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Sammanfattning
Syfte

Syftet med granskningen &r att bedéma kommunens beredskap for att trygga kommunens
personalforsorjning utifran angivna revisionsfragor nedan.

Beddmning

- Hur sakerstélls en langsiktig kompetensforsérjning inom kommunen och vilka
analyser, strategier och atgarder har vidtagits?

Vi ser positivt pa det arbete som pabérjats i kommunen dar samtliga chefer fatt i uppdrag att ta
fram en kompetensforsorjningsplan for sin verksamhet utifran en gemensam mall. Vi anser det aven
vara positivt att kommunen medverkar i ett projekt (Lyskraft) tillsammans med andra kommuner i
lanet. Via denna samverkan ges kommunen goda mojligheter till inspiration inom omradet liksom
tillgang till utbildningar via Ledarakademin. Utifran det arbete som pabérjats samt da kommunens
nuvarande personalpolitiska program ar alderstiget rekommenderas att en kommundvergripande
personalforsdrjningsplan upprattas ink. handlingsplan. Detta rekommenderas sammanstéllas
utifran verksamheternas arbete. Kommunen har dessutom inte langre nagot kommundévergripande
mal inom personalomradet. Mal avseende arbetsmiljo har tidigare funnits. | arsredovisningen 2015
framgar dock inte hur malet ska matas eller vilken uppfoljning som ska ske. Kommunstyrelsen och
samtliga sektorer har inte f6ljt upp malet.

Vi anser personalansvar samt beslutanderatt mellan kommunstyrelsen och miljé- och
byggnadsndmnden vara otydligt och rekommenderar att ansvarsfordelningen géllande
personaldrenden och arbetsmiljé tydliggors.

Vidare ar det viktigt att medarbetarsamtal genomférs samt att mdjlighet till diskussion avseende
kompetensutveckling darigenom kan ske. Detta rekommenderas foljas upp i en
medarbetarundersokning. Det ar aven viktigt att sjukfranvaron liksom insatser kontinuerligt
utvarderas samt att en diskussion om sjukfranvaron och atgarder sker med fackliga foretradare.

- Vilka utmaningar star kommunen infor vad géller personalférsorjning, rekrytering
av nyckelpositioner och bibehallande av nyckelkompetenser?

Det finns en svarighet att rekrytera till flera tjanster inom kommunens sektorer, vilket beskrivs mer
detaljerat i avsnitt 3.3. Utmaningar avseende att rekrytera och bibehalla personal utifran geografisk
belagenhet samt en stor andel personal som pendlar, att personal behdver ha en bred kompetens till
kommunen da fa specialiserade tjanster finns, Ionenivaer i forhallande till andra kommuner samt
pensionsavgangar (for vissa sektorer) har uppgivits under granskningen. En utmaning langsiktigt
for kommunen &r att kunna rekrytera samt bibehalla och kompetensutveckla personal till de
yrkesgrupper som ar svara att rekrytera till for narvarande samt i framtiden.

- 1 vilken utstrackning bistar personalavdelningen/personalchefen med stod i dessa
fragor i forhallande till sektorernas egna arbete?
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Personalchefen har under varen ar 2016 haft méten med samtliga chefer for att informera om mallen
avseende verksamhetens kompetenser ink. kompetensforsorjningsplan.  Kommunens
personalavdelning bestar i praktiken av en personalchef (samt en registrator som bistar med
administrativa uppgifter inom omradet). Kommunen ska anstélla en HR-utvecklare och tillsattning
avses ske efter sommaren 2016. Vi har under granskningen fatt en bild av att det finns ett behov av
stod i rekryteringsarbetet, da detta tar mycket tid i ansprak. Vidare forefaller rekryteringsforetag
anlitas for hjalp vid rekrytering. Detta ar ett omrade som kommunen bor se 6ver avseende till vilka
tjanster rekryteringsforetag anvands, vilka medel som anvands till detta samt i vilken utstrédckning
kommunens personalavdelning skulle kunna bistd med arbetet utifran en resurséversyn.

- GoOrs medarbetarundersokningar regelbundet och vidtas atgarder vid negativt
resultat?

Medarbetarundersokningar genomfors inte systematiskt i kommunen. Den senaste genomfordes ar
2013. Resultatet av medarbetarundersokningen presenterades inte politiskt och kommundver-
gripande atgarder vidtogs inte utifran denna.

- Finns rutiner avseende avgangssamtal?

Rutiner avseende avgangssamtal finns uppréattade.

Rekommendationer

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att;
- En langsiktig strategi avseende kommunens personalforsorjning uppréttas och beslutas.

- Ett dvervagande sker avseende hur personalpolitiken ska foljas da det inte langre finns
nagot kommundvergripande mal inom personalomradet.

- Styrdokument inom personalomradet sasom kommunens personalpolitiska program m.fl.
(se avsnitt 3.1) omarbetas alternativt att nytt styrdokument utformas.

- Ansvarsfordelning samt beslutanderatt gallande personalansvar, personaldrenden och
arbetsmiljo tydliggors mellan kommunstyrelsen och miljé- och byggnadsndmnden.

- Genomfora en resursversyn avseende att anlita rekryteringsforetag.

- Medarbetarundersékningar genomfors kontinuerligt (garna minst vartannat ar), att
politiken informeras om dess resultat samt vilka atgarder som avses vidtas.

- En fraga avseende huruvida medarbetarsamtal respektive I6nesamtal genomforts stalls i
medarbetarundersdkningen.

- Fortydliga (i interna rutiner) att avgangsamtal sker samt vikten av att genomfdra dessa.
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Inledning

Bakgrund

Vi har av Skinnskattebergs kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska kommunens
personalforsorjning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2016.

Skinnskattebergs kommun &r likhet med 6vriga kommuner en personalintensiv organisation.
Personalen ar saval den framsta resursen i kommunen som den storsta kostnadsposten. For att mota
framtida rekryteringsbehov maste kommuner jobba bredare 4n med bara rekrytering.
Skinnskattebergs kommuns revisorer bedémer att det finns en risk for att kommunens arbete med
personalforsorjningen inte bedrivs pa ett effektivt och systematiskt satt och anser att det ar
vasentligt att behovet av personalresurser/kompetens kan sakerstallas.

Syfte

Syftet med granskningen ar att bedéma kommunens beredskap for att trygga kommunens
personalforsorjning. Detta har granskats utifran foljande revisionsfragor;

e Hur sdkerstélls en langsiktig kompetensforsorjning inom kommunen?
e Vilka analyser, strategier och atgarder har vidtagits for att trygga kommunens langsiktiga
personalforsorjning (t.ex. i form av analys av ldneutveckling, kompetensutveckling,

sjukfranvaro m.m.)?

e Vilka utmaningar star kommunen infor vad galler personalforsorjning, rekrytering av
nyckelpositioner och bibehallande av nyckelkompetenser?

e | vilken utstrackning bistar personalavdelningen med stéd i dessa fragor i forhallande till
sektorernas egna arbete?

e Gors medarbetarundersokningar regelbundet och vidtas atgarder vid negativt resultat?

¢ Finns rutiner avseende avgangssamtal?

Avgransning

Granskningen har skett pa en évergripande niva i enlighet med syftet som beskrivs ovan.

Revisionskriterier

Vi har i granskningen utgatt fran;
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o Kommunallagen (1991:900),

o Interna regelverk och policys inom Skinnskattebergs kommun.

Ansvarig namnd/styrelse

Granskningen avser kommunstyrelsen (Overgripande) samt milj6- och byggnadsnamnd
(ndmndspecifikt arbete).

Metod

Granskningen har skett genom dokumentstudie av relevanta dokument och intervjuer med berérda
tjdnsteman samt fackliga foretradare. Intervjuer har skett med foretradare for fem fackforbund som
representeras i den centrala samverkansgruppen. Kommunchef, personalchef, forvaltningschef for
miljo- och byggnadsforvaltningen, sektorchef for vard och omsorg, barn och utbildning samt teknik
och service har aven intervjuats.

Rapporten har saklighetsgranskats av personalchef och sektorchef for vard- och omsorg.
Kommunchef, forvaltningschef fér miljo- och byggnadsforvaltningen, sektorchef for barn- och
utbildning samt teknik och service har beretts mgjlighet till saklighetsgranskning.

Granskningen har utforts av Lina Olsson, Certifierad kommunal yrkesrevisor. Andreas Wendin har
deltagit i granskningen i sin roll som kundansvarig i Skinnskatteberg kommun.

lakttagelser
Mal

I arsredovisning 2015 anges ett mal inom personalomradet avseende att personalens arbetsmiljo ar
bra. Vid en 6versyn i kommunens arsredovisning framgar inte hur malet avses matas eller vilken
uppfoljning som ska ske. | sektor vard- och omsorgs samt sektor barn- och utbildnings
verksamhetsberattelse  finns information om malet. 1 sektor teknik och service
verksamhetsberéttelse finns kort information avseende personal. | dvrigt har vi inte funnit att
kommunstyrelsen eller respektive sektor angett nagon information/foljt upp malet i
arsredovisningen.

Nya kommungvergripande mal har antagits for ar 2016. | dessa nya kommundvergripande mal
gallande fran ar 2016 finns inte tidigare mal avseende arbetsmiljé med och kommunen har inte
langre nadgot kommunadvergripande mal inom personalomradet.

Personalbokslut

| kommunens arsredovisning 2015 anges att Skinnskattebergs kommuns personalarbete vilar pa
kommunens dvergripande mal samt det personalpolitiska programmet. Personalbokslutet baseras
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pa statistik och kommentarer kring antal anstéllda, sysselsattningsgrad, personalstruktur,
pensionsavgangar, personalkostnader samt sjukfranvaro och frisktal.

Kommunen hade vid arets slut totalt 367 medarbetare, varav 291 tillsvidareanstallda och 76
visstidsanstallda. Jamfort med foregaende ar har antalet tillsvidareanstallda minskat med 15 st och
visstidsanstallda minskat med

. Antal tillsvidareanstéallda per sektor/avdelning,2015-01-01-- 2015-12-31
103 personer. En orsak till emEieat]
detta anges vara att dels kan Kvinnor  Man __ Totalt _heltider
intermittenta anstéllningar Sektor bérn ocr.1 utbildr}ing‘, tillsvidare 68 8 76 70,50
P knade I érsbokslutet Ekonomiavdelningen, tillsvidare 3 2 5 5,00
V?.I’a inra Kansli- och personalavdelning, tillsvidare 4 1 5 4,40
for 2014 och dels att fler Kommunchef, tillsvidare 2 5 7 7,00
anstallda har en h('jgre Sektor kultur och fiitid, tillsvidare 6 2 8 6,33
SySSGlSéttningSgrad ldag an Miljo- oc? _bygg_nadsa\delning. tiIIsvid_are. 1 1 2 2,00
- - .. Sektor naringsliv och utveckling, IT, tillsvidare 1 3 4 4,00
tl_dlgare' Tabe"en tl“ h.pger Sektor samhallsskydd och beredskap, tillsvidare 0 20 20 0,00
visar antal tillsvidareanstallda |sextor Teknik och senice, tillsvidare 18 20 38 35,68
och visstidsanstallda per  |Sektor vérd och omsorg, tillsvidare 107 19 126 109,32
avdelning och sektor den 31 ekt 210 81 0 291 o4
. Not: Kommunchefinnehaller sektorchefer samt kommunchef. Avdelningscheferna ligger under respektive avdelning.
december 2015. Rena inter- * * ’ ¢
mittenta anstéallningar redovi-
sas inte i tabellen till hOgeI" Antalvisstidsanstallda per sektor/avdelning, 2015-01-01--2015-12-31
Omraknade
. . . Kvinnor Man Totalt  heltider
,oﬁ\ntalet t|IISV|d_areanstaIIda Sektor barn och utbildning, visstidare 21 6 27 22,34
arsarbetare har minskat sedan |Ekonomiawdelningen, visstid 1 0 1 1,00
f('jregéende ar med 12,96 |Kansli- och personalavdelning, visstidare 1 1 2 1,20
arsarbetare. Ddremot har an- |<ommunchef, vsstidare L 0 1 100
R . . o Sektor kultur och fritid, visstidare 4 0 4 2,90
talet__ VISStIdsanSta"dao’ aeret' Miljo- och byggnadsawdelning, visstidare 0 1 1 1,00
are Okat med 28,16 arsarbet- |sektor nringslivoch utveckling, IT, visstidare 1 2 3 3,00
are. En an]edning till dkning_ Sektor samhallsskydd och beredskap, visstidare 0 0 0 0,00
- - Sektor Teknik och senice, visstidare 4 4 8 7,75
en atlges vara att ﬂer VISStI.(.jS- Sektor vard och omsorg, Visstidare 23 6 29 25,92
anstallda har hogre sysselsatt- [roan 56 20 76 66,11
nlngsgrad an tldlgare Not: Kommunchefinnehaller sektorchefer samt kommunchef. Avdelningscheferna ligger under respektive avdelning.

Antal medarbetare med chefsbefattning ar 20 st. Det innebdr att 6,8 % av samtliga
tillsvidareanstéllda har en chefsbefattning. Av samtliga tillsvidareanstéllda ar 72 % kvinnor.
Medelaldern &r 50 ar. Diagrammet nedan visar aldersfordelningen procentuellt inom kommunen.
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Styrdokument

I kommunstyrelsens reglemente anges att det i kommunstyrelsens ledningsfunktion ingar att leda
och samordna bl.a. personalpolitiken. Vidare anges att kommunstyrelsen &r kommunens organ for
alla fragor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och &r
tillika anstéllnings- och pensionsmyndighet och har darvid bl.a. att;

lamna uppdrag som avses i den kommunala delegationslagen

svara for personaladministration samt utveckling och samordning inom detta omrade

ansvara for utformning av kommunens personalpolitik

medverka till att personalstatistik upprattas.

I arbetsordning for kommunstyrelsen anges att ledningsutskottet &r beredande organ for arenden
som ror bl.a. personalpolitik. Vidare dr ledningsutskottet personalutskott. Utskottet har som
ledningsutskott/personalutskott viss beslutanderétt enligt delegationsordningen.

I kommunstyrelsens delegationsordning har delegering skett avseende personalérenden inom olika
omraden och till olika delegater. Delegering har skett avseende exempelvis anstéllning,
I6nedversyn, ledighet samt deltagande i kurser och konferenser.

Kommunen ingar aven i en gemensam namnd for lonesamverkan. Enligt reglemente for
gemensamma namnden for lénesamverkan mellan Fagersta, Avesta, Hedemora, Norbergs och
Skinnskattebergs kommuner fullgér namnden de samverkande kommunernas uppgifter inom
I6oneomradet. Norbergs kommun ar vardkommun. Enligt reglementet ska namnden sarskilt folja
utvecklingen inom sitt verksamhetsomrade och ta de initiativ som behovs och i det arbetet ta
nddvandiga kontakter samt samarbeta med andra myndigheter, organisationer och enskilda vars
verksamheter berors. Namnden ansvarar exempelvis for Skinnskattebergs kommuns I6nekérning.

I miljo- och byggnadsndmndens reglemente anges inte att nd&mnden har ansvar avseende
personalfragor eller personaldrenden. I namndens delegationsordning har delegering skett avseende
personaldrenden. Arendet avser deltagande i utbildning, kurs eller konferens med I6n/arvode som
avser namndens verksamhet vilket delegerats till ordférande samt vice ordférande. Vidare har
detsamma &ven delegerats till kommunchef vad géller personal.

Policydokument inom personalomradet

Kommunfullmaktige har faststéllt ett personalpolitiskt program for Skinnskattebergs kommun som
antagits av kommunfullmaktige 2009-12-14. Ett avsnitt i programmet avser personal- och
kompetensforsorjning. Det har under granskningen framkommit att detta inte ar ett levande eller
aktuellt dokument i kommunen. Det finns en avsikt att darfor uppdatera dokumentet.

En lonepolicy &r faststalld av kommunfullméaktige 2009-12-14. Dokumentet &r alderstiget och
behdver uppdateras. Exempelvis hanvisas till kommunstyrelsens arbetsutskott som personalutskott,
vilket numera a&r kommunstyrelsens ledningsutskott.
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Aven kommunens chefspolicy har faststillts av kommunfullméiktige 2009-12-14.
Kommunfullmaktige har dessutom antagit en rekryteringspolicy- rutin for rekrytering 2010-11-15.

Arbete med langsiktig personalforsorjning

| personalredovisningen for ar 2015 anges att under 2015 har arbetet paborjats med strategisk
kompetensforsorjning. Alla sektorer har tillsammans med personalchefen tagit fram en plan for de
kompetenser som finns idag och hur morgondagens behov ser ut. Sektorerna har aven tittat 5-10 ar
framat och sett att de kompetenser som behovs idag dven kommer att behdévas imorgon. |
personalredovisningen anges att en rekryteringsgrupp har startats under 2015, dér personal fran
skolan och personal- och kansliavdelningen har pabdrjat arbetet for att i ett senare skede under 2016
involvera andra delar i organisationen. Gruppen anges boka in och valja de mest aktuella
arbetsmarknadsdagarna och rekryteringsmassorna, samt halla kontakten med hdogskolor och
arbetsformedling. Att synas i ratt forum och marknadsforing mot kommande examinerande
studenter anges vara en del i kommunens strategi om strategisk kompetensforsorjning.

Vidare beskrivs i personalredovisningen i arsredovisningen for 2015 att under senare delen av 2015
anordnade Vastmanlands Kommuner och Landsting ("VKL”) och projektet Lyskraft en workshop,
dar personalchefer, kommunchefer, kommunalrdd, samt informatérer fran Vastmanlands
kommuner deltog. En dag med féreldsningar varvades med arbete i tvargrupper, samt i den egna
kommunen.

| personalredovisningen i arsredovisningen 2014 angavs att i november 2011 arrangerade VKL en
gemensam presidiekonferens med fokus bland annat pa kompetensforsorjningsfragorna i lanet.
Presidiekonferensen konstaterade ett behov av att analysera lanets kompetensforsorjningsbehov.
Personalberedningen gav darefter lanets personalchefsnatverk uppdraget att arbeta vidare med att
utveckla lansgemensamma atgarder som kan komplettera, stodja eller forstarka lokala aktiviteter
och initiativ. Personalberedningen foreslog VKL.:s styrelse att stalla sig bakom ett lansprojekt.

Gott ledarskap, strategisk och effektiv kompetensforsorjning samt marknadsforing av
arbetsgivarvarumarket identifierades som grundldggande aspekter for attraktivitet och
konkurrenskraft. Dessa aspekter har legat till grund for de utvecklingsomraden som ingatt i
projektet Lyskraft?,

Resultatet av projektet har bl.a. mynnat ut i ett gemensamt ledarutvecklingsprogram bendmnt
”Ledarakademin”, samt ett mentorprogram for lanets chefer. Lanets kommuner har dven erbjudits
en workshop i strategisk kompetensforsorjning, samt en processmodell som personalcheferna kan
anvanda sig av i sitt strategiska arbete. Projektet anges dven ha lett till att kommunerna borjar forsta
vikten av arbetsgivarvarumarkets paverkan pa kompetensforsorjningsstrategin och darfor paborjat

! Projektet har innehallit tre delomraden. 1. Kompetensférsérjning med mélet att skapa 6kad medvetenhet om och
formaga till systematisk kompetensforsorjning. 2. Ledarskap och ledarutveckling vars mal &r ledares 6kade formaga
att stimulera och stddja medarbetares engagemang, ansvarstagande, professionalitet och resultatleverans i det
offentliga uppdraget. 3. Marknadsforing av arbetsgivarvarumarket i syfte att fa en tydligare identitet, internt och
externt, for 6kad attraktivitet till arbete i kommuner. | personalredovisningen anges att hdgsta ledningens stéd och
engagemang i respektive kommun har varit en forutsattning for projektets framgéng. VKL:s personalberedning har
varit &gare av projektet. Styrgruppen for projektet har utgjorts av en VKL representant, Vasteras stads tf
personaldirektdr, Arboga kommuns personalchef samt Skinnskattebergs personalchef. Tre arbetsgrupper har tillsatts
for kompetensforsdrjning, chefs- och ledarutveckling respektive marknadsféring.
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arbetet kring dessa fragor. Skinnskattebergs kommun anges sedan tidigare ha pabérjat arbetet med
vardegrundsarbetet som &r en del av arbetsgivarvarumarket.

Precis som angetts i personalredovishingen har det under intervjuerna uppgivits att ett arbete med
kompetensforsorjningsplaner har pabérjats. Det har under granskningen framforts att under varen
har samtliga chefer haft ett méte med personalchefen avseende detta. | samband med granskningen
har vi tagit del av en mall som avser kartldggning av formell, strategisk och funktionell kompetens
samt  kompetensforsorjningsplan och  Gapanalys. Exempelvis inkluderas beréknande
pensionsavgangar, rekryteringsbehov, atgarder m.m. Mallen ar upprattad av VKL. Det har under
granskningen uppgivits att respektive chef ska fylla i mallen avseende sin verksamhet. Avsikten ar
att en rapportering ska ske i VKL (sammanstillt totalt for samtliga kommuner). Ar 2015
sammanstalldes en kompetensutvecklingsplan avseende utmaningar internt av personalchefen. Ar
2016 ska respektive verksamhet skapa en kompetensforsorjningsplan.

Det har under granskningen uppgivits att kommunen behdver skapa ett varumarke och att ett arbete
avses ske avseende detta. Samtliga chefer skulle dven traffas i slutet av juni och borja diskutera
kommunens varumarke. Det har under granskningen uppgivits att kommunen behéver arbeta mer
med marknadsforing. Hittills har kommunen valt ndgra massor per ar som man medverkat i.

Kompetensutveckling

Kommunen medverkar i Ledarakademi i VKL. Ledarakademins huvudsakliga malgrupper ar chefer
och ledare. | personalredovisningen i arsredovisningen for 2015 anges att Ledarakademin under
2015 har utvecklat tre nya utbildningar; Ambassadorskap, Att leda i forandring, samt Projekt —
roller och rutiner. Det har under granskningen uppgivits att nagra enstaka medarbetare medverkat
i Ledarakademins utbildningar.

Det har under granskningen vidare uppgivits att planering skett avseende vilka utbildningar som
kommunen ska satsa pa for chefer utifran upprattade kompetensforsorjningsplaner, dar l6nesattning
och arbetsrétt &r prioriterade. Det har vidare framforts att Overgripande kompetensutveckling har
skett avseende battre arbetsmiljo, rehabilitering samt ekonomisystem.

Vad galler évriga medarbetares kompetensutveckling ar detta nagot som ska diskuteras vid
medarbetarsamtalet. | mallen for medarbetarsamtal finns kompetensutveckling med som en del.
Kompetensutveckling ingar dven i mallen for kompetensforsorjning.

Det har under granskningen uppgivits att en kartlaggning har paborjats inom skolan avseende
lararbehorigheter och vilka omraden som behdver forstarkas. | 6vrigt sker kompetensutveckling i
form av Lararlyftet samt andra utbildningar i dialog med medarbetaren. Sektor barn och utbildning
har &ven samarbete med Hogskolan Dalarna avseende kompetensutveckling av personal.

Loner

Enligt kommunstyrelsens delegationsordning har lonedversyn (efter samrad enligt sarskild
upprattad rutin) skett till kommunstyrelsens ledningsutskott ("KSlu”) avseende kommunchef, till
kommunchef avseende personalchef, ekonomichef och sektorchefer, till sektorschef/motsvarande
avseende enhetschefer, till enhetschef/ansvarig chef avseende 6vrig personal.
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KSlu beslutar om sérskilda grupper ska prioriteras i l6nerevisionen. Personalchefen tar fram ett
forslag pa procentuell 16nedkning samt eventuella prioriteringar infor kommande l6nedversyn.
Ledningsutskottet beslutade 2016-01-13 att prioritera larare, forskolel&rare och socionomer genom
en extra satsning pa totalt 3 procent i lonerevisionen ar 2016. Det anges aven i beslutet att
kommunen tidigare har prioriterat larare, forskollarare, sjukskoterskor och socionomer.

Lonekartlaggning sker i samband med l6ne6versyn en gang per ar. Det har under granskningen
uppgivits att en storre kartlaggning med varderingsarbete kommer att sammanstallas under hésten
2016. Enligt uppgift sker lonejamforelser med VKL samt SKLs statistik avseende sma och
medelstora kommuner. Lonestatistik har tagits fram av personalchefen avseende sektor barn- och
utbildning samt vard och omsorg. Statistik inom sektor teknik och services omraden har inte ingatt
tidigare, men avses inga i kommande arbete.

Vi har tagit del av en jamforelse med kommuner i Vastmanland gallande de mest utsatta
yrkesgrupperna: sjukskaterskorna, underskoterskor, vardbitraden, tidigare larare, senare larare och
forskollarare samt socionomer. Siffrorna som erhallits (i samband med I6nerevision for ar 2016) ar
fran 2014 (da jamforbara siffror fran 6vriga kommuner for 2015 inte kommit da).

Det har under granskningen uppgivits att I6nerna inte ar ett problem for att rekrytera Overlag.
Déremot finns det en problematik vad galler vissa tjanster. Det finns narliggande kommuner som
hojer ingangsloner exempelvis avseende sjukskoterskor och socialsekreterare. Det har aven
uppgivits vara svart att konkurrera med grannkommuners loner géllande vissa lararbefattningar,
chefer och specialisttjanster.

Sjukfranvaro

| arsredovisningen 2015 anges att under 2015 redovisades 49 250 sjukfranvarotimmar totalt for
tillsvidareanstallda och visstidsanstallda, vilket &r 6kning med 10 408 timmar. | huvudsak anges
det vara sjukfranvaro Gverstigande nittio dagar som 6kar inom tva av de tre storsta sektorerna, vard
och omsorg samt teknik och service. Sarskilt patagligt anges detta vara for kvinnor 6ver 50 ar som
har en okad langtidsfranvaro. For unga man och kvinnor (0-29 ar) ckade korttidsfranvaron. Den
totala sjukfranvaron var 7,54 %, vilket avsag en 6kning med 1,7 procentenheter jamfort med 2014.

Tabellen nedan visar sjukdomsrelaterad franvaro inom kommunen totalt mellan 2008-2015.

Obligatorisk redovisning av sjukfranvaron enligt lagen -
om kommunal redovisning 2008-2015 (%)

2008 2009 2010 2011| 2012 2013 2014 2015
Total sjukfrdnvaro i procent av tillg. arbetstid 4,67 5,22 5,25 4,93 57 4,83 5,82 7,54
Darav l&ngtidssjukfranvaro (60 dgr eller mer) 27,68 21,66 17,61 26,79| 30,55 24,02 31,1 41,49
Sjukfranvaro kvinnor, i proc av tillg arbetstid 4,83 5,37 5,02 5,13| 5,76 5,26 6,05 8,46
Sjukfrénvaro man, i proc av tillg arbetstid 3,97 4,65 6,12 4,14 5,52 3,41 5,06 4,29
Sjukfranvaro &ldergrupp 29 &r eller yngre 5,43 4,56 6,17 552| 7,69 3,27 4,77 5,41
Sjukfrénvaro aldersgrupp 30-49 ar 4,91 6,27 5,48 521 6,52 5,59 4,5 6,56
Sjukfrdnvaro &ldersgrupp 50 &r eller dldre 4,36 4,55 4,99 4,67 4,84 4,66 6,84 7,99
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Den totala sjukfranvaron har 6kat 1,72 enheter och langtidssjukfranvaron, 60 dagar eller mer har
okat med 6,02 enheter. | arsredovisningen anges storre delen av langtidssjukfranvaron inte vara
arbetsrelaterad utan kopplad till medicinska orsaker. Vidare anges dock sjukfranvaron vara hdg och
att sjukskrivningstalet b6ér minska. Som ett led i detta har kommunen bl.a. inlett ett samverkansavtal
med Forsékringskassan. Samverkansavtalet innebdr stéttning och hjélp med statistik, analys,
utbildningar och introduktion kring rehabilitering och férebyggande arbete for chefer. Det anges
aven att sjukfranvaron okar inom alla kommuner och regeringen har darfor gett forsakringskassan
i uppdrag att skriva samverkansavtal med arbetsgivare som ett led i att hjalpas at att sanka sjuktalen
i Sverige.

Kostnaden for sjukfranvaron under 2015 (sjuklon inklusive PO-palagg) uppgick till 2 628 000 kr.
Bland kommunens tillsvidareanstallda medarbetare var det vid arets slut 77,5 procent som inte hade
nagon sjukdag under 2015.

Vad géller sjukfranvaron har det under granskningen uppgivits att ett méte med samtliga chefer
skedde i maj 2016 dar olika rehabiliteringsarenden (typexempel) diskuterades. Kommunen far aven
regelbunden statistik fran forsakringskassan.

Vad géller vilka atgarder som vidtagits avseende kommunens sjukfranvaro har det under
granskningen uppgivits att tjansten som sektorschef for barn och utbildning utdkats fran en deltid
till en heltidstjanst. Vidare har &ven en ytterligare tjanst som bitradande rektor skapats. Inom sektor
vard och omsorg har ytterligare en tjanst som enhetschef skapats. Inom personalavdelningen ska
dessutom en HR-strateg rekryteras med tillsattning under hésten 2016. Det har under granskningen
uppgivits att ledningsgruppen inom tekniska sektorn respektive barn- och utbildningssektorn
diskuterar sjuktalen. Inom dessa sektorer uppges aven information ha skett till fackliga foretradare.
Sjukfranvaron har inte diskuterats i sociala sektorns centrala samverkansgrupp (enligt uppgift ska
detta tas upp vid enheternas samverkansmaten).

Pensionsavgangar

| personalredovisningen 2015 anges att under 2015 har 13 personer avgatt med alderspension.
Snittaldern var 65 ar. Kommande ar forvantas ytterligare 7 personer ga i pension. Inom fem ar
berdknas 65 personer avga med alderspension, vilket ar 22 procent av kommunens
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tillsvidareanstallda. Tabellen nedan visar antal personer inom respektive avdelning och sektor som
uppnar 65 ars alder 2015-2021.

Uppnér 65 ars alder )

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Ekonomiavdelningen 1
Kansli- och personalavdening 1
Sektor barn och utbildning 1 1 6 6 8 4
Sektor vard och omsorg 4 4 1 4 8 2
Sektor kultur och fritid 1 1 1
Sektor Teknik och senice 2 2 4 3 2 1
Sektor samhéllsskydd och beredskap
Sektor naringsliv och utveckling, IT
Miljé- och byggnadsavdelning 1
Kommunchef
[Totalt " 4 " 7 " 8 " 11 " 13 [ 18 [ s |

Av dagens tillsvidareanstillda medarbetare kommer 65 att na pensionsaldern fram till och med
2021. Det ar framforallt inom barn och uthildning, samt vard och omsorg som man finner dessa
pensionsavgangar. Konkurrensen kommer att vara stor kring den uthildade personal som finns
tillganglig. Genomsnittsaldern var 65 ar for de som valde att sluta sin anstéllning med alderspension
2015.

Kommunen har inte ndgon statistik avseende personalomsattning.
Fackliga foretréadare

Fran fackliga foretradare har det under granskningen uppgivits att det har varit svart att rekrytera
till vissa tjanster. Exempel pa yrkeskategorier ar underskoterskor, socialsekreterare samt behdriga
larare inom olika @mnesomraden. Vidare finns en problematik vid rekrytering till en liten kommun
som Skinnskatteberg i form av att medarbetarna ofta behover ha en bred kompetens. Da en stor
andel av medarbetarna pendlar har det under granskningen framférts att kommunen behdver
erbjuda ndgot annat for att vara en attraktiv arbetsgivare. Fran fackliga foretradare har det aven
uppgivits vara viktigt att coacha till utbildning samt uppdragsutbildning. Det ar &ven viktigt att
kommunen arbetar med marknadsforing till studerande pa universitet och hogskolor samt vidtar
atgarder utifran nuvarande utmaningar och situation.

Det uppges ha varit en hog personalomsattning av socialsekreterare men aven av larare. Fran
fackliga foretradare har dven framforts att det &r viktigt med en planering samt upplarning infor
pensionsavgangar (exempelvis underskoterskor samt personal inom sektor teknik och service ar
sarbara utifran kommande pensionsavgangar). Fran vissa fackliga foretradare har det under
granskningen dven lyfts behov av en vikariepool i kommunen.

Med anledning av de utmaningar kommunen har och star infor vad galler personalomsattning,
pensionsavgangar samt rekrytering ser vissa fackliga foretradare ett behov av en
personalforsorjningsstrategi.

Vad galler avgangssamtal har flera fackliga foretradare uppgivit att en mall avseende
avgangssamtal finns upprattad sedan varen 2016. Det har framforts att avgangssamtal sker men att
det &r svart att uppskatta i vilken utstrackning som det genomfors.
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Vad galler 16ner har det under granskningen fran vissa fackliga foretradare uppgivits att det ar
viktigt att satsa pa loner och det ar aven viktigt att se Gver I6nespridningen inom samma
yrkeskategori inom kommunen. Detta da det har framforts finnas en stor spridning 16nemassigt,
exempelvis avseende larare och socialsekreterare. Lon ar darfor viktigt for att sval rekrytera som
bibehalla personal i kommunen.

Vad galler 16n- och medarbetarsamtal har det fran vissa fackliga foretradare uppgivits att dessa
fungerar bra, men att det ibland sker genom ett kombinerat samtal. Mallar och riktlinjer finns
upprattade. Fran majoriteten fackliga foretradare har det under granskningen dock framforts att
I6onesamtal och medarbetarsamtal inte fungerar. Det finns en spridning och skillnad beroende pa
chef huruvida 16n- och medarbetarsamtal genomfors. Det har under granskningen uppgivits finnas
medarbetare som inte har haft ett medarbetarsamtal pa flera ar. Darfor efterfragas en tydligare
struktur samt uppféljning av huruvida medarbetarsamtal sker. Samtidigt finns en forstaelse fran
fackliga foretradare for att vissa chefer med stora personalgrupper har svart att hinna med detta. |
och med bristen pa medarbetarsamtal sker darmed inte en naturlig uppfoljning eller diskussion
avseende kompetensutveckling. Fran vissa fackliga foretradare efterfragas dessutom en béttre
diskussion och mojligheter till kompetensutveckling.

Vad galler sjukfranvaro har det fran fackliga foretradare framforts att denna dkat och att sjuktalen
skiljer sig at mellan olika enheter. Vissa fackliga foretradare menar att sjukfranvaron diskuterats i
facklig samverkan medan andra fackliga foretradaren inte uppgivit att detta har skett. Inom den
sociala sektorn har det under granskningen framforts att sjukfranvaron diskuterats. Avseende sektor
barn- och uthildning har det under granskningen uppgivits att samverkansméten pa central
(sektorsdvergripande) niva inte skett under hosten 2015. Under varen 2016 har dock tva moten
genomforts. Information har da formedlats avseende sjukfranvaron. | den centrala
kommunovergripande samverkansgruppen uppges information om sjukfranvaro har formedlats.
Fran vissa fackliga foretradare efterfragas dock mer diskussion avseende sjukfranvaron och inte att
endast information férmedlas.

Kommunens utmaningar vad géaller personalforsérjning samt
rekrytering och bibehallande av nyckelkompetenser

| personalredovisningen 2015 anges att det fortfarande ar svart att rekrytera sjukskoterskor, vissa
larare och socionomer. Aven vikarier till aldreomsorgen blir allt svérare att hitta, d& farre soker
dessa utbildningar. | personalredovisningen i arsredovisningen 2014 angavs att kommunen under
2014 hade stor personalomsattning framst inom chefssidan. Da hade rekrytering av 7 nya chefer
skett av totalt 19 chefer, vilket motsvarar 37 %. Né&stan hela kommunens ledningsgrupp har bytts
ut sedan ar 2010. Vad géller chefspositioner har kommunen lyckats rekrytera dessa sedan ar 2014.
En svarighet har dock funnits att rekrytera chefer inom den sociala sektorn.

Det har under granskningen uppgivits att det ar svart att rekrytera till landsbygd samt att en stor del
av personalen pendlar till kommunen. En annan problematik &r att det ska finnas en arbetsmarknad
for en partner, bostad samt konkurrens fran andra kommuner vad galler I6ner. Ytterligare en faktor
vid rekrytering som framforts dr att en bred kompetens behdvs i en kommun som Skinnskatteberg
och att det finns fa stabs-/specialfunktioner. Det har under granskningen, fran vissa, uppgivits att
det ar viktigt med en strategi for kommunens kompetensforsorjning samt hur rekrytering kan ske
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lokalt. Det ar dven viktigt att medarbetare ges mojlighet att utvecklas for att kommunen ska kunna
behalla personal.

Inom sektor vard- och omsorg har det under granskningen uppgivits vara svart att rekrytera till
néstan samtliga yrkeskategorier. Vad géller sjukskdterskor har kommunen viss inhyrd personal och
vad galler socionomer férekommer att beteendevetare istéllet rekryteras. VVad galler rekrytering av
beteendevetare innebér detta att ytterligare utbildning och introduktion behdver formedlas via
kommunen. Det har under granskningen dven framforts finnas en hdg personalomsattning inom
IFO-enheten. Né&stan samtliga har slutat sedan oktober 2014 (av totalt 7 socionomer). Andra
utmaningar inom sektor vard och omsorg har uppgivits vara stora personalgrupper per enhetschef.
Det finns chefer som har 55-60 medarbetare, vilket gor det svart att genomfora medarbetar- och
Ionesamtal. Sektorn har ett samarbete med Mélardalens hogskola vad géaller praktikplatser for
studerande till underskoterskor och sjukskoterskor.

Vad galler sektor barn- och utbildning ar 28 procent behériga forskolelarare och 80 procent
behoriga larare. Det har under granskningen framforts att lararbristen borjar bli pataglig samt att
spetskompetenser ar svarare att rekrytera. Skolans ledning uppges behova starkas upp for att behalla
personal. Vidare uppges ett gemensamt arbete tillsammans med fackliga representanter ha paborjats
inom sektor for att ta fram en gemensam strategi for sektorns kompetensforsorjning. Andra atgarder
inom sektorn avser att kommunen under vissa forutsattningar betalar kostnaderna for
lararlegitimationer, mindre undervisningstid for larare for att underlatta arbetsbérdan samt system
inom forskolan for att underlatta administrationen.

Inom sektor teknik- och service har det under granskningen uppgivits att uppskattningsvis 30
procent av personalen uppnar pensionsalder inom 5 ar. Inom sektorn har det funnits svarigheter att
rekrytera till bl.a. kokerska men dven andra tjanster sasom fastighetsskotare. Det ar daven viktigt att
kunna rekrytera inom vatten och avlopp, dar det ar svarrekryterat.

Inom miljo- och byggnadsforvaltningen har det under granskningen framforts att
byggnadsinspektor ar svart att rekrytera samt sarbart da kommunen endast har en
byggnadsinspektor. En rekrytering ska ske avseende byggnadsinspektdr och avsikten ar att nyttja
ett bemanningsforetag for att hjélpa till med rekryteringen.

Personalavdelningens/personalchefens stod

Kommunens personalavdelning bestar av en personalchef som dven ar kanslichef. En registrator
bistar med vissa administrativa uppgifter inom omradet. Kommunen ska anstélla en HR-utvecklare
och tillsattning avses ske efter sommaren 2016.

Da personalchefens resurser ar begransade har arbete skett med att ta fram underlag till kommunens
chefers egna arbete. Respektive verksamhet skoter exempelvis sin rekrytering och mallar samt
checklistor har uppréttats till arbetet. En mall finns uppréttad avseende kompetenskrav/-profil for
befattning samt introduktion for nyanstdllda. Kommunfullméktige har &ven antagit en
rekryteringspolicy — rutin for rekrytering 2010-11-15. | kommunen finns checklistor avseende;

- Kravspecifikation chefsrekrytering,
- Kravspecifikation rekrytering, ej chef.
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Det har under granskningen uppgivits finnas ett behov av ¢kat stdd i rekryteringsarbetet och
rekryteringsprocessen, da detta tar mycket tid i ansprak. Vi har under granskningen fatt en bild av
att rekryteringsforetag aven anlitas.

Medarbetarundersdkningar

Medarbetarundersokningar genomfors inte kontinuerligt i kommunen. En medarbetarundersékning
genomfordes ar 2013. Denna har inte presenterats politiskt och nagra kommundévergripande
atgarder har inte vidtagits utifran medarbetarundersokningens resultat. Det har under granskningen
uppgivits att avsikten dr att en ny medarbetarundersokning ska genomforas under hosten 2016.
Vidare har framforts att medarbetarundersdkningar skett inom vissa av sektor barn- och utbildnings
verksamheter i samband med deras arbetsmiljoarbete.

Rutiner for avgangssamtal

Mall for avgangssamtal finns pd kommunens intranat i chefshandboken. Det finns aven en
upprattad checklista avseende avslut av anstallning. Checklistan ar avsedd att vara ett stod for
ansvarig chef vid avslutande av anstéllning.

Det finns inte nagra skriftliga direktiv om att avgangssamtal ska ske. Fran fackliga foretradare har
det under granskningen uppgivits att avgangssamtal forekommer, men det ar svart att uppskatta i
vilken utstrackning det genomfdrs. Kommunchef och intervjuade sektorchefer har uppgivit att de
har bilden att avgangssamtal sker. Det har aven uppgivits att avgangssamtal inte alltid sker.

KPMG, dag som ovan

Lina Olsson
Certifierad kommunal yrkesrevisor
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