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Sammanfattning

KPMG har av Hofors kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska om kommunens
kompetensforsorjning ar andamalsenlig. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2021.

Syftet med granskningen ar att beddma om kommunstyrelsen har ett andamalsenligt
arbetssatt avseende kompetensforsorjning och kompetensutveckling av personalen

Var sammanfattande bedomning utifran granskningens syfte ar att det saknas ett
strategiskt arbete med kompetensférsérjningen i kommunen. | enlighet med
reglemente ar det kommunstyrelsen som har ansvar fér kommunens medarbetare och
darmed kompetensfoérsorjningsarbetet. Enligt var bedémning har kommunstyrelsen inte
fullt ut tagit detta ansvar. Vi anser att det ar problematiskt att kommunstyrelsen till viss
del brister inom detta omrade da kompetensforsorjningen ar ett av de viktigaste
omradena for att kommunen ska kunna klara sin verksamhet med en god kvalitet.

Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

- Uppratta och anta en kompetensforsorjningsstrategi.

- Sakerstélla att kompetensforsorjningsstrategin bryts ner i analyser av
behoven pa lang och kort sikt och utifran analyser uppratta mal och
handlingsplaner med tillhérande aktiviteter.

- Fatta beslut hur kompetensférsorjningsarbetet ska styras och féljas upp.

- Uppréatta ett gemensamt system for uppfdljning av de
kompetensutvecklingsinsatser som identifieras samt de insatser som
genomfors.

- Vidareutveckla och strukturera system for att arligen fanga upp behov av
rekrytering i organisationen.

- Sakerstalla att det arbetssatt som finns for avslutningssamtal etableras sa att
dessa genomfors.

- Faststalla hur det material som samlas in i avslutningssamtal ska analyseras
och anvandas i forbattringsarbetet.
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Inledning/bakgrund

Vi har av Hofors kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska om kommunstyrelsen
har ett andamalsenligt arbetssatt avseende kompetensforsorjning och
kompetensutveckling av personalen. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2021.

Med anledning av kommande pensionsavgangar, personalomsattning och brist inom
vissa yrkeskategorier ser revisorerna en risk i kommunens kompetensférsorjning.

Att ha tillgang till personal i tillracklig omfattning och med ratt utbildning ar av stor
betydelse for en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssakrad tillgang till
personal finns en risk att kvaliteten i verksamheten férsamras.

En viktig férutsattning for att klara kompetensférsoérjningen ar att befintlig och presumtiv
personal uppfattar kommunen som en attraktiv arbetsgivare.

Utifran ovanstaende har revisorerna i Hofors kommun i sin riskanalys avseende 2021
beddmt att en fordjupad granskning inom detta omrade bor genomféras.
Syfte, revisionsfragor och avgransning

Granskningen syftar till att beddma om kommunstyrelsen har ett andamalsenligt
arbetssatt avseende kompetensforsorjning och kompetensutveckling av personalen

Granskningen ska besvara féljande revisionsfragor:

— Hur ser roll- och ansvarsférdelning ut betraffande
kompetensforsorjningsfragorna?

— Analyserar och sakerstaller kommunstyrelsen verksamheternas
kompetensbehov?

— Vilka bedémningar och analyser har gjorts betraffande kompetens/
personalbehovet pa kort och lang sikt? Vilka slutsatser dras/har dragits?

— Vilka atgarder har vidtagits utifran de analyser och slutsatser som dragits?
— Analyserar och redovisar styrelsen kommunens personalomsattning?

— Finns det strategier/arbetsmodeller for hur man ska arbeta for att sékerstélla en
god personalférsoérjning?

— Finns system for att arligen fanga upp behov av rekrytering i organisationen?
— Sakerstaller styrelsen kompetensutveckling av personalen?

— Sakerstaller styrelsen att kompetens 6verfors fran de medarbetare som slutar
till medarbetare som ar kvar?

Granskningen avgransas till kommunstyrelsens arbete avseende
kompetensforsorjning.
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Revisionskriterier
Vi har beddmt om rutinerna uppfyller:

- Kommunallagen 6 kap. 6 §
- Ovrig aktuell lagstiftning
- Interna styrdokument sasom verksamhetsplan, riktlinjer och rutiner

Metod

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier och intervjuer/avstamningar
med berérda tjanstepersoner.

- HR-chef

- HR-specialist
- Skolchef

- Socialchef

Samtliga intervjuade har fatt mojlighet att lGmna synpunkter pa rapportutkastet for att
sakerstalla att revisionsrapporten bygger pa korrekta fakta och uttalanden.
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Resultat av granskningen

Roller och ansvar

Av Reglemente fér kommunstyrelse', framgar det enligt 2 § att kommunstyrelsen har
ansvar for att leda och samordna kommunens personalpolitik. Inom ramen for
personalpolitik framgar det av 5 § att kommunstyrelsen i sin roll som kommunens
personalorgan och anstallningsmyndighet ansvarar for fragor rérande forhallandet
mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Det inbegriper bland annat
att:

- verka och svara for utveckling och samordning av personaladministrationen
- ge rad och bitrade i personalpolitiska fragor
- uppréatta statistik

- ansvara for att namndernas verksamhet féljer arbetsmiljdlagen

| ndmndernas reglementen framgar inget direkt ansvar fér personalpolitik.

Bedomning

Vi beddmer att det i kommunstyrelsens och namndernas reglementen ar klargjort att
kommunstyrelsen har ett dvergripande ansvar for arbetsgivarpolitiken samt
arbetsgivaransvar for samtlig personal i kommunen. Darigenom har kommunstyrelsen
aven ansvar for kompetensforsoérjningen.

Styrdokument

Budget

| Hofors kommuns budget for 20212 lyfts ett strategiskt och langsiktigt arbete med
kompetensfoérsorjning som avgérande for att kunna méta framtidens utmaningar, dels
en vaxande aldre befolkning, dels pensionsavgangar. Det framgar att
kompetensbaserad rekrytering ska tillampas for att fokusera pa de kompetenser som
kravs utifran ett objektivt och sakligt synsatt. Vidare faststalls att personalen den
viktigaste resursen som kommunen har och maste darfor fortsatta att utvecklas sa att
kommunen kan erbjuda en god och utvecklande arbetsmiljo.

' Reglemente fér kommunstyrelsen antaget av KF 2011-03-21 §47 senast reviderat 2020-03-24 § 28
2 Budget 2021, plan 2022-2023
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Personalpolitiskt program

Av Hofors kommuns personalpolitiska program? tydliggérs omraden och
forhallningssatt som ar viktiga avseende fragor rérande personal. Programmet
behandlar omradena medarbetarskap, ledarskap, hélsofrémjande arbetsmiljé for ett
hallbart arbetsliv, jdmlikhet och mangfald, I16n samt kompetensférsérjning och
rekrytering.

Det faststalls i programmet att Hofors kommun har som malsattning att vara en
attraktiv arbetsgivare samt att de standigt arbetar med kompetensutveckling. Det
faststalls aven att kommunens anstallningsvillkor ska vara konkurrenskraftiga och bidra
till att kommunen bade pa kort och lang sikt kan behalla och rekrytera medarbetare.
Majlighet till personlig utveckling och ett hallbart arbetsliv lyfts dven fram som viktiga
omraden for att méta framtida krav och utmaningar med kompetensférsorjningen.

| avsnittet gallande kompetensférsérjning och rekrytering tydliggérs medarbetarens
respektive chefens ansvar utifran sina roller for att bidra och sakerstalla en god
kompetensforsorjning och goda rekryteringsmojligheter.

MEDARBETAREN CHEFEN

* Tartillvara andras kunskap och * Fangar upp verksamhetens och
delar med sig av sin egen medarbetarnas behov av

* \isar intresse for larande och kompetensutveckling
ger forslag till egen * Arbetar stiandigt med att utveckla
kompetensutveckling sitt eget ledarskap

» Vagar ga utanfér "boxen” och * Representerar Hofors kommun
prova andra arbetssatt och Hoforshus som en god

» Arengod ambassadér for arbetsgivare vid rekrytering,
Hofors kommun och Hofors Hus under pagaende anstallning samt
som arbetsgivare vid avslut av anstallning

Kompetensforsorjningsstrategi

Det framgar av vara intervjuer att det pagar ett arbete med att ta fram en
kompetensforsorjningsstrategi. Strategin ska galla fér hela kommunen och utgéra en
grund for hur kommunen ska arbeta strategiskt med kompetensférsérjningen. Vara
respondenter uppger att arbetet med strategin stannade av i samband med att
coronapandemin brét ut samt att det under pandemin skett ett byte av kommundirektor.
Enligt uppgift i intervjuer ska arbetet med strategin paborjas pa nytt under bérjan av
2022.

3 Personalpolitiskt program Hofors kommun och Hoforshus, antaget av KF 2017-04-25
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Bedomning

Vi kan konstatera att kommunfullmaktige utifran budget identifierat
kompetensforsorjning som ett prioriterat omrade. Likasa faststalls det i det
personalpolitiska programmet att Hofors kommun ska arbeta for att vara en attraktiv
arbetsgivare vilket vi beddémer vara ar en viktig grund i en god kompetensférsorjning.

Vi beddmer att det personalpolitiska programmet utgdr en god grund fér Hofors
kommuns arbete med personalpolitiska fragor, dar kompetensforsorjning i vissa delar
ingar.

Var beddmning ar att det saknas strategier och arbetsmodeller fér hur man ska arbeta
for att sakerstalla en god personalforsorjning. Vi anser darfér att kommunstyrelsen
brister i sitt arbetsgivaransvar da de inte har sakerstallt att arbetet med
kompetensforsorjning bedrivs pa ett andamalsenligt satt.

| var granskning har de framkommit att det pagatt ett arbete med att ta fram en
kompetensforsorjningsstrategi men att arbetet stannat av. Var bedémning ar att en
kompetensforsorjningsstrategi med tillhérande aktivitetsplan skulle bidra till att skapa
en tydlig struktur for arbetet med fragor rérande kompetensfoérsorjning. Vi
rekommenderar kommunstyrelsen att uppratta och anta en
kompetensforsorjningsstrategi. Samt att sakerstalla att kompetensforsérjningsstrategin
bryts ner till analyser av kompetensférsorjningsbehovet pa lang och kort sikt, utifran
analys sedan uppratta mal och handlingsplaner med tillhérande aktiviteter.

Kompetensforsorjningsarbetet

Analys och uppféljning

Det framgar i var granskning att personalavgangar redovisas till kommunstyrelsen
tertialvis som en del av den ekonomiska uppféljningen. | delarsbokslut och arsbokslutet
behandlas statistik avseende personalférhallanden vilket inkluderar personalavgangar,
sysselsattningsgrad, dvertid och sjukfranvaro. | vara intervjuer lyfts aven den arliga
I6neanalysen som ett satt for kommunstyrelsen att bade analysera och félja upp
personalomsattning och kompetensbehov.

| vara intervjuer efterfragas ett mer aktivt och strategiskt arbete med
kompetensforsorjningsfragor. Detta framforallt inom specifika yrkesgrupper som
upplevs vara svara att kompetenssakra.

Infor I6nedversynen sammanstalls arligen en lIéneanalys av féregaende ar. | vara
intervjuer lyfts det fram att I6neanalysen genomfoérs av férvaltningen i samverkan med
fackforbunden och personalutskottet. Resultatet delges sedan kommunstyrelsen vid
ordinarie sammantrade.

Via Léneanalysen foljer forvaltningen upp och utvarderar féregaende ars l6nedversyn
samt behandlar bland annat omraden som Iénestruktur och personalomsattning,
I6nerelationer och I6nespridning samt personalomsattning och behov av nyrekrytering.
| analysen identifieras aven vilka utmaningar kommunen star infér avseende
I6nebildning och kompetensforsorjning.
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| I6neanalysen infér I6nedversynen 2021 lyfts det fram att strategiskt arbete med
I6nebildningsfragor ar en viktig faktor for att sakra och behalla kompetens i kommunen.
Ett strategiskt arbete med I6nebildning och omraden rérande goda karriar- och
kompetensutvecklingsmojligheter och goda arbetsférhallanden uppges starka Hofors
kommun som en attraktiv arbetsgivare och kunna bidra till en god
kompetensforsorjning. Vidare framhalls i Idneanalysen att en av de bakomliggande
orsakerna till att medarbetare valjer att sluta sin anstallning i Hofors kommun ar pa
grund av battre 16n och villkor hos andra arbetsgivare.

Det framgar i Idneanalysen att bade barn- och utbildningsndmnden och socialndmnden
har extra utmaningar med personalomsattning och rekrytering inom vissa av deras
verksamhetsomraden. Detta lyfts aven upp av respondenter vid vara intervjuer. Inom
barn- och utbildningsnamnden finns svarighet att rekrytera behériga larare pa samtliga
nivaer och likasa rektorer. Inom socialnamnden rader kompetensbrist inom flera
yrkeskategorier, bade inom socialtjansten och aldreomsorgen, exempelvis
sjukskoterskor och rehabiliteringspersonal.

Vid vara intervjuer framférs féljande exempel pa atgarders som gors for att vara en
attraktiv arbetsgivare och klara kompetensférsorjningen.

Hofors kommun ingar i skolchefsnatverket i Ianet. | natverket férs det diskussion kring
kompetensbristen samt att det ar viktigt for kommunerna att inte bidra till att Ibnerna
trissas upp enbart i syfte att locka till sig personalresurser fran varandra. Kommunen
samarbetar aven med hogskolorna i Gavle och Falun samt Mittuniversitetet i Sundsvall
dels i syfte att diskutera mojlighet att 6ka antalet ansokningar till lararutbildningarna,
dels for att ta emot VFU-praktikanter.

For att sakerstalla tillganglig kompetens inom socialnamndens verksamhetsomrade
deltar Hofors kommun i socialchefsnatverket i Ianet. Kompetensforsérjning ligger hogt
pa agendan i natverket och diskussioner fors mellan kommunerna fér hur de ska
hantera utmaningen med kompetensbrist. Det sker aven ett nara samarbete med
hdgskolorna i Gavle och Falun for att bidra till att fler utbildar sig bade inom socialtjanst
och vardyrket. Inom aldreomsorgen erbjuds aldreomsorgslyftet dar ordinarie personal
erbjuds att Iasa till underskoterska pa arbetstid. | vara intervjuer framgar aven att det
tidigare ar gjorts vissa satsningar genom Iénelyft for yrkeskategorier sa som
sjukskoterskor och socialsekreterare for att framstd som mer attraktiva pa
arbetsmarknaden.

Kompetensutveckling

Av vara intervjuer framgar att kommunen vidtagit vissa atgarder for att starka
kompetensen inom verksamheterna for att pa sikt kunna sakra
kompetensforsorjningen. Bland annat anges en atgard vara att sakerstalla resurser till
kompetensutveckling av personal dar kommunen avsatt medel i budget fér samtliga
verksamheter. Enligt uppgift fran férvaltningen avsatts ca 2000 kr arligen per anstalld
for kompetensutvecklande atgarder.

Vidare framgar i vara intervjuer att kompetensutveckling ingar i varje anstallds
individuella handlingsplan. Handlingsplanen upprattas i samverkan mellan
medarbetare och chef i samband med de arliga medarbetarsamtalen. Den individuella
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handlingsplanen féljs arligen upp av bade medarbetare och chef. Det sker ingen
kommundvergripande uppfdljning av handlingsplanerna.

Pandemin har medfért att en del av de utbildningar som tidigare erbjudits medarbetare
inom kommunen gjorts om till digitala utbildningar. De utbildningar som har prioriterats
hittills har framst varit chefsutbildningarna men enligt uppgift kommer aven fler
utbildningar att erbjudas digitalt.

Avslutande samtal

| vara intervjuer framgar att det inom forvaltningen finns uttalat att avslutningssamtal
ska genomféras med medarbetare vid avslut av tjanst. Detta galler bade nar den
anstallde valjer att dverga till andra arbetsuppgifter inom kommunen eller valjer att
ldmna organisationen. Avsikten ar att alla som slutar sin anstalining i Hofors kommun
ska ha avslutningssamtal med sin narmsta chef for att utbyta vardefulla erfarenheter
och ett led i att forbattra bade organisationen och det egna ledarskapet. Ansvar for att
avslutningsavtalen genomférs ligger pa den berérda enheten med undantag for
avslutningssamtal gallande chefsbefattningar dar HR-enheten har ett ansvar att
genomfora dessa. Vara respondenter lyfter dock fram att avslutningssamtal inte alltid
genomfors.

Personalenheten har upprattat en blankett for avslutningssamtal som utgor ett stod for
berdrd chef i genomférandet av samtalen. Av blanketten faststalls att syfte med
avslutningssamtalet ar att félja upp synpunkter och erfarenheter samt utgéra en grund
for den fortsatta utvecklingen av organisationen och verksamheten. Vidare framgar av
blanketten forslag pa fragor och omraden som ar viktiga att adressera vid
avslutningssamtal. Av vara intervjuer framkommer att det finns en bristande kdnnedom
om blanketten i forvaltningen och att den saledes inte anvands till fullo.

Av vara intervjuer framgar att det inte finns nagot sammanhallet system eller rutin fér
avslutningssamtalen utan att det ansvaret ligger pa respektive enhet och dess rutiner.
Vara respondenter framfor aven att det saknas systematik for hur férvaltningen
sakerstaller att kompetens och ansvar inte forsvinner nar medarbetare slutar. Det
forekommer att det uppstar kunskapsluckor nar en rutinerad medarbetare ersatts.

Bedomning

Kommunstyrelsen tar regelbundet del av redovisning av personalomsattning och annan
statistik avseende personalfragor. Var bedémning ar att kommunstyrelsen genom
I6neanalys och denna rapportering till viss del analyserar och foljer upp
verksamheternas kompetensbehov. Vi anser dock att det finns behov av att
vidareutveckla och strukturera arbetssatt for att detta ska kunna utgéra underlag for att
arligen fanga upp behov av rekrytering i organisationen.

Vi anser att kommunstyrelsen bor fatta beslut hur de ska styra och folja upp
kompetensforsorjningsarbetet. Vi menar att ett mer strukturerat arbete med uppféljning
och analys av kompetensfoérsorjningsbehovet kan fanga upp verksamheternas behov
pa ett mer effektivt och andamalsenligt vis. Genom ett mer strukturerat arbete kan
kommunstyrelsen aven arbeta mer langsiktigt med atgarder utifran analyser av
behovet.
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Vi anser att méjlighet till kompetensutveckling ar en viktig del for att framsta som en
attraktiv arbetsgivare for medarbetare och ar saledes viktigt fér en god
kompetensforsorjning. Vi ser positivt pa att kompetensutveckling prioriteras i budget
samt att det finns en struktur fér kompetensutveckling av medarbetare. | nulaget
saknas dock former for att félja upp behov av kompetensutveckling och de insatser
som genomfors.

Vi anser att avslutningssamtal vid avslut av tjanst ar ett viktigt verktyg for
verksamheterna, dels for att mojliggora for verksamheten att fanga upp eventuella
utvecklingsomraden, dels for att identifiera och sakerstélla att kompetens 6verfors
mellan medarbetare. Var bedémning ar att det finns ett framtaget arbetssatt for att fora
over kompetens fran medarbetare som slutar till medarbetare som ar kvar. Arbetssattet
ar dock inte tillrackligt etablerat i verksamheten for att sékerstalla att sa sker. Vi
rekommenderar darfér kommunstyrelsen att faststalla rutin for avslutningssamtal samt
hur det material som samlas in ska foljas upp.

Statistik

Nedan statistik redovisar den kommundvergripande personalomsattningen foér perioden
2019-2021. Vi kan konstatera att personalomsattningen minskat sedan 2019 med
3,2%.

Personalomsattning, andel procent (%)

%

12

11,1
11

10

2019 2020 2021

| tabellen nedan redovisas personalomsattningen indelat per avgangsorsak. Statistiken
redovisar antal personer. Vi kan konstatera att avgangsorsak Egen begéran har
minskat sedan 2019 samt att pensionsavgangarna har 6kat nagot. Utifran statistiken
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kan vi aven konstatera en uppatgaende trend i att medarbetare valjer att byta tjanst
inom kommunen.

Avgangsorsak 2019 2020 2021
Byta av tjidnst inom kommunen | 4 7 11
Egen begéran 64 42 37
Pension 19 17 24

| nedanstaende diagram redovisas jamférande statistik avseende personalomsattning.
Statistiken ar hamtad ur statistikdatabasen Kolada och ar definierad enligt foljande:
"Antal avgangna tillsvidareanstéllda dividerat med antal tillsvidareanstallda féregaende
ar, multiplicerat med 100 for redovisning i procent. Som avgangna réaknas de personer
som var tillsvidareanstallda i kommunen ar T-1 men inte ar T. Med tillsvidareanstallda
avses har endast manadsavlonade. Avser kommunanstéllda i november manad.
Anstallda inom kommunalférbund/kommunala bolag ingar inte. Kalla: SKR:s personal-
och |dnestatistik (novemberstatistiken).”

Avgangna tillsvidareanstallda under aret, kommun, andel (%)

Sdderhamn
Sandviken
Ockelbo
Nordanstig
Ljusdal
Hudiksvall
Hofors
Gavle
Bollnas

Gavleborgs lans kommuner..

-
o

15

o

5
m2020 ®=2019

Vi kan har konstatera att Hofors kommun redovisar den lagsta personalomsattningen i
lanet under perioden 2020.
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Granskning av hur kommunen arbetar for att sakerstalla kompetensforsérjningen

2022-02-14

Slutsats och rekommendationer

Var sammanfattande bedémning utifran granskningens syfte ar att det saknas ett
strategiskt arbete med kompetensférsérjningen i kommunen. | enlighet med
reglemente har kommunstyrelsen ansvar fér kommunens medarbetare och darmed
kompetensforsorjningsarbetet. Enligt var bedémning har inte kommunstyrelsen fullt ut
tagit detta ansvar. Vi anser att det ar problematiskt att kommunstyrelsen till viss del
brister inom detta omrade da kompetensférsérjningen ar ett av de viktigaste omradena
for att kommunen ska kunna klara sin verksamhet med en god kvalitet.

Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

- Uppratta och anta en kompetensforsorjningsstrategi.

- Sakerstalla att kompetensforsorjningsstrategin bryts ner i analyser av
behoven pa lang och kort sikt och utifrdn analyser uppratta mal och
handlingsplaner med tillhérande aktiviteter.

- Fatta beslut hur kompetensférsorjningsarbetet ska styras och féljas upp.

- Uppratta ett gemensamt system fér uppféljning av de
kompetensutvecklingsinsatser som identifieras samt de insatser som
genomfors.

- Vidareutveckla och strukturera system for att arligen fanga upp behov av
rekrytering i organisationen.

- Séakerstalla att det arbetssatt som finns for avslutningssamtal etableras sa att
dessa genomfors.

- Faststalla hur det material som samlas in i avslutningssamtal ska analyseras
och anvandas i forbattringsarbetet.

Datum som ovan

KPMG AB
Jenny Thérn Caroline Gerelius
Kommunal revisor Kommunal revisor

Detta dokument har upprattats enbart for i dokumentet angiven uppdragsgivare och ar baserat pa det sérskilda uppdrag som ar avtalat
mellan KPMG AB och uppdragsgivaren. KPMG AB tar inte ansvar féor om andra an uppdragsgivaren anvander dokumentet och
informationen i dokumentet. Informationen i dokumentet kan bara garanteras vara aktuell vid tidpunkten for publicerandet av detta
dokument. Huruvida detta dokument ska anses vara allman handling hos mottagaren regleras i offentlighets- och sekretesslagen samt i
tryckfrinetsférordningen.
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