pandemin och att personalavdelningen fokuserat
pa att stddja verksamheterna genom sitt engagemang inom kommunens
aldreomsorgssatsning. Vidare anges att en digital chefshandbok tagits fram och att ett
chefsutvecklingsprogram lanserats samt redovisas resultat for arets mal och indikatorer.
Uppféljningen visar att langtidssjukfranvaron dkat nagot jamfért mot tidigare ar (fran 26,6
procent till 27,5 procent) och att HME-resultatet 6kat (fran 80 till 81).

| budgetuppfoéljningarna beskrivs kortfattad analys till resultatet for perioden. Under
arets forsta manader har personalavdelningen haft ett dverskott vilket tillskrivs vara mot

e
pwc

17



pwc

bakgrund att systemkostnader inte fakturerats samt att kostnaderna varit lagre gallande
platsannonsering, deltagande i massor och utbildning.

Vid intervjuer fortydligas att medarbetarundersékningarna och medarbetar- och
utvecklingssamtalen ocksa ar typer av veksamhetsuppféljningar som gors av
férvaltningarna (se revisionsfraga 4). Dartill framhalls att de senare férbattrats i kvalitet
och omfattar mer an “bara 16n”.

| revisionsfraga 2 och 3 uppmarksammas att vissa ndmnder saknar tydliga mal med
baring pa personal- och kompetensforsorjning, att en réd trad genom de olika
beslutsnivaerna saknas och att det finns behov av att fortydliga styrelse/namndmalen.
Vidare noteras att en systematisk uppféljning gallande avslutningssamtal saknas.

Vidtagna atgarder

Utifran protokollgranskning framgar inte nagra konkreta atgarder. Som beskrivs i
revisionsfraga 4 genomfors flertalet aktiviteter for att sdkra personal- och
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Exempel pa dessa ar medarbetar- och
utvecklingssamtal, medarbetarundersékningar, interna utbildningar och satsningar samt
deltagande i massor och sociala medier.

Bedbémning

Genomférs uppféljiningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsérjning
och fattas beslut om atgérder vid behov?

Ja.

Var granskning visar att uppféljningar av arbetet gallande personal- och
kompetensforsorjningsarbetet genomfors. | ex. arsredovisningen ges en évergripande
bild av kompetensforsorjningen i Smedjebackens kommun, uppféljning av malen samt
en beskrivning av respektive forvaltnings kompetensférsorjning. Uppfdljning sker aven
via medarbetarundersdkningar samt arliga utvecklingssamtal.

Vid granskning av uppfdljningarna har vi inte noterat att sarskilda behov av atgarder
uppmarksammats. Vi bedémer darav att revisionsfragan gallande huruvida beslut om
atgarder vidtagits vid behov inte ar magjlig att bedéma, varvid var helhetsbedémning for
revisionsfragan ar att den ses som uppfylid.

Samtidigt noterar vi att behov av foértydligande av mal och systematik kopplat till
uppféljning av avslutningssamtal uppmarksammats av de intervjuade.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Smedjebackens kommun
genomfort en granskning for att bedoma i vilken utstrackning kommunstyrelsen
sakerstaller ett &andamalsenlig arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Utifran genomfoérd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenlig arbete med personal- och kompetensforsérjning.

Rekommendationer

Utifran granskningens iakttagelser och bedémningar ger vi kommunstyrelsen féljande

rekommendationer:

- Sakerstall att samtliga namnder har mal fé6r kommunens personal- och
kompetensforsorjning samt att dessa konkretiseras.

- Att dvervaga att ta fram en strategi kring attraktiv arbetsgivare.

- Att se 6ver mojligheten att erbjuda annat alternativ an narmaste chef for
avslutningssamtal samt att sakerstalla systematik for sammanstallning av resultaten
som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga Bedomning
Finns det en tydlig och Ja .
faststalld ansvarsfordelning Var granskning visar att det

avseende arbetet med
personal- och
kompetensfoérsorjning?

Sakerstalls att det finns mal och
strategier utformade fér personal-
och kompetensférsorjningen?

finns en formell
ansvarsférdelning avseende
personal- och
kompetensforsorjning och det
finns en aktuell
delegationsordning.

Delvis Q
Vi bedomer att mal och

strategier finns gallande
personal- och
kompetensforsorjningen.
Samtidigt beddmer vi att en
tydlig koppling (réd trad)
saknas som genomsyrar
verksamheten.
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Genomfors aktiviteter for att
utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for att bade
behalla och attrahera nya
medarbetare?

Bedrivs det ett aktivt arbete for att
sakra personal- och
kompetensforsorjning pa kort och
lang sikt?

Genomfors uppféljningar avseende
arbetet med personal- och
kompetensférsoérjning och fattas
beslut om atgarder vid behov?

Delvis

Var granskning visar att det
Overlag bedrivs ett strategiskt
arbete for att utveckla
kommunens
arbetsgivarvarumarke. Vi
noterar dock att det saknas en
Overgripande strategi for att
utveckla kommunens
varumarke som arbetsgivare.
Var granskning visar aven att
det saknas systematik kring
avslutningssamtal och
uppfdljningen av dessa.

Ja

Det finns flera aktiviteter
kopplat till
kompetensfoérsorjningsomradet
genom bland annat lararlyftet,
aldreomsorgslyftet, samarbete
med vard och omsorgscollege
och
ledarutvecklingsprogrammet.

Ja

Vi beddmer att uppféljningar
gors, och har inte
uppmarksammat att ytterligare
atgarder behovs.

@

20



2022-09-28

Marie Lindblad Petra Ribba

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) p& uppdrag
av Smedjebackens kommuns revisorer enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av projektplan
fran den 2022-03-22. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa

hela eller delar av denna rapport.

pwc



pwec

Bilaga - enkat
Bakgrundsvariabler

Diagram: “Hur manga medarbetare har du personalansvar fér?”

Kommunstyrelsens férvaltning
Samhaillsbyggnadsférvaltningen
Omsorgsfoérvaltningen

Familje- och utbildningsférvaltningen

Totalt

0% 25% 50% 75% 100%
@ Firre an 10 medarbetare [ 10-19 medarbetare

@ 20-29 medarbetare [ 30-39 medarbetare

B 40-49 medarbetare [ Fler an 50 medarbetare

Diagram: “Hur ldnge har du haft ditt nuvarande uppdrag som chef?”

Kommunstyrelsens férvaltning
Samhallsbyggnadsforvaltningen

Omsorgsférvaltningen

Familje- och utbildningsférvaltningen

Totalt

0% 25% 50% 75% 100%
B Mindre an 1 ar B 1-2 ar 3-4ar @56 ar 7 areller langre

Forsorjningslage pa kort och lang sikt

Diagram: “Hur ser kompetensférsérjningsldget ut just nu (pa kort sikt) inom ditt
ansvarsomrade?”

Kommunstyrelsens férvaltning 20 ‘ ‘
Samhallsbyggnadsférvaltningen 38 ‘
Omsorgsférvaltningen ‘ 58
Familje- och utbildningsférvaltningen 9 27‘
Totalt 14
0% 25% 50% 75% 100%

@ Det finns inga utmaningar alls
[ Det finns inga stérre utmaningar
Det finns utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

@ Det finns stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med riatt kompetens
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Diagram: “Hur bedémer du att kompetensférsérjningsléaget ser ut pa lang sikt inom ditt
ansvarsomrade?”

Kommunstyrelsens férvaltning 80
Samhallsbyggnadsforvaltningen 13 63
Familje- och utbildningsforvaltningen 27
Totalt EIB a2
0% 25% 50% 75% 100%

@@ Det finns inga utmaningar alls
Det finns inga st8rre utmaningar
Det finns utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

@ Det finns stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ritt kompetens
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