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Kommunens revisorer har med hansyn till risk och vasentlighet bedomt det angeléaget att
genomféra en granskning av hantering av personal- och kompetensférsérjning.

Den sammanfattande revisionella bedémningen ar att kommunstyrelsen inte helt saker-
staller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning. Bedomningen
grundas pa utfallet nedan:

Mal och strategier finns utformade for personal- och kompetensférsorjning
Revisionsfragan ar delvis uppfylld. Kommunfullmaktige har faststallt mal angaende at-
traktiv arbetsgivare som vi anser har baring pa fragan om personal- och kompetensfor-
sorjning. Vi kan dock konstatera att det saknas faststallda strategier kopplat till var frage-
stallning vilket vi anser &r en brist.

Ansvarsférdelningen ar faststélld avseende personal- och kompetensférsdrjning
Revisionsfragan ar uppfylld. Var enkat visar att chefer till 6vervagande del uppfattar att
deras ansvar for personal- och kompetensforsorjning ar tydligt samt att cheferna anser att
det finns tydlig ansvarsférdelning. De intervjuer vi har genomfort bekraftar denna bild fran
enkaten.

Riktlinjer for rekrytering finns och efterlevs

Revisionsfragan ar delvis uppfylld. Det saknas i nulaget en dokumenterad rutin for rekry-
tering forutom den som galler chefsrekrytering. Av var enkét framgar att cheferna till 6ver-
vagande del anser att det finns en tydlig rekryteringsprocess. Vi noterar att chefernas
uppfattning om det stdd de erhaller fran HR-funktionen for att behalla, utveckla och rekry-
tera medarbetare ar varierande. Vi anser att samhallsbyggnadsforvaltningens riktlinjer for
rekrytering kan anvandas som utgangspunkt for framtagande av en kommunovergripande
riktlinje.

Erfarenhetsutbyte sker mellan ndmnderna avseende personal- och kompetensfor-
sdOrjning

Revisionsfragan ar ej uppfylld. Det sker i nulaget inget strukturerat erfarenhetsutbyte mel-
lan forvaltningarna. Var granskning visar att det i nulaget inte finns nagra plattformar for
informationsutbyte mellan forvaltningarna géllande personal- och kompetensférsérjnings-
fragor. Vi noterar att fragan om modjligheter till erfarenhetsutbyte har uppmarksammats i
arbetet med kommunens nya organisation viket vi tycker ar en viktig aspekt.

Etablerade samarbeten finns med universitet och hogskolor

Revisionsfragan ar ej uppfylld. | nulaget saknas en kommunévergripande strategi for hur
samarbeten med olika larosaten ska bedrivas vilket vi anser vara en brist. Vi noterar dock
de initiativ som tagits inom socialférvaltningen gallande att ta emot praktikanter och sam-
arbetet med vard och omsorgscollege. Vi anser att detta arbete kan tjana som ett gott
exempel for andra forvaltningar.
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Riktlinjer for avgangssamtal finns och efterlevs

Revisionsfragan ar ej uppfylld. Det finns en framtagen rutin for avgdngssamtal denna inte
efterlevs fullt ut. Var granskning visar att HR-avdelningen inte genomfor nadgra komplette-
rande intervjuer eller gér nagon sammanstallning av resultaten fran avgangssamtalen.

Aktiviteter genomfors for att utveckla kommunens varuméarke som arbetsgivare
Revisionsfragan ar ej uppfylld. Det genomfors inte nagra aktiviteter for att starka kommu-
nens varumarke som arbetsgivare. Vidare saknar vi en strategi for hur arbetet med att
starka kommunens varumarke som arbetsgivare ska bedrivas. Vad galler benagenheten
att rekommendera kommunen som arbetsgivare kan vi konstatera att en stor andel av
cheferna svarar att de inte rekommenderar kommunen som arbetsgivare.

Rekommendationer

Utifran genomford granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

o fatta beslut om strategier till stod for arbetet med personal- och kompetensforsorj-
ning.

e genomfora en undersokning av chefernas behov av HR-stod for att behalla, ut-
veckla och rekrytera medarbetare.

e en kommunovergripande riktlinje for rekrytering tas fram och dér samhallsbygg-
nadsforvaltningens riktlinjer for rekrytering kan anvandas som utgangspunkt i ar-
betet.

o fragan om mojligheter till erfarenhetsutbyte mellan de olika verksamheterna avse-
ende personal- och kompetensfoérsérjning sarskilt uppmarksammats i arbetet med
kommunens nya organisation.

o fatta beslut om en kommundvergripande strategi for hur samarbeten med olika la-
rosaten ska bedrivas pa ett strukturerat vis.

e nuvarande rutin for avgangssamtal ses o6ver och att kommunstyrelsen sakerstaller
att information fran avgangssamtal sammanstélls och analyseras som ett redskap
for att utveckla kommunens erbjudande som arbetsgivare.

e en strategi beslutas for hur kommunens arbete med att stdrka kommunens varu-
marke som arbetsgivare ska bedrivas med malséattningar och aktiviteter.



Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya medarbe-
tare varje ar enligt uppgift frin SKL. De demografiska forandringarna dar bland annat
gruppen aldre 6kar, innebar att behoven av att rekrytera nya medarbetare kommer att 6ka
an mer framéver. Mot denna bakgrund blir personal- och kompetensférsérjning ett om-
rade som blir allt viktigare for kommunerna for att klara leveransen av valfardstjanster
inom bla skola, teknisk verksamhet samt vard- och omsorg.

Av Horby kommuns budget for ar 2020 framgar foljande inriktningsmal "Horby kommun
ska verka for en god arbetsmiljo som skapar arbetsgladije, stimulerar till positiv paverkan
samt minimerar risken for skador och sjukdomar”. Till detta mal har foljande resultatmal
formulerats "Horby kommun &r en attraktiv och utvecklande arbetsplats dar medarbetarna
trivs”.

For att mota ovanstaende malsattningar kravs att kommunen ar attraktiv som arbetsgi-
vare bade for att attrahera medarbetare och behalla de medarbetare som redan ar an-
stallda. En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom organisationen for
personal- och kompetensforsorjningen, att det finns strategier att utga ifran samt mal.
Strategierna ska sedan omsattas i aktiviteter som I6pande foljs upp.

Revisorerna har, utifrdn en bedémning av risk och vasentlighet, funnit det angelaget att
granska om kommunstyrelsen sékerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensférsorjning.

Syftet med granskning ar att granska i vilken utstrackning kommunstyrelsen sékerstaller
ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

o Mal och strategier finns utformade for personal- och kompetensforsorjning
och efterlevs

o Ansvarsfordelning ar faststalld avseende personal- och kompetensforsorj-
ning

° Riktlinjer for rekrytering finns och efterlevs

. Erfarenhetsutbyte sker mellan ndmnderna avseende personal- och kompe-
tensforsorjning

° Etablerade samarbeten finns med universitet och hégskolor

. Riktlinjer for avgangssamtal finns och efterlevs

o Aktiviteter genomfors for att utveckla kommunens varumarke som arbets-
givare

e Styrdokument kopplat till personal och kompetensférsorjning
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Granskningen ar avgransad till kommunstyrelsen. Granskningen avser revisionsaret
2020. Intervjuer har genomférts med kommunstyrelsens ordférande, Tf kommundirektor,
HR-chef, Tf forvaltningschefer samhallsbyggnadsforvaltningen, Tf forvaltningschef social-
forvaltningen, enhetschefer vid socialférvaltningen samt med fackliga foretradare. Vidare
har dokumentstudier genomforts av relevanta styrdokument.

En enkéat har genomforts och skickats ut till samtliga chefer i kommunen med fragestall-
ningar kopplat till férutsattningarna kring personal- och kompetensférsoérjning. Svarsfre-
kvensen uppgick till 66 procent.

Rapporten har varit foremal for sakavstamning av samtliga intervjuade.
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Av budget 2020 med plan for 2021 - 2022 framgar att kommunfullméaktiges mal utgar fran
fyra prioriterade omraden varav ett ar medarbetare. | inriktningsmalet avseende medarbe-
tare anges att Horby kommun ska verka for en god arbetsmiljé som skapar arbetsgladije,
stimulerar till positiv paverkan samt minimerar risken for skador och sjukdomar. Motive-
rade och engagerade medarbetare ger hallbara medarbetare och darmed en hallbar or-
ganisation. Medarbetare blir lyssnade pa och deras synpunkter tas tillvara. Kopplat till
inriktningsmalet finns tva resultatmal vilka ar foljande:

v" God fysisk och psykisk arbetsmiljo for medarbetarna (resultatindikatorn for detta
mal ar att sjukfranvaron ska vara i nivd med eller lagre an utfallet 2018)

v' Horby kommun ar en attraktiv och utvecklande arbetsplats dar medarbetarna trivs
(resultatindikatorn for detta mal ar medarbetarundersokning, hallbart medarbetar-
engagemang HME)

Vidare anges kortsiktiga mal for ar 2020 per namnd. Kommunstyrelsens kortsiktiga mal
for ar 2020 avseende medarbetaromradet &r god hélsa och arbetsmiljo dar styrtalen ar att
sjukfranvaron ska vara under 2% samt att personalomsattningen i kommunen ska vara
mellan 5 - 9%.

Av delarsrapporten per 2020-08-31 kan utlasas att den totala personalomsattningen for
Horby kommun uppgick till 11,8 % jamfort med 10,6 % samma period 2019. Personalom-
sattningen ligger darmed utanfor det intervall som kommunstyrelsen har i kortsiktiga mal
ar 2020.

Avseende sjukfranvaro sa anges i resultatmalet som beskrivits ovan att sjukfranvaro ska
vara i niva med eller lagre &an utfallet 2018. | delarsrapporten sa framgar att sjukfranvaron
for perioden jan-aug 2020 ligger pa 6,6%. Ar 2019 1ag sjukfranvaro p& 5,7% under
samma period. Okningen anges vara naturlig med hansyn till Covid-19.

Vi har i granskningen inte tagit del av nagra strategier avseende personal- och kompe-
tensforsdrjning. Vid intervjuer bekraftas att det i dagslaget inte finns strategier och planer
utformade. Vidare anges att det &r nagonting som behover tas fram framéver, till exempel
i syfte att inventera framtida rekryteringsbehov mm.
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Vi bedémer revisionsfragan som delvis uppfylid.

Vi gor var bedomning mot bakgrund av att kommunfullméaktige har faststallt mal angaende
attraktiv arbetsgivare som vi anser har baring pa fragan om personal- och kompetensfor-
sorjning. Vi kan dock konstatera att det saknas faststallda strategier kopplat till var frage-
stallning vilket vi anser ar en brist.

Av namndernas delegationsordningar framgar att namnderna ar anstallningsmyndigheter
for personal vid sin forvaltning med undantag for forvaltningschefen som anstélls av sty-
relsen. Namnden har hand om personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt respek-
tive verksamhetsomrade med undantag av de fragor som anges i 8 § i kommunstyrelsens
reglemente.

Av 8 § i kommunstyrelsens reglemente anges att styrelsen ska ha hand om fragor som
ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och darvid
bl.a. att: tillsatta och avsluta tjanst som kommunchef, férvaltningschef eller bitrddande
chef vid samtliga forvaltningsenheter samt utse stéllféretradare for férvaltningschef.

| enkaten stalldes fragan avseende om man upplever att det finns en tydlig ansvarsfordel-
ning vad galler personal- och kompetensforsorjningen (diagram 1).

Diagram 1.
Instammer helt 13%
Instammer till stor del 52%
Instammer till viss del 32%
Instarnmer inte alls 3%

0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 1 ovan framgar att 6ver halften av de svarande cheferna instammer till stor
del i att det finns en tydlig ansvarsférdelningen gallande personal- och kompetensforsorj-
ningen. Vidare instammer ungefar var tredje chef till viss del.

| enkéten stalldes aven frdgan om chefen upplever att denne har ett tydligt ansvar for per-
sonal- och kompetensforsorjning (diagram 2).
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Diagram 2.

Instammer helt 39%
Instammer till stor del 42%
Instdmmer till viss del 13%

Instammer inte alls FE%

0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 2 ovan kan utlasas att fler an 4 av 5 svarande chefer instammer helt eller till
stor del i fraigan om cheferna upplever att de har ett tydligt ansvar for personal- och kom-
petensforsorjning.

Av delegationsordning for socialndmnden, antagen 2020-11-19 kan utlasas att beslut att
tillsvidareanstalla och I6nesétta personal; icke arbetsledande personal (inklusive distrikts-
skoterska/sjukskoterska), personal direkt understalld socialchefen samt 6vrig arbetsle-
dande personal &r delegerat till enhetschef/myndighetschef samt socialchef efter samrad
med socialndmndens arbetsutskott.

Av fritextsvar i enkaten anges att ovan namnda delegationsordning dar politiken ska be-
sluta om tillsattning skapar forsvaring, fordréjning och innebar en langre beslutsvag.

| vara intervjuer framgar att cheferna anser att deras ansvar som chef avseende medar-
betarfragor ar tydligt.

Vi bedomer revisionsfragan som uppfylld.

Var enkat visar att chefer till vervagande del uppfattar att deras ansvar for personal- och
kompetensférsorjning ar tydligt samt att cheferna anser att det finns tydlig ansvarsfordel-
ning. De intervjuer vi har genomfort bekraftar denna bild fran enkaten.

Vi har tagit del av rutin for chefsrekrytering vilken ar daterad 2020-03-03 och framtagen
av HR-avdelningen. Rutinen beskriver rekryteringsprocessen av chefer och pa vilken niva
samverkan ska ske infor tillsattning. Ut6ver rutin for chefsrekrytering har vi inte tagit del av
nagon kommunévergripande riktlinje for rekrytering. Vid intervjuer lyfts att rekryteringsfor-
farandet sker pa olika satt i nulaget inom forvaltningarna.

Det framgar aven att HR-avdelningen ar behjalpliga i utformningen av annons och krav-
profil och att det finns mallar som ska anvéndas vid annonsering. Dessa annonser kon-
trolleras aven av HR foOr att sdkerstélla att de foljer géllande riktlinjer.



Enligt enkatsvaren ar chefernas uppfattning om det stod de erhaller fran HR-funktionen
for att behalla, utveckla och rekrytera medarbetare blandat. Drygt 50 procent instammer
till viss del eller inte alls i pastaendet att de far ett stod som motsvara deras behov.

Vidare har vi tagit del av samhallsbyggnadsférvaltningens rekryteringsprocess samt do-
kument kopplade till denna som exempelvis checklista infér rekrytering, referenstag-
ningsmall mm. Vid intervjuer framgar att det framtagna materialet efterlevs. Det framgar
aven av fritextsvar i enkaten att rekryteringsprocessen som tagit fram pa forvaltningen
fungerar bra.

| enkéaten har vi stallt fragan avseende om respondenterna upplever att det finns en tydlig
rekryteringsprocess (diagram 3)

Diagram 3.
Instammer helt 27%
Instdmmer till stor del 33%
Instammer till viss del 33%

Instammer inte alls %
0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 3 ovan kan vi utldsa att 60 procent av de svarande anger att de instammer
helt eller till stor del i att det finns en tydlig rekryteringsprocess. Cirka en tredjedel av sva-
rande chefer anger att de instammer till viss del och 7 procent av de svarande instammer
inte alls i att det finns en tydlig rekryteringsprocess.

Vi bedomer revisionsfragan som delvis uppfylid.

Vi konstaterar att det i nulaget saknas en dokumenterad rutin for rekrytering férutom den
som géller chefsrekrytering. Av var enkat framgar att cheferna till vervagande del anser
att det finns en tydlig rekryteringsprocess. Vi noterar att chefernas uppfattning om det
stod de erhaller fran HR-funktionen for att behalla, utveckla och rekrytera medarbetare ar
varierande.

Vi anser att samhallsbyggnadsforvaltningens riktlinjer for rekrytering kan anvandas som
utgangspunkt for framtagande av en kommunovergripande riktlinje.

| enkaten stalldes fragan om respondenterna upplever att det finns ett erfarenhets- och
kunskapsutbyte avseende personal- och kompetensfdrsorjning inom férvaltningen och
med andra férvaltningar (diagram 4).
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Diagram 4.

Instdmmer helt | 0%

Instdmmer till stor del 7%

Instammer till viss del 67%
Instédmmer inte alls 17%
Vet ej 10%
0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 4 framgar att fler &n 3 av 5 svarande chefer instammer till viss del. 17 procent
av respondenterna instammer inte alls. Av fritextsvaren kan vi utlasa bland annat att re-
spondenterna anger att det inte finns ett utbyte avseende personal- och kompetensfor-
sorjning med andra forvaltningar. Dock anger flera respondenter i fritextsvaren att det
finns ett utbyte inom forvaltningen.

Vid intervjuer bekréftas resultatet av enkaten och en majoritet av de intervjuade anger att
det inte sker ett systematiskt erfarenhetsutbyte mellan forvaltningarna i dagslaget. Dock
anges att den pagaende organisationsforandringen inom kommunen bor kunna bidra till
att detta sker framover.

Vi bedomer revisionsfragan som ej uppfylld.

Vi grundar var bedémning pa att det i nulaget inte sker nagot strukturerat erfarenhetsut-
byte mellan férvaltningarna. Var granskning visar att det i nulaget inte finns nagra platt-

formar for informationsutbyte mellan foérvaltningarna géllande personal- och kompetens-
forsorjningsfragor.

Vi noterar att fragan om mojligheter till erfarenhetsutbyte har uppmarksammats i arbetet
med kommunens nya organisation viket vi tycker &r en viktig aspekt.

VI har i granskningen inte tagit del av nagon kommunovergripande strategi for hur samar-
betet med olika laroséaten ska bedrivas.

Av intervjuer med foretradare for socialforvaltningen anges att kommunen har tva repre-
sentanter i vard och omsorgscollege tillsammans med H66r och Eslovs kommun. Vidare
anges att det ar ett bra forum for att byta erfarenheter avseende arbetet med attraktiv
arbetsgivare mm.

| 6vrigt anges att praktikanter tas emot fran tex underskoterskeutbildningen. Vidare har ett
avtal ingatts med socialhtgskolan och myndighetsavdelningen och 6ppenvardsverksam-
heten tar emot praktikanter fran socialhégskolan.

e
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Av vara Ovriga intervjuer framgar att det inte finns ett strukturerat samarbete med univer-
sitet och hégskolor i kommunen men att vissa férvaltningar arbetar med samarbeten likt
det som beskrivits inom socialférvaltningen.

Vi bedomer revisionsfragan som ej uppfylid.

Var bedomning goér vi mot bakgrund av att det i nulaget saknas en kommunovergripande
strategi for hur samarbeten med olika larosaten ska bedrivas vilket vi anser vara en brist.
Vi noterar dock de initiativ som tagits inom socialférvaltningen gallande att ta emot prakti-
kanter och samarbetet med vard och omsorgscollege. Vi anser att detta arbete kan tjana
som ett gott exempel for andra forvaltningar.

Vi har tagit del av rutin fér avgangssamtal och avgangsintervjuer vilken ar framtagen av
HR-avdelningen. Av rutinen framgar att systematiskt genomférande av avgangssamtal
och avgangsintervjuer ar ett satt utveckla verksamheten. Genom att dokumentera och
analysera samtalen och intervjuerna kan Horby kommun som arbetsgivare bland annat
hitta mojligheter till forbattringar i verksamheten men ocksa utveckla de starka sidorna
ytterligare samt dka kunskapen om hur organisationen kan bli battre pa att attrahera och
behalla vardefulla medarbetare.

Vidare framgar av rutinen att nar en medarbetare med tillsvidareanstallning sager upp sig
alternativt om en vikarie valjer att tacka nej till en forlangning sa bor narmaste chef ge-
nomfdra avgangssamtal. Det anges aven att HR-specialist haller en separat avgangsin-
tervju med medarbetaren.

Dessutom framgar det av rutinen att berérda chefer ska sammanstalla dokumentationen
fran sina avgangssamtal och ska vid behov fora dialog i respektive ledningsgrupp om
eventuella atgarder. HR-avdelningen ska sammanstalla dokumentation fran intervjuerna
som HR genomfér och sammanstalining ska presenteras i kommunens ledningsgrupp for
gemensam dialog om eventuella atgarder.

Det anges aven att eventuell atgardsplan och sammanstélining av dokumentationen fran
genomférda intervjuer lyfts vid den forvaltningsovergripande samverkan samt i Cesam i
februari manad innevarande ar for aret som har gatt.

Vidare har vi tagit del av det stodmaterial chefen ska anvanda sig av i avgangssamtalen. |
materialet anges ett antal fragor som ska stéllas.

| enkaten stallde vi fragan avseende om avslutningssamtal genomfors och dokumenteras
nar nagon i personalen avslutar sin anstallning eller gar i pension (diagram 5).
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Diagram 5.

Instdmmer helt _
Instdmmer till stor del _
Instdmmer till viss del _

Instammer inte alls _

0% 25% 50% 75% 100%

Av diagrammet framgar att 60 procent av de svarande respondenterna instammer helt

eller till stor del medans 40 procent instdmmer till viss del eller inte alls. Av fritextsvaren
kan vi bland annat utlasa att respondenter anger att samtalen genomférs och att doku-

menteras for chefens egen skull.

Vid intervjuer framgar att det inte sker nagon sammanstallning av innehallet i avgangs-
samtalen.

2.6.2. Beddmning
Vi bedomer revisionsfragan som ej uppfylld.

Vi konstaterar att det finns en framtagen rutin fér avgdngssamtal men att denna inte efter-
levs fullt ut. Var granskning visar att HR-avdelningen inte genomfor nagra kompletterande
intervjuer eller gér ndgon sammanstalining av resultaten fran avgangssamtalen.

Vi anser att det ar en brist att informationen fran avgadngssamtalen inte sammanstalls och
analyseras vidare. Var uppfattning &r att avgangssamtalen utgor en viktig informations-
kalla for att ta fram atgarder for att kunna bade behalla och attrahera medarbetare och
chefer i hogre utstrackning.

2.7. Aktiviteter genomfors for att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare

2.7.1. lakttagelser

| enkaten stallde vi fragan avseende om respondenterna upplever att det bedrivs ett stra-
tegiskt arbete med Horby Kommuns varumérke som arbetsgivare for att lyckas attrahera,
rekrytera och bibehalla personal (diagram 6)

Diagram 6.

Instdmmer helt | 0%

Instammer till stor del -
e———
————

0% 25% 50% 75% 100%
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Av diagrammet framgar att mer &n hélften av svarande chefer inte instammer alls i pasta-
enden avseende om det bedrivs ett strategiskt arbete med Horby Kommuns varumarke
som arbetsgivare. Vidare instammer 31 procent av svarande till viss del. Av fritextsvar
kan vi bland annat utlasa att respondenter anger att det krévs ett utvecklingsarbete avse-
ende det strategiska arbetet med Horby Kommuns varuméarke som arbetsgivare.

Vi har inte tagit del av nagot strategiskt dokument som anger aktiviteter som ska genom-
foras i syfte att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare utéver de mal som
finns vilka redogjorts for i avsnitt 2.1.1.

Vidare stéllde vi frAgan avseende hur respondenten upplever Horby Kommuns varumarke
som arbetsgivare idag (diagram 7).

Diagram 7.

Starkt | 0%
Neutralt 23%
Svag 70%
Vet ej/osdker 7%

0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 7 ovan framgar att 7 av 10 svarande chefer anger att det upplever Horby
Kommuns varumérke som arbetsgivare som svagt i dagslaget. Ingen av de svarande re-
spondenterna anger att de upplever varumarket som arbetsgivare som starkt. Av fritext-
svaren framgar bland annat att aven de fortroendevalda ses som en viktig del i kommu-
nens varumarke.

Avseende fragan om respondenten skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom
Horby kommun kan vi av diagram 8 nedan utlasa att 4 av 10 chefer instammer till viss del.

Diagram 8.
Instammer helt 13%
Instdmmer till stor del 30%
Instammer till viss del 40%
Instadmmer inte alls 17%

0% 25% 50% 75% 100%

Av fritextsvar kan vi utlasa att respondenter bland annat anger att incidenter som intréffat
det senaste aret och mediarapporteringen av dessa handelser anses ha paverkat Horby
Kommuns varumaérke. Vidare anges att ledning och styrning inte fungerar och att perso-
nalomsattningen varit htég avseende chefer. Vikten av att vaxla upp till ett gott ledarskap

e
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dar chefer ges mojlighet till utbildning i ledarskap lyfts i fritextsvaren. Aven vid intervjuer
lyfts vikten av att tillse att chefer ges utbildning avseende ledarskap.

Vidare har vi tagit del av statistik avseende avslutade rekryteringar (tabell 1 nedan). | ta-
bellen redovisas ett urval av utannonserade tjanster under ar 2020 och antalet sékanden
per tjanst.

Tabell 1.

Enhetschef demensboende 39 stycken sdkanden
Underskoterska 32 stycken sokanden
Familjehemssekreterare 24 stycken sdkanden
Larare i fritidshem 14 stycken sdkanden
Larare till mellanstadiet 16 stycken stkanden
Utbildningsledare/skolchef 12 stycken stkanden

| vara intervjuer framfors att man upplever att det &r ett bra soktryck till utannonserade
tjianster aven i jAmforelse med andra kommuner av motsvarande storlek.

| 6vrigt kan namnas att nar det galler rekryteringen av de nya tjansterna som sektorchef
till den nya organisationen sa uppges att det varit ett bra soktryck med manga kvalifice-
rade sOkanden.

Vi bedomer revisionsfragan som ej uppfylld.

Av granskningen framgar att det inte genomférs nagra aktiviteter for att starka kommu-
nens varumarke som arbetsgivare. Vi saknar en strategi for hur arbetet med att starka
kommunens varumarke som arbetsgivare ska bedrivas.

Vad galler bendgenheten att rekommendera kommunen som arbetsgivare kan vi konsta-
tera att en stor andel av cheferna svarar att de inte rekommenderar kommunen som ar-
betsgivare. Detta resultat visar pa att atgarder behover vidtas. Vi noterar samtidigt att
trots de enkatsvar som redovisats ovan sa finns det ett relativt gott soktryck till utannonse-
rade tjanster
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Den sammanfattande revisionella beddmningen &r att kommunstyrelsen inte helt séker-
staller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Den revisionella beddmningen grundar sig pa iakttagelser och bedémningar utifran
nedanstaende revisionsfragor.

Revisionsfraga Kommentar

Mal och strategier finns utformade Delvis uppfylld

for personal- och kompetensforsorj- Kommunfullméktige har fast-
ning och efterlevs stallt m&l angéende attraktiv

arbetsgivare som vi anser
har baring pa fragan om per-
sonal- och kompetensfor-
sorjning. Vi kan dock konsta-
tera att det saknas fast-
stallda strategier kopplat till
var fragestallning vilket vi
anser ar en brist.

00O

Ansvarsfordelning ar faststalld avse- Uppfylld
ende personal- och kompetensfor- VAr enkat visar att chefer till
sorjning Overvagande del uppfattar

att deras ansvar for perso-
nal- och kompetensforsorj-
ning ar tydligt samt att che-
ferna anser att det finns tyd-
lig ansvarsférdelning. De in-
tervjuer vi har genomfort be-
kraftar denna bild frAn enka-

000

ten.
Riktlinjer for rekrytering finns och Delvis uppfylld
efterlevs I nulaget saknas en doku-

menterad rutin for rekrytering
forutom den som géller
chefsrekrytering. Av var en-
kat framgar att cheferna till
Overvagande del anser att
det finns en tydlig rekryte-
ringsprocess. Vi noterar att

00O
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Erfarenhetsutbyte sker mellan
namnderna avseende personal- och
kompetensforsorjning

Etablerade samarbeten finns med
universitet och hogskolor

Riktlinjer for avgangssamtal finns
och efterlevs

Aktiviteter genomfdrs for att utveckla
kommunens varumérke som arbets-
givare

pwc

chefernas uppfattning om det
stod de erhaller fran HR-
funktionen for att behalla, ut-
veckla och rekrytera medar-
betare ar varierande.

Ej uppfylld

| nulaget sker inte nagot
strukturerat
erfarenhetsutbyte mellan
forvaltningarna. Var
granskning visar att det i
nuléget inte finns nagra
plattformar for
informationsutbyte mellan
férvaltningarna géallande
personal- och
kompetensforsorjningsfragor.

Ej uppfylld

I nulaget saknas en kom-
mundvergripande strategi for
hur samarbeten med olika la-
rosaten ska bedrivas vilket vi
anser vara en brist. Vi note-
rar dock de initiativ som ta-
gits inom socialférvaltningen
gallande att ta emot prakti-
kanter och samarbetet med
vard och omsorgscollege.

Ej uppfylld

Det finns en framtagen rutin
for avgdngssamtal men
denna efterlevs inte fullt ut.
Var granskning visar att HR-
avdelningen inte genomfér
nagra kompletterande inter-
vjuer eller gor ndgon sam-
manstallning av resultaten
fran avgangssamtalen.

Ej uppfylld

Det genomfors inte nagra ak-
tiviteter for att starka kom-
munens varumarke som ar-
betsgivare. Vi saknar en
strategi for hur arbetet med
att starka kommunens varu-
marke som arbetsgivare ska
bedrivas.

00

00

X))

00
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Utifrdn genomford granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

fatta beslut om strategier till stod for arbetet med personal- och kompetensforsorj-
ning.

genomfora en undersokning av chefernas behov av HR-stod for att behalla, ut-
veckla och rekrytera medarbetare.

En kommunovergripande riktlinje for rekrytering tas fram och dar samhéllsbygg-
nadsforvaltningens riktlinjer for rekrytering kan anvandas som utgangspunkt i ar-
betet.

fragan om mojligheter till erfarenhetsutbyte mellan de olika verksamheterna avse-
ende personal- och kompetensforsorjning sarskilt uppméarksammats i arbetet med
kommunens nya organisation.

fatta beslut om en kommunévergripande strategi for hur samarbeten med olika I&-
rosaten ska bedrivas pa ett strukturerat vis.

nuvarande rutin for avgangssamtal ses éver och att kommunstyrelsen sakerstaller
att information fran avgangssamtal sammanstalls och analyseras som ett redskap
for att utveckla kommunens erbjudande som arbetsgivare.

en strategi beslutas for hur kommunens arbete med att starka kommunens varu-
marke som arbetsgivare ska bedrivas med malsattningar och aktiviteter.
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Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740)
(PwWC) p& uppdrag av Horby Kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av
projektplan fran den 2020-01-27. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som
tar del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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