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1. Sammanfattning

EY har pa& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Nassjo kommun granskat
kommunens arbete med kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att bedéma om
kommunstyrelsen arbetar med kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt satt.

Var sammanfattande bedémning ar att kommunstyrelsen delvis arbetar med
kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt satt. Var bedomning ar att uppfdéljningen av
kommunens kompetensforsérjningsarbete kan starkas och utvecklas.

Beddmningen ar att kommunstyrelsens reglemente pa ett tydligt satt beskriver vad som ingar
i kommunstyrelsens ansvar gallande personalpolitiken. Det finns aven flera styrdokument
som tydliggér kommunens arbete med kompetensforsorjning. Da det i budgeten anges att
kommunen star infér en stor utmaning gallande den framtida kompetensforsorjningen
bedomer vi att det ar brist att det saknas tydliga kommunovergripande koncernmal och
indikatorer med koppling till kommunens arbete med kompetensférsérjning som ndmnderna
ska bryta ner i sina ansvarsomraden.

Vi ser positivt pa att det finns ett personalbokslut dar bl.a. personalomséttning och
sjukfranvaron redovisas. Var bedémning &r att analyserna i personalbokslutet kan utvecklas
till att omfatta flera delar i kommunens kompetensférsérjningsarbete.

Var bedomning ar att det ar en relativt 1ag andel (59 %) av medarbetarna som anser att de
far den kompetensutveckling de behover for att utvecklas i nuvarande arbetsuppgifter. Det ar
enligt var mening viktigt att kommunen ger medarbetarna forutsattningar for fortsatt
kompetensutveckling i arbetet for att kunna behalla och attrahera medarbetare.

Utifran granskningsresultatet ger vi féljande rekommendationer for fortsatt utvecklingsarbete:

De kommunévergripande koncernmalen och indikatorerna kan tydliggoras avseende
kommunens arbete med kompetensforsorjning.

Styrelse och namnder bor ha tydliga mal for sitt kompetensforsorjningsarbete.
SWECO:s analys kan med fordel anvandas i storre utstrackning, bade pa
kommundvergripande niva och i berérda namnder/férvaltningar.

Utveckla analyserna i personalbokslutet till att omfatta kommunens hela
kompetensfdérsorjningsarbete.

Systematisera uppféljningen av orsakerna till varféor medarbetare véljer att avsluta sin
anstéllning och anvand informationen som framkommer i kompetensforsorjnings-
arbetet.

Overvag om kommunens strategiska kompetensforsorjningsarbete kan tas upp pa ett
mer systematiskt sétt inom kommunens ledningsgrupp.

En atgardsplan bor tas fram som visar hur kommunen ska 6ka andelen medarbetare
som upplever att de far tillracklig kompetensutveckling.

Uppfoljningen till styrelse och ndmnder kan utvecklas och berdra fler delar inom
kompetensfdrsorjningsarbetet.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Manga kommuner star infor stora utmaningar avseende kompetensforsdrjning inom flera
olika verksamheter. Det ar ett nationellt problem att rekrytera och behalla bl.a.
socialsekreterare, sjukskoterskor, underskéterskor, forskollarare och behériga larare.
Kommunens kompetensforsorjningsprocess ska sakerstalla att verksamheten har tillgang till
ratt kompetens s att verksamhetens mal kan uppnas. Personalen &r kommunens viktigaste
resurs och det ar viktigt att kommunen arbetar pa ett strukturerat och strategiskt satt for att
kunna rekrytera kompetent personal och behalla den personal man har.

| budget 2019 framgar att Nassjo kommun som arbetsgivare star infor en stor utmaning i den
framtida kompetensforsorjningen. En satsning pagar gallande kommunens interna och
externa arbetsgivarvarumarke och det framgar i budgeten att det arbetet ska intensifieras.
Kommunens mojlighet att kunna rekrytera medarbetare med ratt kompetens blir avgérande
for hur verksamheterna kommer att fungera i framtiden. Kommunen har ett behov av att
nyrekrytera mellan 380-450 personer per ar.

Kommunens HR-avdelning ansvarar for lednings- och utvecklingsfragor, samt att ge service
till forvaltningarna i olika personaladministrativa fragor. Som ledningsfragor raknas bland
annat att forma kommunens personalpolitiska program, I6nepolitik och rekryteringar.

De fortroendevalda revisorerna har valt att rikta en av sina foérdjupade granskningar under
2019 mot omradet kompetensforsorjning.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte ar att bedéma om kommunstyrelsen arbetar med kompetensférsorjning
pa ett andamalsenligt sétt.

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Har kommunen faststallt mal gallande kompetensforsorjning och finns det
strategier/handlingsplaner for hur dessa mal ska nas?

Ar ansvars- och arbetsfordelningen tydlig nar det gallande
kompetensforsorjningsarbetet? Sker tillracklig samordning mellan central niva och de
olika namnderna/forvaltningarna?

Kartlaggs och analyseras kommunens kompetensbehov inom olika verksamhetsdelar?

Sker kartlaggning och analys av orsaker till personalomsattning och sjukfranvaro inom
de olika namnderna/forvaltningarna?

Hur sékerstalls att relevant kompetensutveckling for chefer och medarbetare sker?

Sker uppféljning/aterrapportering av kommunens arbete med kompetensforsorjning till
styrelse och berérda ndmnder?
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2.3. Revisionskriterier

I denna granskning utgors revisionskriterierna av:

Kommunallagen (1991:900), foretradesvis kapitel 6 som reglerar styrelsens uppgifter och
namndernas ansvar

Kommunfullméaktiges mal och riktlinjer

Interna riktlinjer, policys m.m.

2.4. Avgransning och genomférande

Granskningen avser kommunstyrelsen och har utférts genom dokumentstudier och intervjuer.
En samlad forteckning 6ver intervjuade funktioner och granskade dokument framgar av bilaga
1.

Samtliga intervjuade funktioner har beretts tillfalle att sakgranska innehallet i rapporten.
2.5. Definition
Begreppet kompetensforsorjning definieras av Swedish Standards Institute enligt féljande:

En process i organisationen for att fortldpande sékerstalla ratt kompetens for att na
verksamhetens mal och tillgodose dess behov.

Kompetensforsorjningsprocessen delas in i momenten: Attrahera-Rekrytera-Behalla-
Utveckla-Avveckla.
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3. Styrning

3.1. Kommunstyrelsens reglemente

Enligt kommunstyrelsens reglemente! framgar att kommunstyrelsen & kommunens ledande
politiska forvaltningsorgan. Kommunstyrelsen leder och samordnar planeringen och
uppfdljningen av kommunens ekonomi och verksamheter samt foljer med uppmaéarksamhet
de for kommunen strategiska fragorna. | kommunstyrelsens ledningsfunktion ingar bl.a. att
leda och samordna 6vergripande sysselsattningsfragor och personalpolitiken.

Vad som ingar i kommunstyrelsens ansvar géllande personalpolitiken faststélls i § 6 i
reglementet. Exempelvis ansvarar kommunstyrelsen for att vara anstallningsmyndighet,
vilket bl.a. innebar att anstélla och avskeda personal samt I6nesattning for nyanstéllda.

3.2. Budget 2019

| budget 2019 finns ett avsnitt som beskriver kommunens styrmodell. Utifran den
overgripande visionen sa har det faststéllts fyra strategiskt viktiga omraden, vilka ar:

Valfard: Kommunen ska skapa férutsattningar for en trygg, sdker och meningsfull
tillvaro som en grund fér 6kad sjalvstandighet och personlig utveckling.
Naringsliv och kompetens: Nassj6 kommun har ett positivt och inkluderande
naringslivsklimat med en levande och val fungerande service och handel.
Attraktivitet: Nassjo kommun erbjuder goda upplevelser pa livets resa. Har ar det
attraktivt att leva, bo och bestka. Har finns bra bostader for alla, meningsfulla
fritidssysselsattningar och ett rikt kulturliv. Nassjoandan kannetecknas av ett
starkt ambassadoérskap med dppenhet och positiv attityd till det nya.
Kommunikationer: | Nassjo kommun har alla tillgang till moderna, snabba och
sakra transportsatt som ger bra mojligheter att forflytta tanke, vara, tjanst och
manniska, saval inom som utom kommunen.

For varje strategiomrade har det formulerats koncernmal som ska vara langsiktiga och ange
fardriktningen for flera ar framat. Till varje koncernmal har det knutits ett antal indikatorer
vars syfte ar att ge vagledning om maluppfyllelse. Indikatorerna ska vara matbara.
Kommunen anvander sig aven av kritiska framgangsfaktorer (KFF) som forklaras som det
kommunen maste vara bra pa ur respektive perspektiv i styrpilen for att nd malen. Inom
omradet "Naringsliv och kompetens” finns det indikatorer som har viss koppling till
kompetensforsorjning. Respektive namnd och bolagsstyrelse ska fatta beslut om mal och
indikatorer for sina verksamheter som medverkar till att uppfylla koncernmalen.

3.3. Personalpolicy

Kommunfullmaktige har antagit en personalpolicy? for Nassjo kommun. Policyn innehaller en
beskrivning av kommunen arbetsgivar- och personalpolitik, arbetsgivarens varderingar,
framtidsbilder och dvergripande mal. Syftet med policyn uppges vara att ge medarbetare och
ledare stod och vagledning i personalpolitiska fragor. Kommunen uppger att genom en tydlig
arbetsgivar- och personalpolitik skapas forutsattningar for att attrahera, rekrytera, behalla
och utveckla kompetenta medarbetare.

1 Antaget av kommunfullméaktige 1999-04-27 och reviderat senast 2014-10-30
2 Antagen av kommunfullméktige 2010-01-28
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Personalpolicyn har sin utgadngspunkt i Nassjo kommuns vardegrund som faststéller
kommungemensamma och grundlaggande varderingar for manniskor och organisation.
Policyn innehaller bl.a. féljande delar:

o Vision for offentlig service

o Vart gemensamma uppdrag — kommuninvanarna i fokus
o Strategiska omraden

Delaktighet och inflytande

Arbetsmiljo och hélsa

Mangfald och jamstalldhet

Utveckling och larande

Ledarskap

Lon

AN N N NN

Personalpolicyn ska féljas upp pa olika séatt, bl.a. genom kommunens styrmodell Pilen,
genom medarbetarundersokningen som genomfors vartannat ar och genom de arliga
medarbetarsamtalen som ska ske med varje medarbetare.

3.4. Jobbstrategi

Under 2015 fick kommunstyrelsen i uppdrag av kommunfullmaktige att arbeta fram en
arbetsmarknadspolicy — Jobbstrategi 20163, Syftet med strategin var att mota de héga
arbetsldshetstal som finns inom kommunen samt att férbattra matchningen mellan
kompetenskrav och arbetstagarutbud. Detta strategidokument innehaller delar som handlar
om kommunens insatser for att 0ka anstallningsbarheten fér och egenforsérjningen hos de
prioriterade grupperna; ungdomar, utlandsfodda, funktionsnedsatta och langtidsarbetslosa
men dessa insatser ska ocksa bidra till att kompetensséakra framtiden for saval naringsliv
som kommunen. Kommunledningskontoret ska bedriva ett antal aktiviteter/insatser inom
ramen for strategiarbetet. Nedan namns nagra aktiviteter som har baring pa denna
granskning:

Attraktiv arbetsgivare — fortsatt arbete med Nassjo kommuns varuméarke som attraktiv
arbetsgivare, framst med fokus pa att skapa en positiv bild av bristyrken.

Examensarbeten och skolpraktik — Samordning av hogskolepraktik, verksamhetsférlagd
utbildning och examensjobb.

Okad kulturell kompetens — fokus pa okad kulturell kompetens inom samtliga forvaltningar
och verksamheter.

Dokumentet avseende Jobbstrategi beskriver dven aktiviteter/insatser som ska bedrivas
inom Na&ssjo larcenter, Barn- och utbildningsforvaltningen, Socialforvaltningen m.fl. och
kommunstyrelsen ger samtliga forvaltningar och bolag i uppdrag att samverka med varandra
for att nd malen som faststélls i kommunens Jobbstrategi.

Arbetet har sedan 2016 fortsatt och bedrivs nu i en utvecklad form och kallas Jobbstrategi
2.0. Enligt uppgift kommer kommunfullméktige att besluta om en ny jobbstrategi under 2019.

3 Antagen av kommunfullméktige 2016-06-16
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3.5. Riktlinjer for rekrytering

Riktlinjerna ar antagna av kommunstyrelsens utskott | 2014-12-09 och beskriver att
rekrytering av personal ar en strategisk kompetensforsorjningsfraga och ett satt att
marknadsféra Nassjo kommun. | riktlinjen beskrivs kommunens rekryteringsprocess och de
olika delprocesserna som ingar ar féljande:

o Personalbehov uppstar o Intervju

o Organisation oversikt o Referenstagning

o Tidsplan o Anstallning

o Kravprofil o Introduktion

o Annons o Mitt medarbetarskap

o Urval o Diarieféring och arkivering

3.6. Riktlinjer for ledarskap

Kommunstyrelsens utskott | beslutade om riktlinjerna 2017-04-11 och galler alla chefer som
har ett ansvar for verksamhet, ekonomi och personal. Syftet med riktlinjen ar att skapa
tydlighet nar det galler krav och forvantningar pa ledarskapet. Riktlinjen beskriver att
chefer/ledare bl.a. ska introducera nya medarbetare i verksamheten, planerar, genomfér och
foljer upp medarbetarsamtal och identifierar potentiella framtida ledare. | riktlinjen finns det
ett avsnitt som benamns "kompetensutveckling” dar det framgar att alla nya chefer ska ga
vissa obligatoriska uthildningar. For de tva forsta aren ska det finnas en personlig
utvecklingsplan for respektive chef.

3.7. Personalhandbok

Pa intranatet "Snikke” finns det under fliken "personal” en personalhandbok. |
personalhandboken har kommunen samlat stdddokument, information, blanketter m.m. till
kommunens medarbetare. Handboken &r indelad i féljande omraden:

o Personalpolicy o Likabehandling

o Introduktion fér nyanstallda o Samverkan

o Personalrutiner o Pension

o Vikarieférmedling o Lén

o Arbetstid o Forsékringar

o Ledigheter och franvaro o Krishantering och beredskap
o Arbetsmiljo o Anstallnings upphdrande

o Friskvard o Forvaltningsspecifika rutiner
o Kompetensutveckling o Personalbokslut

o Formaner

3.8. KommunKompassen

SKL anvander sedan 2002 verktyget Kommunkompassen for utvardering och analys av
kommuners satt att arbeta. En utvardering av Nassjo kommun genomférdes i mars 2019.
Atta omraden utvarderades och ett av omrédena var ’kommunen som arbetsgivare”, vilken
kan kopplats till kommunens arbete med kompetensforsorjning. Vi har tagit del av resultatet
av utvarderingen (som i dagslaget ar ett arbetsmaterial) som beskriver vilka styrkor och
forbattringsmajligheter som finns inom omradet ’kommunens som arbetsgivare”.
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Utvarderingen presenterades for kommunfullméaktige och den centrala samverkansgruppen i
augusti 2019. Utvarderingen kommer aven att presenteras for samtliga chefer i kommunen.

3.9. Namndspecifika mal och strategier

3.9.1. Kommunstyrelsen

| budgeten 2019 beskrivs HR-avdelningens ansvar, vilket bl.a. innefattar lednings- och
utvecklingsfragor samt att ge service till férvaltningarna i olika personaladministrativa fragor. |
ledningsfragor ingar att forma kommunens personalpolitiska program, lonepolitik och
rekryteringar. Det framgar av budgeten att Nassjo kommun som arbetsgivare star infor en
stor utmaning géllande den framtida kompetensforsorjningen. En satsning pa kommunens
interna och externa arbetsgivarvarumarke pagar och ska intensifieras. Utifran nuvarande
forutsattningar har kommunen ett behov av att nyrekrytera mellan 380-450 personer per ar.
Det poangteras i budgeten att det pagar olika aktiviteter, bl.a. en bra och kvalitetssakrad
rekryteringsprocess, mojligheter till praktik och examensjobb, deltagande pa méassor och i
olika media. Det pagar ett arbete med att ta fram en materialbank fér marknadsforing som
sker tillsammans med kommunikationsenheten. Att arbeta med kompetensférsorjning
handlar inte bara om att rekrytera ny personal utan d&ven om att behalla och utveckla den
befintliga personalen. For att behalla sin personal uppger kommunen att de arbetar aktivt
med god arbetsmiljo, en bra I6nepolitik, olika former av friskvard, majlighet till
kompetensutveckling och bra ledare.

Nassjo larcenter bestar av tre arbetsomraden; kommunalvuxenutbildning, Nassjoakademin
(eftergymnasiala utbildningar) och ett évergripande ansvar for integration inom Nassjo
kommun. Nassjoakademins verksamhet bestar av eftergymnasiala utbildningar inom framst
yrkeshogskola och uppdragsutbildningar som efterfragas av naringslivet. Det finns &ven ett
samarbete med Campus Varnamo och Jonkoping University.

Kommunstyrelsen har inga specifika namndmal och indikatorer med tydlig koppling till
arbetet med kompetensforsoérjning.

3.9.2. Barn- och utbildningsnamnden

Budget

| barn- och utbildningsnamndens avsnitt i budgeten for 2019 finns ett eget avsnitt dar
namnden beskriver sitt arbete med kompetensférsorjning och rekryteringsbehov. Barn- och
utbildningsférvaltningen uppger att de i stor utstrackning har lyckats i rekryteringsprocessen
men att de ser en stor utmaning i att rekrytera och behalla skolledare, legitimerade larare och
forskollarare. Det finns ett avtal med Hogskolan for larande och kommunikation i Jonkdping
géallande 6vningsforskolor och dvningsskolor samt att avtal med Linnéuniversitetet i Vaxjo om
att ta emot lararstudenter i deras verksamhetsforlagda utbildning. Utover detta deltar man pa
arbetsmarknadsdagar pa hogskolorna i naromradet, forvaltningen anvander olika sociala
medier vid rekrytering, satsar pa forbattringar i arbetsmiljon och loneutveckling for larare. Det
finns inga namndmal eller indikatorer som behandlar kompetensforsorjning.
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Rekryteringsstrategi
Barn- och utbildningsnamnden har antagit en lokal rekryteringsstrategi®. Strategin ar
antagen av namnden 2018-03-28 bestar av fem omraden som ar féljande:
Ledarskap
Utveckling av undervisningen
Rekryteringar
Lonestrategier
Karriarvagar
Arbetsmiljdsatsningar

Till varje omrade finns vilka handlingar som ska genomféras. | dokumentet finns aven en
sammanfattning av framtida rekryteringsbehov och satsningar. Vid intervjuer framgar att
strategin ar framtagen innan SWECO- rapporten genomfdrdes (rapporten beskrivs i avsnitt
5.1.1)

3.9.3. Socialndmnden

| socialndmndens avsnitt i budget 2019 fins inget avsnitt som berér kompetensforsorjning.
Namnden har heller inte tagit fram nagra namndmal, indikatorer eller strategier som beror
kompetensforsorjning.

3.10. Beddémning

Var bedomning ar att kommunstyrelsens reglemente pa ett tydligt satt beskriver vad som
ingar i kommunstyrelsens ansvar gallande personalpolitiken. Det finns aven flera policys,
strategier, riktlinjer m.m. som tydliggér kommunens arbete med kompetensforsorjning.

| kommunens budget 2019 finns inga kommunovergripande koncernmal eller indikatorer med
koppling till kommunens arbete med kompetensforsorjning. Varken kommunstyrelsen, barn-
och utbildningsnamnden eller socialnamnden har tagit fram nagra specifika namndmal eller
indikatorer som tydligt bertr arbetet med kompetensférsorjning. Kommunstyrelsen beskriver
HR-avdelningens ansvar i budget 2019, vilket bl.a. innefattar lednings- och utvecklingsfragor
samt att ge service till forvaltningarna i olika personaladministrativa fragor. | ledningsfragor
ingar att forma kommunens personalpolitiska program, I6nepolitik och rekryteringar. | barn-
och utbildningsndmndens avsnitt i budgeten fér 2019 finns ett avsnitt dar nAmnden beskriver
sitt arbete med kompetensfdrsorjning och rekryteringsbehov. Barn- och utbildningsnamnden
har aven tagit fram en lokal rekryteringsstrategi. Var bedémning &r att barn- och
utbildningsnamndens lokala rekryteringsstrategi kan ha en tydligare koppling till SWECO:s
rapport.

Var bedomning ar att det ar en brist att det saknas mal/indikatorer med tydlig koppling till
kommunens arbete med kompetensforsarjning. | budget 2019 framgar att Nassjo kommun
som arbetsgivare star infor en stor utmaning i den framtida kompetensforsérjningen. Enligt
var mening skulle mal/indikatorer bade pa kommunévergripande niva och pa namndniva
tydliggdra kommunens arbete och mdjliggdra en battre styrning och uppféljning/utvardering
gallande arbetet med kompetensforsorjning.

4 Antagen av barn- och utbildningsnamnden 2018-03-28
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4. Organisation och arbetssatt

4.1. Organisation

Kommunens HR-avdelning leds av en HR- chef och bestar av Ioneenheten och HR-enheten.
HR-avdelningens 6vergripande ansvar ror lednings- och utvecklingsfragor, samt att ge
service till forvaltningarna i olika personaladministrativa fragor. Som ledningsfragor raknas
bland annat att forma kommunens personalpolitiska program, I6nepolitik och rekryteringar.

HR-enheten bestar av féljande funktioner
HR-chef
Bitradande HR- chef
HR- konsulter (6 st)
Lénehandlaggare (2 st)
Utredare/Ion
Lone- och pensionsadministrator
Pensions- och férsakringshandlaggare
Systemforvaltare (3 st)

Socialnamnden/socialforvaltningen har som tidigare ndmnts en egen HR- konsult som &r
anstalld pa forvaltningen. Anledningen till detta uppges vara att férvaltningen har 6nskat en
HR- konsult som ar mer verksamhetsnéra samt att det varit tradition i forvaltningen att ha en
anstalld HR-konsult.

4.2. Ansvars- och arbetsfordelning

| intervjuerna uppges att férvaltningarna ansvarar for sin egen kompetensférsdrjningsprocess
och HR- avdelningen ska fungera som ett stdd till forvaltningarna. Det finns utsedda HR-
konsulter som arbetar mot specifika forvaltningar och de utsedda HR- konsulterna ingar aven
i ledningsgruppen for den aktuella forvaltningen.

UtOver att HR- konsulterna arbetar gentemot specifika forvaltningar har de aven olika
huvuduppdrag som exempelvis kompetensforsdrjning, arbetsmiljo, rehabilitering m.m.

Den HR-konsult som har huvuduppdraget for kompetensforsorjning ansvarar bl.a. for att ta
fram massmaterial, introduktions- och valkomstmaterial till nya medarbetare, genomfdra olika
marknadsféringsinsatser for att starka kommunens arbetsgivarvarumarke.

4.3. Arbetsgivarvarumarke

Det framhalls av intervjuade att det pagar ett aktivt arbete med att marknadsféra kommunen.
HR-avdelningen har, tillsammans med kommunikationsavdelningen, under 2018 tagit fram
en strategi som syftar till att konkretisera hur kommunen ska marknadsfoéra de jobb som finns
i Nassj6 kommun och hur marknadsféring av kommunen som arbetsgivare ska ske. |
strategin beskrivs vilka budskap som finns, vart kommunen ska synas, vilka kanaler som
anvands for marknadsforingsinsatser och vilka fokusomraden insatserna ska ha for att na
basta effekt. | strategin beskrivs att all platsannonsering som Nassjo kommun goér ska vara
majlig att folja upp och utvardera.

Kommunen har medverkat i ett antal olika arbetsmarknadsdagar vid
hogskolorna/universiteten i saval Jonkoping, Vaxjo som Linkoping i syfte att mota potentiella
medarbetare (framst larar- och ingenjorsstudenter) och for att skapa en 6ékad kdnnedom om

10



EY

Building a better
working world

Nassjo kommun som arbetsgivare. Kommunen har aven samarbeten med
arbetsformedlingen och Nassjo Naringsliv AB.

4.4. Introduktion

Innan en medarbetare paborjar sin anstallning pA kommunen skickar kommunen hem en
mapp till den nyanstallde som bland annat innehaller ett valkomstbrev fran HR-chefen och
relevant information om kommunen som arbetsgivare. Syftet ar att den nya medarbetaren
ska lara kanna kommunen och fa en bild av vilka férvantningar som finns pa bade
medarbetare och chefer. Nar medarbetaren sedan bérjar sitt arbete ar det chefen som har
det dvergripande ansvaret for introduktionen i verksamheten. For att underlatta arbetet for
chefer med att introducera medarbetaren finns det centrala checklistor framtagna av HR-
avdelningen som finns att tillgangliga pa intranatet "Snikke”. Utdver arbetsplatsintroduktionen
erbjuds de nya medarbetarna en kommunovergripande introduktionstraff (som halls 6 ggr/ar)
som halls av HR-konsulten som &r ansvarig for kompetensforscrjningen. Vid intervjuerna
framgar att det ar endast halften av alla som far inbjudan till den kommundévergripande
introduktionen som deltar. Det framhalls att den kommundévergripande introduktionstraffen
ska ses Over i syfte att forsoka tka antalet deltagare.

4.5. Samordning

| intervjuer med forvaltningarna framgar att det finns ett val fungerande samarbete med HR-
avdelningen avseende kompetensforsorjningsprocessen. Exempelvis har HR-avdelningen pa
uppdrag av forvaltningarna anordnat forelasningar, givit utbildning i LinkedIn, tagit fram filmer
for olika rekryteringsinsatser och méssmaterial m.m.

| kommunens ledningsgrupp ingar bl.a. HR-chefen och samtliga forvaltningschefer. Denna
grupp tréffas var 14:e dag. | detta forum diskuteras kompetensfoérsérjning enligt uppgift mest
pa forekommen anledning. Diskussionerna som fors kring kompetensforsorjning anses inte
vara tillracklig av flera intervjuade. Det uppges finnas ett behov av ett mer strategiskt och
kommunovergripande arbete avseende kompetensforsorjningsfragor i kommunens
ledningsgrupp.

Kommunens samtliga HR-konsulter (inklusive HR-konsult pa socialférvaltningen) traffas varje
vecka i samband med arbetsplatstraffar pa HR-avdelningen. Vid arbetsplatstraffarna
diskuteras bl.a. utmaningar och mdjligheter som rér kompetensforsdrjning och andra
kompetensforsorjningsfragor som kommit fran forvaltningarna. HR-konsulterna ansvarar for
att formedla informationen vidare till de specifika forvaltningar de arbetar for.

4.6. Beddmning

Var bedémning &r att det finns en tydlig ansvars- och arbetsférdelning nar det galler
kompetensférsorjningsarbetet i kommunen. Forvaltningarna ansvarar for sin egen
kompetensfdrsorjningsprocess och HR-avdelningen ska fungera som ett stod till
forvaltningarna. Det finns HR-konsulter som har speciella ansvarsomraden som exempelvis
kompetensforsorjning, arbetsmiljd, rehabilitering m.m.

Bedomningen &r att det finns en fungerande samverkan/samordning mellan central niva och
de olika ndmnderna/forvaltningarna. Granskningen visar att det finns utsedda HR-konsulter
som arbetar for specifika forvaltningar och de utsedda HR-konsulterna ingar aven i
ledningsgruppen for den aktuella férvaltningen. Vi bedomer dock att
samverkan/samordningen kan utvecklas pa kommunévergripande niva. Enligt flera
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intervjuade anses diskussionerna som fors kring kompetensforsorjning inte vara tillrackliga
och flera framhaller 6nskemal om ett mer strategiskt och kommundévergripande arbete
gallande kompetensfdrsérjning i kommunens ledningsgrupp.

Var bedomning &r att det sker ett aktivt arbete med att marknadsféra kommunen som en
attraktiv arbetsgivare genom flera olika insatser och med flera olika samarbetspartners. Det
ar positivt att det finns en framtagen strategi som konkretiserar hur kommunen ska ga
tillvaga i syfte att marknadsféra kommunen.

Introduktion av nya medarbetare ar en viktig del i kompetensférsorjningsprocessen.
Introduktionen ska ge den nya medarbetaren basta méjliga forutsattningar for att trivas pa sin
nya arbetsplats och for att lyckas med sina nya arbetsuppgifter/nya uppdrag. Var bedémning
ar att kommunen bor intensifiera sitt arbete med att sékerstélla att flera nya medarbetare
deltar pa den kommunévergripande introduktionen.
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5. Kartlaggning och analyser och kompetensutveckling
5.1. Kartlaggning och analys av kommunens kompetensbehov

5.1.1. Personalbehovsprognos

SWECO har pa uppdrag av HR-avdelningen genomfort en personalprognos for Nassjo
kommuns verksamhet for perioden 2018-2026. Analysen genomfors var tredje ar. De
verksamhetsomraden som presenteras i prognosen ar foljande:
o fdrskola och skolbarnomsorg
grundskola
gymnasieskola
Ovrig utbildning
aldreomsorg
omsorg om funktionsnedsatta samt
Ovrig verksamhet

O O O O O O

| personalbehovsprognosen framkommer att personalbehovet i hog grad beror pa
befolkningsutvecklingen i kommunen, men aven pa hur effektiviteten forandras och hur
fordelningen ser ut mellan kommunala och privata utférare. Denna prognos bygger pa
antagandet om en oférandrad fordelning mellan privat och kommunal verksamhet.

Personalbehovet i Nassjo kommuns verksamheter beraknas oka fran ca 3117 medarbetare
(ar 2017) till ca 3420 medarbetare ar 2026.

Figur 1 Personalbehov Ndssié kommun
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Kalla: Personalbehovsprognos Nassjo kommun 2018-2026, SWECO

Vid intervjuer med barn- och utbildningsférvaltningen och socialforvaltningen framgar att
personalbehovsanalysen har varit uppe for diskussion i respektive ledningsgrupp, men att
analysen inte diskuteras eller anvands praktiskt i nagon storre omfattning i de olika
verksamheterna. Granskningen visar aven att analysen inte diskuteras I6pande i
kommunens ledningsgrupp.
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5.1.2. Kommunovergripande

Personalbokslut

HR-avdelningen tar varje ar fram ett personalbokslut som beslutas av kommunstyrelsen. |
samband med presentationen av kommunens arsredovisning laggs personalbokslutet till
som en handling. Vid intervjuer framgar att personalbokslutet aven behandlas pa den
centrala samverkan med facket och med respektive férvaltning innan den beslutas. Nar
personalbokslutet ar faststallt skickas det enligt uppgift ut till samtliga chefer i kommunen.
Kommunen tar &ven fram en Kkortfattad version av personalbokslutet som anvands internt.

| personalbokslutet 2018 finns ett avsnitt som berdr kompetensférsérjning dar
personalomsattning och prognostiserade personalbehov, pensionsavgangar och
rekryteringar redovisas. Det finns &ven en beskrivning kring hur kommunen arbetar med
kompetensfdérsorjning.

Kompetensanalys

Nassjo kommun har tillsammans med kommunerna pa héglandet (Aneby, Eksj6, Savsjo och
Vetlanda) tagit fram kompetensanalyser till de befattningar som finns gemensamt i
hoglandskommunerna. Kompetensanalyserna har tagits fram av en sérskild grupp som
bestar av representanter av chefer, medarbetare och fackliga foretradare. Syftet med
kompetensanalyserna ar att beskriva vad en specifik befattning innebéar avseende
kunskapskrav, arbetsuppgifter och krav pa 6vriga egenskaper/formagor. Underlaget kan
anvandas vid rekrytering och vid planering av medarbetarnas kompetensutveckling.

Mitt medarbetarskap

Vid intervjuer framgar att narmaste chef ansvarar for kartlaggning av kompetens och
kompetensutveckling for varje medarbetare. HR-avdelningen har tagit fram ett dokument
"mitt medarbetarskap” som alla medarbetare i kommunen ska underteckna. Dokumentet
beskriver vad det innebér att vara en medarbetare i kommunen, vad som forvéantas av
medarbetaren och vad medarbetaren kan férvanta sig av i kommunen. | dokumentet finns
aven en mall dar man kan fylla i befattningsspecifika arbetsuppgifter, verksamhets- och/eller
individspecifika ansvarsomraden/arbetsuppgifter och en plan for kompetensutveckling.
Dokumentet ska uppdateras varje ar i samband med medarbetarsamtalet och signeras av
bade chef och medarbetare. | intervjuerna uppges att uppfattningen ar att majoriteten av alla
anstallda har undertecknat dokumentet och att det anvénds som underlag vid
medarbetarsamtalen.

Vikariatformedlingen

Inom kommunen finns en vikariatférmedling som organisatoriskt tillhor socialforvaltningen.
Vikariatsformedlingen ar en gemensam resurs i kommunen som ska matcha uppkommet
bemanningsbehov av korttidsvikarier med rétt kompetens.

| intervjuerna framgar att det finns manga sokande till platserna och att flera som tidigare har
vikarierat genom vikarieférmedlingen aterkommer flera ar.

5.1.3. Barn- och utbildningsférvaltningen

| intervjuer med barn- och utbildningsforvaltningen framkommer att elevantalet de senaste tre
aren har 6kat med cirka 1 000 barn och elever (motsvarar en 6kning pa 19 %). Det
framkommer aven att 37 % av kommunens alla barn och elever har ett annat modersmal an
svenska.
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HR-avdelningen har tillsammans med barn- och utbildningsférvaltningens ledningsgrupp
genomfort en analys kring vilka kompetenser/personalkategorier som ar kritiska for Nassjo
kommun. Analysen visade pa& behov av att rekrytera saval larare som forskolelarare. Utifran
analysen arbetades det fram strategier for att 0ka mdjligheten for kommunen att vara en
attraktiv arbetsgivare for dessa personalkategorier. Exempel pa insatser som genomforts &r
att; identifiera specifika malgrupper, tydliggéra hur kan kommunen kan vara en attraktiv
arbetsgivare for dessa malgrupper, delta i arbetsmarknadsmassor och publicera nyheter och
artiklar i olika medier.

Det framkommer att bristen pa legitimerade larare har medfort att forvaltningen har sett éver
vilka arbetsuppgifter som kan genomféras av andra yrkeskategorier. Exempelvis har det
anstéllts lararassistenter och socialpedagoger som ansvarar for det sociala och
mentorsarbetet. | intervjuerna framkommer att det finns en samverkan mellan férvaltningen
och narliggande hdgskolor i syfte att diskutera behovet av utbildningsplatser inom
identifierade bristyrken och vilka vidareutbildningsinsatser som &r mojliga for befintlig
personal.

Sedan 2015 har det inom forvaltningen funnits sa kallad 6vningsskola/évningsforskola, vilket
innebar att studenter utfor hela sin verksamhetsforlagda utbildning pa en skola/forskola.
Konceptet bedrivs av Hogskolan for larande och kommunikation i Jonképing. Det
framkommer att konceptet har varit framgangsrikt dar studenterna har blivit en del av
arbetslaget pa skolan, vilket enligt uppgift har underlattat vid framtida rekryteringar.

Inom férvaltningen finns &ven en samverkan med Lararférbundet, Lararnas riksférbund och
skolledarna. Inom ramen for denna samverkan har det bl.a. genomforts ett arbete for att 6ka
och utveckla attraktiviteten att vara larare i kommunen. Exempelvis har det inforts
karriartjanster som utvecklings- och forstelarare.

5.1.4. Socialférvaltningen

Inom forvaltningen pagar ett arbete med att ta fram utkast pa kompetensanalyser for olika
yrkeskategorier och hur yrkeskategorierna kan anvandas pa ratt satt. Det har bl.a. tagits fram
kompetensanalyser for speciallistunderskoterska, omsorgsbitraden, underskéterska och
vardbitraden. Vidare finns en analys av vilka arbetsuppgifter som kan lyftas bort fran
underskoterskor. Vid framtagandet av arbetsmaterialet har alla chefer inom aldreomsorgen
varit delaktiga. Detta ar ett pagaende arbete och det finns ingen faststalld tidsplan nar
materialet ska beslutas av namnden. Enligt uppgift pagar det diskussioner med
fackforbundet Kommunal géllande arbetsmaterialet.

Socialférvaltningen uppger att det finns behov av béttre stédsystem som kan kartlagga och
félja upp vilka kompetensbehov som finns inom foérvaltningen. Skattning av kompetens sker i
nuldget manuellt i ett Excel dokument.

Det finns ingen dokumenterad kompetensférsérjningsstrategi fér socialnamnden daremot
uppges det paga ett antal insatser for att hantera utmaningarna kring kompetensforsorjning.
Exempelvis har forvaltningen tagit emot praktikanter, de samarbetar med Halsohdgskolan i
Jonkoping och Vard- och omsorgscollege i lanet®.

5| Vard- och omsorgscollege (VO-college) Jonkdpings lan samarbetar 13 kommuner, Region Jonkopings lan,
privata arbetsgivare, fackforbundet Kommunal, J6nkodping University samt utbildningsanordnare pa
ungdomsgymnasium, vuxenutbildningen och yrkeshdgskola. Syftet med VO-college é&r att utveckla utbildningen
och hoja kvaliteten.
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Vid intervjuerna framgar att det forekommer I6pande diskussioner inom férvaltningens
ledningsgrupp och med namnden kring vilka utmaningar som finns inom
kompetensforsorjning, rekrytering, bemanningsfragor och kompetensutveckling.

Det framgar aven att det finns gemensamma forum for kunskapsutbyten mellan cheferna
inom forvaltningen.

5.2. Personalomséttning

| personalbokslutet framgar att personalomsattningen bland medarbetare i kommunen
minskade med 1,9 procentenheter under 2018 i jamforelse med foregdende ar. Totalt slutade
297 medarbetare 2018 och under 2017 slutade 349 medarbetare. | jamforelse med
kommunerna i hoglandet har Nassjo kommun lagst personalomséttning med 10,7 procent.

TABELL 1: PERSONALRORLIGHET

—————L

Antal personer som slutat
Genomsnittligt antal medarbetare 2684 2762 2779

Personalomsatining i procent 10,9 126 10,7

Urpad Tellreidareanrtilida, alla avtal

| personbokslutet finns ingen redovisning/analys av hur personalomsattningen &r uppdelad
per férvaltning daremot finns en redovisning av personalomsattningen foér c-chefer (forsta
linjens chefer), sjukskoterskor, underskéterskor, larare och specialpedagoger.

Enligt uppgift ska ansvarig chef halla avgangssamtal med medarbetare som slutar sin
anstallning och vid dessa samtal ska orsaker till varfér medarbetaren véljer att avsluta sin
anstallning fangas upp. Nagon uppfdljning eller ssmmanstallning av anledningar till varfor
medarbetare valjer att sluta i kommunen f6ljs inte upp av HR- avdelningen. Vid intervjuerna
framhalls att kommunen bl.a. erbjuder medarbetare att 6ka sin sysselsattningsgrad till heltid,
mojlighet att arbeta hemifran vid 6verenskommelse med ansvarig chef och ett flexibelt
arbetstidsavtal. Dessa mdjligheter hoppas kommunen ska stérka varumarket och att
kommunen ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.

| personalbokslutet finns en prognos éver antal avgangar och behovet av antalet
rekryteringar for perioden 2019-2026 uppdelad per verksamhetsomrade. Siffrorna ar
baserade pa SWECO:s personalbehovsanalys. Antalet medarbetare som prognostiseras att
sluta i kommunen 2019 &r 374 personer och behovet av antalet nyrekryteringar motsvarar
410 personer.

Pensionsavgangar de kommande fyra aren berdknas uppga till 228 personer, och de flesta

finns inom socialférvaltningen (103 personer) och inom barn-och utbildningsférvaltningen (80
personer). Prognosen beréknas efter aldersstrukturen pa medarbetarna.
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5.3. Sjukfranvaro

TABELL 20: SJUKFRANVARO | PROCENT
AV ORDINARIE ARBETSTID

FORVALTNING 2016 | 2017 | 2018

Barn- och utbildningsforvaltningen

Koemmunledningskontoret 54 43 42
Kultur- och fritidsfonaltningen 29 32 38
Samhallsplaneringskontoret 126 145 123
Sodalforvaltningen T8 79 15
Tekniska serviceforvaliningen 69 8.1 89
Totalt 6,5 6,5 6.6

Urpal: Awvial AB, ¢ forfroendentdin

| personalbokslutet 2018 framgar att den totala sjukfranvaron for anstallda i kommunen 2018
har 6kat med 0,1 procentenheter i jamforelse med 2017. Socialférvaltningen,
kommunledningskontoret samt samhallsplaneringskontoret har minskat sin sjukfranvaro.
Barn- och utbildningsférvaltningen, kultur- och fritidsforvaltningen och tekniska
serviceforvaltningen har 6kat sin sjukfranvaro. | personalbokslutet finns ingen analys av
sjukfranvaron fran forvaltningarna. Vid intervjuerna framgar att forvaltningarna lépande foljer
upp sjukfranvaron for varje verksamhet/avdelning.

Vi har tagit del av en sammanstalining av sjukfranvaron for socialférvaltningen, som ar
uppdelad per avdelning och aldersgrupp. Dar framgar att sjukfranvaron har minskat for
samtliga avdelningar férutom inom avdelning myndighetsutévning. Sjukfranvaron har minskat
for alderskategorin 29 ar och yngre och fér 30—49 ar, men okat for 50 ar och aldre.

Vi har aven tagit del av barn- och utbildningsférvaltningens sammanstallning av
sjukfranvaron uppdelad per yrkesgrupp, verksamhetsomrade, kon, aldersgrupp,
langtidssjukrivna och frisknarvaro m.m. Hogst sjukfranvaro finns inom férskolan, medan
grundskola och gymnasieskola har en lagre sjukfranvaro. Detta avspeglas i sjukfranvaron
per yrkesgrupp dar larare har den lagsta sjukfranvaron, medan barnskétare och forskollarare
har en hogre sjukfranvaro.

| jamforelse med kommunerna pa hoglandet har Nassjo kommun och Eksjo kommun hogst
sjukfranvaro med 6,6 % och lagst har Savsjo kommun med 5,2 %.

Sjukfranvaron presenteras aven utifran kon och aldersgrupp. Franvaron uppdelad per kon
visar att kvinnorna har en hogre sjukfranvaro pa 3 procentenheter an mannen under 2018.
Vid jamforelse av sjukfranvaron mellan 2016 och 2018 har mannens

sjukfranvaro 6kat med 1 procentenhet medan kvinnors sjukfranvaro ar oférandrad.

Nar det géller sjukfranvaro i de olika aldersgrupperna har sjukfranvaron minskat i

aldersgruppen 29 ar och yngre samt i aldersgruppen 50 ar och aldre, medan i aldersgruppen
30-49 ar har sjukfranvaron 6kat med 0,4 procentenheter i jamforelse med 2017.
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| personalbokslutet 2018 beskrivs det att kommunen arbetar aktivt med att minska
sjukfranvaron. For att sprida information om férebyggande rehabiliteringsarbete har det tagits
fram rutiner som beskriver tidiga tecken pa utmattning, mojliga atgarder, information om
forebyggande sjukpenning fran forsakringskassan samt information om vart medarbetarna
kan vanda sig for att fa stod.

Nar medarbetarna har fyra och fem sjukfranvarotillfallen ska medarbetare och chef har ett
mote och vid sex eller fler franvarotillfallen gors ett bestk och en utredning hos
foretagshalsovarden. | det systematiska arbetsmiljdarbetet 2018 har 75 % av cheferna svarat
att det har haft samtal vid fjarde sjukfranvarotillfallet och 62 % har haft samtal vid femte
sjukfranvarotillfallet.

Nassjo kommun har aven deltagit i projektet "En halsosam arbetsplats for ett halsosamt
arbetsliv” tillsammans med sju kommuner i lanet och Region Jonkopings lan i syfte att stéarka
medarbetarnas halsa. | projektet har det arbetats med att forebygga sjukfranvaro bland
medarbetare i riskzonen for sjukskrivning pa grund av psykisk ohéalsa. Efter avslutad
utbildning har de medarbetarna som deltagit upplevt en lagre stressniva och en forbattrad
psykiskt maende.

5.4. Kompetensutveckling

| personalhandboken finns ett avsnitt som berér kompetensutveckling. Det beskrivs att
kompetensutveckling syftar till att 6ka formagan hos den enskilde, gruppen eller enheten for
att nd verksamhetens mal. Kompetens ar ett brett begrepp som avser bl.a. utbildning,
erfarenhet, kunskaper, fardigheter, formagor och personlig lamplighet. | avsnittet finns
information om intern rorlighet, fritidsstudiestod, kurser via Regionférbundet (&r sedan 2015
en del av Region J6nkdpings lan) och ledarutveckling dver granserna.

Ledarutveckling 6ver granserna ar en ledarférsérjningssatsning dar ett antal olika kommuner
inom lanet samverkar kring att gemensamt identifiera och uppmuntra medarbetare att i
framtiden kunna bli framtida chefer. Syftet ar att kompetenssakra organisationen infor
framtiden. | kommunen identifierar forvaltningschefer tillsammans med HR-konsulten (som ar
ansvarig for kompetensforsorjning) potentiella medarbetare som ska ga ledarutvecklingen.
De medarbetare som far delta i programmet far under ett ars tid (cirka 20 % av sin arbetstid)
delta i olika chefsutbildningar, genomfdra olika case” runt om de olika kommunerna m.m.
Tva medarbetare fran Nassjo kommun fick méjligheten att delta i programmet under
2018/20109.

Nassjo kommun har tillsammans med kommunerna pa hoglandet (Aneby, Eksjo, Savsjo och
Vetlanda) tagit fram ett chefsprogram. | chefsprogrammet ingar chefskontrakt, mentorskap,
startnyckel, chefskorkort, pabyggnad chefskorkort, hallbart ledarskap, ledarnatverk och
kontinuerlig utveckling. For varje omrade finns en beskrivning av vad de innebar (se bilaga
2). Samarbetet med héglandet innebar att utbildningen for chefer delas mellan kommunerna.
Exempelvis haller Nassjo kommun i utbildning inom ledarskap for hoglandets chefer och en
annan kommun ansvarar for utbildningen inom omradet ekonomi.

I genomférd medarbetarunderstékning 2018 var det endast 59 % av kommunens
medarbetare som tycker att de far den kompetensutveckling de behdver for att utvecklas i
nuvarande arbetsuppgifter, vilket dock ar en forbattring i jamforelse med 2016 ars
medarbetarundersokning som visade ett resultat pa 55 %.
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Barn- och utbildningsforvaltningen har tagit fram en plan for kompetensutvecklingsinsatser
for lasaren 2017-2021. | planen framgar vilken skola/férskola/fritidshem och vilka
utbildningar som varje instans ska ga for respektive lasar. Det finns aven
kompetensutvecklingsinsatser for forstelarare, utvecklingslarare, centrala ledningsgruppen
och rektorer. Vid intervjuerna framkommer att rektorerna har fatt utbildning i juridik, ledarskap
och verksamhetsutveckling fran Umea universitet.

Socialférvaltningen har tagit fram kompetensutvecklingsplan for avdelning for
myndighetsutévning och aldreomsorg. | kompetensutvecklingsplanen for dldreomsorg
beskrivs bl.a. vilka kunskaper och fardigheter som medarbetarna ska ha. Det finns aven en
beddmning kring vilka utbildningar som anses ha prioriteringsgrad 1 respektive 2. For vissa
av utbildningarna finns en tidplan. Vid intervjuer uppges att det finnas behov av att samverka
med Region JOonkdpings lan gallande kompetensférsorjning av bl.a. legitimerade
sjukskaoterskor. | kompetensutvecklingsplanen fér avdelning myndighetsutévning beskrivs
vilka grundkompetenser som alla handlaggare inom myndighetsutévning ska ha och vilken
spetskompetens/fordjupningsomraden som erbjuds. Vidare finns en beskrivning av vilka
specifika grundkompetenser och spetskompetens/fordjupningsomrade som varje
handlaggare inom bistand, missbruk, ekonomisk bistand/hemldshet, vald i nara relationer,
barn och ungdom ska ha. Det finns ingen tidsplan som anger nér utbildningarna ska hallas
da varje medarbetare ska fa anpassad handledning utifran behov.

Inom forvaltningen pagar ett arbete med att utveckla ett Metodicum dar det ska finnas
mojligheter for praktiska och teoretiska utbildningar inom t ex belastningsergonomi, férsta
hjalpen och HLR.

5.5. Beddmning

Var bedomning ar att SWECO:s personalprognos utgor ett bra underlag for berérda
verksamheter i sitt arbete med att planera framtida rekryteringar. Var bedémning ar dock att
underlaget kan anvandas i storre utstrackning, bade pa kommunovergripande niva och inom
de olika berdrda forvaltningarna/verksamheterna.

| personalbokslutet 2018 redovisas bl.a. personalomsattning och pensionsavgangar. HR-
avdelningen har inte foljt upp eller sammanstéallt orsakerna till varfér medarbetare véljer att
avsluta sin anstallning i kommunen. Var bedémning &r att kommunen boér genomféra mer
systematiska analyser kring personalomsattningen dar bl.a. orsaker till varfér medarbetare
valjer att avsluta sin anstallning ingar. Enligt var mening kan en sadan uppféljning och
sammanstallining starka kommunens arbete med kompetensférsérjningsprocessen.

| personalbokslutet 2018 redovisas dven den totala sjukfranvaron for samtliga anstallda i
kommunen, uppdelad per styrelse/forvaltning, kon och aldersgrupp. Det finns aven en
beskrivning av hur kommunen arbetar med att minska sjukfranvaron. Var bedémning ar att
det ar en brist att det inte finns ndgon analys av sjukfranvaron fran respektive
namnd/forvaltning i personalbokslutet, daremot uppges det att férvaltningarna I6pande foljer
upp sjukfranvaron for varje verksamhet/avdelning.

| medarbetarundersokningen 2018 ar det en relativt lag andel (59 %) som tycker att de far
den kompetensutveckling de behéver for att utvecklas i nuvarande arbetsuppgifter. Var
beddmning ar att kommunen kan starka sin uppféljning av vilka kompetensbehov som finns
hos medarbetarna och att medarbetarna ges férutsattningar for ytterligare
kompetensutveckling. Vi ser positivt pa att det finns "Ledarutveckling 6ver granserna” i syfte

19



EY

Building a better
working world

att kompentensforsorja organisationen infor framtiden. Vidare &r det positivt att kommunen
samverkar med hdglandets kommuner inom chefsprogrammet.

Det ar positivt att barn- och utbildningsforvaltningen och socialférvaltningen har tagit fram
kompetensplaner for vissa delar av verksamheten. Var bedomning ar att det bor sékerstallas
att kompetensplanerna omfattar samtliga personalkategorier/verksamhetsomraden inom
namnden/forvaltningen.
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6. Uppfoljning och aterrapportering

Nassjo kommun har infort besparingsatgarder i syfte att fa budget 2019 i balans. En
besparingsatgard ar att 100 tjanster ska sparas in bland kommunens ca 3000 anstallda. Det
framkommer att de 100 tjanster som ska sparas in kommer ske genom “naturlig avgang”, det
vill séga att inga uppséagningar kommer att behdva géras.

| kommunens arsredovisning 2018 finns ett avsnitt som benamns "personal”. | detta avsnitt
presenteras bl.a. personalstruktur, antal anstallda, konsférdelning, aldersfordelning,
sysselsattningsgrad, sjukfranvaro, arbetad tid och franvaro. Avsnittet "personal” ar ett utdrag
fran personalbokslutet dar det finns mer omfattande redovisning for varje omrade. |
personalbokslutet finns &ven en beskrivning hur kommunen arbetar med
kompetensférsorjning. Personalbokslutet ar antaget av kommunstyrelsen. | samband med
presentationen av kommunens arsredovisning laggs personalbokslutet till som en handling
till kommunfullmaktige.

Jobbstrategin redovisas i tva former, dels som en uppfoljning varje manad och i samband
med arsbokslutet till kommunfullméktige. Det finns en I6pande uppfdljning varje manad av
jobbstrategin vid kommunstyrelsens, barn- och utbildningsndmndens och socialnamndens
sammantraden. | uppfoéljningen av jobbstrategin for april 2019° framgar att den totala
arbetslosheten ligger oférandrad pa 8,4 procent. Ungdomsarbetsldsheten har minskat med
0,1 procentenheter och arbetsldsheten for utrikesfodda ar oférandrad. Under april var 119
personer ute pa arbetsmarknadsplaceringar genom arbetsmarknadsenheten. Av dessa 119
personer har 91 personer en bidragsanstéllning, 16 praktik och 12 arbetstraning. Det
framkommer att mottagande av praktikanter &r en viktig del i Jobbstrategin och kommunens
kompetensférsorjningsarbete och under april/maj hade 116 elever olika former av praktik i
kommunen. Enligt uppgift kommer en ny jobbstrategi beslutas av kommunfullméktige under
hosten 2019.

Vi har tagit del av uppféljningen av kommunstyrelsens aktiviteter som ingar i namndmalet
"Nassjo kommun férknippas med engagemang, innovation och framtidstro”. Utifran
namndmalet har kommunstyrelsen formulerat ett antal aktiviteter som berér strategisk
kompetensforsorjning. | uppfoljningen beskrivs bl.a. att det pagar interna aktiviteter med att
stddja verksamheterna, forbattra kommunens profilering, fortsatt arbete for att 6ka
sysselséttningsgraderna och att samordna jobbstrategin. Vid intervju med kommunstyrelsens
presidium framkommer att det finns ett intresse for kompetensforsorjningsfragorna och att
amnet diskuteras l6pande.

Vid intervjuer med barn- och utbildningsforvaltningen framgar att det sker en I6pande
uppfélining av bl.a. pensionsavgangar och sjukfranvaro inom férvaltningen. Enligt uppgift far
namnden muntlig information om sjukfranvaron I6pande.

Barn- och utbildningsforvaltningen har tagit fram en arlig sammanstallning av sjukfranvaron
for 2018 som ska komplettera kommunens personalbokslut. | sammanstéllningen redovisas
bl.a. sjukfranvaron uppdelad per yrkesgrupp, verksamhetsomrade, kon, aldersgrupp,
langtidssjukrivna och frisknarvaro, sjuktal fér barn- och utbildning i narliggande kommuner,
sjukskrivningsorsaker, atgarder for medarbetare i riskzonen for sjukskrivning. Enligt uppgift
presenteras sammanstéaliningen for néamnden och kommunstyrelsen i samband med
arsbokslutet.

6 Redovisades i kommunstyrelsens sammantrade 2019-05-22, socialndamnden 2019-06-19 och barn-
och utbildningsndmnden 2019-06-11.
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Socialnamnden far enligt uppgift I6pande uppfoljning av forvaltningschefen varje manad
avseende bl.a. sjukfranvaron och arbetsmiljon. Det framgar aven att namnden har fatt
information om olika HR-fragor och att SWECQO:s personanalys har varit uppe for diskussion.

6.1. Beddtmning

Var bedomning &r att uppféljning/aterrapportering av kommunens
kompetensforsorjningsarbete kan starkas och utvecklas, bade pa en kommunévergripande
niva och pa namndniva. | dagslaget omfattar den Idpande uppfoljningen framst uppfoljining av
sjukfranvaro, pensionsavgangar och uppféljning av arbetsloshet inom Jobbstrategin.
Uppfolining/aterrapportering sker framst genom personalbokslutet och kommunens
arsredovisning.

Kommunstyrelsen har utformat ett antal aktiviteter som beror strategisk
kompetensforsorjning som enligt uppgift foljs upp I6pande. Socialndmnden far enligt uppgift
I6pande uppfoljning av forvaltningschefen varje manad avseende bl.a. sjukfranvaron och
arbetsmiljon. Enligt uppgift far barn- och utbildningsnamnden muntliga genomgangar
avseende sjukfranvaro.
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7. Sammanfattande bedomning
| nedanstaende tabell ger vi kortfattade svar pa de revisionsfragor som ingar i granskningen.

Revisionsfraga

Svar

Har kommunen faststallt mal gallande
kompetensforsérjning och finns det
strategier/handlingsplaner for hur dessa
mal ska nas?

| kommunens budget 2019 finns inga kommun-
overgripande koncernmal eller indikatorer som har
tydlig koppling till kommunens arbete med
kompetensforsdrjning. Det finns vissa policys och
riktlinjer, sdsom personalpolicy, jobbstrategi, riktlinjer
for rekrytering, riktlinjer for ledarskap och en
personalhandbok som behandlar kommunens
kompetensforsdrjningsarbete.

Varken kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsnamnden eller socialnamnden har
specifika mal eller indikatorer som behandlar
kompetensforsérjning.

Ar ansvars- och arbetsférdelningen tydlig
nar det gallande kompetensforsorjnings-
arbetet? Sker tillracklig samordning mellan
central niva och de olika
namnderna/férvaltningarna?

Ja, ansvars- och arbetsférdelningen ar tydlig. Varje
forvaltning ansvarar for sin egen kompetens-
forsdrjningsprocess och HR- avdelningen ska fungera
som ett stod fér namnderna/forvaltningarna. Det finns
utsedda HR- konsulter som arbetar for specifika
forvaltningar och de utsedda HR-konsulterna ingar
aven i ledningsgruppen for den aktuella férvaltningen.
Vissa HR-konsulter utéver sitt huvuduppdrag olika
ansvarsomraden, som exempelvis
kompetensforsorjning, arbetsmiljo, rehabilitering m.m.

| intervjuer med berorda forvaltningar framgar att det
finns ett val fungerande samarbete med HR-
avdelningen inom kompetensférsdrjningsprocessen.

Kompetensforsorjning diskuteras varje vecka i
samband med arbetsplatstraffar dar samtliga HR-
konsulter ingar. | kommunens ledningsgrupp
diskuteras kompetensforsorjning mer pa férekommen
anledning. Diskussionerna som férs kring
kompetensforsorjning anses inte vara tillrdckliga av
flera intervjuade. Det uppges finnas ett behov av ett
mer strategiskt arbete med kompetensforsorjnings-
fragor i kommunens ledningsgrupp.

Kartlaggs och analyseras kommunens
kompetensbehov inom olika
verksamhetsdelar?

Delvis, SWECO har p& uppdrag av HR-avdelningen
genomfort en personalprognos for Nassjo kommuns
verksamhet for perioden 2018—-2026. Det varierar hur
denna personalprognos anvands pa kommun-
overgripande niva och inom namnderna/
forvaltningarna.

Nassjo har tillsammans med kommunerna pa
hoglandet tagit fram kompetensanalyser till de
befattningar som finns gemensamt inom
hoglandskommunerna. Underlaget kan anvandas vid
rekrytering och vid planering av medarbetarnas
kompetensutveckling.
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Vid intervjuer framgar att narmaste chef ansvarar for
kartlaggning av kompetens och kompetensutveckling
for varje medarbetare. HR-avdelningen har tagit fram
ett dokument "mitt medarbetarskap” som alla
medarbetare i kommunen ska underteckna. |
dokumentet finns bl.a. en plan for
kompetensutveckling. I intervjuer ar uppfattningen att
majoriteten av alla anstallda har undertecknat
dokumentet och att det anvands som underlag vid
medarbetarsamtalen.

| senaste genomférda medarbetarundersdkning
(2018) var det 59 % av kommunens medarbetare som
ansag att de fick den kompetensutveckling de
behover.

Sker kartlaggning och analys av orsaker till
personalomsattning och sjukfrdnvaro inom
de olika namnderna/férvaltningarna?

Delvis, i personalbokslutet 2018 finns ett avsnitt som
berdr kompetensforsdrjning dar personalomséttning
och prognostiserade personalbehov,
pensionsavgangar och rekryteringar framgar. Det
finns aven en beskrivning kring hur kommunen
arbetar med kompetensforsorjningen.

Personalomsattningen &r inte uppdelad for varje
namnd/férvaltning daremot finns en redovisning av
personalomséattningen for c-chefer (férsta linjen
chefer), sjukskoterskor, underskoéterskor, larare och
specialpedagoger. Nagon uppféljning eller
sammanstallning av anledningar till varfér
medarbetare valjer att sluta i kommunen féljs inte upp
pa ett systematiskt satt av HR-avdelningen.

| personalbokslutet 2018 redovisas den totala
sjukfranvaron for samtliga anstallda i kommunen,
uppdelad per styrelse/férvaltning, kén och
aldersgrupp. Det finns aven en beskrivning av hur
kommunen arbetar med att minska sjukfranvaron. |
personalbokslutet finns ingen analys av sjukfranvaron
fran forvaltningarna. Vid intervjuerna framgar att
forvaltningarna lopande foljer upp sjukfranvaron for
varje verksamhet/avdelning.

Vi har tagit del av en sammanstallning av
sjukfranvaron for socialforvaltningen och barn- och
utbildningsférvaltningen.

Hur sékerstalls att relevant
kompetensutveckling for chefer och
medarbetare sker?

| kommunen finns ledarutveckling éver granserna
som ar en ledarforsdrjningssatsning i syfte att
kompetenssakra organisationen infor framtiden. Det
finns aven ett framtaget chefsprogram.

Barn- och utbildningsférvaltningen har tagit fram en
plan fér kompetensutvecklingsinsatser for
skola/forskola/fritidshem som beskriver vilka
utbildningar som varje instans ska ga for respektive
lasar. Det finns &ven framtagna
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kompetensutvecklingsinsatser for forstelarare,
utvecklingslarare, centrala ledningsgruppen och
rektorer. Vid intervjuerna framkommer att rektorerna
har fatt utbildning i juridik, ledarskap och
verksamhetsutveckling fran Umea universitet.

Socialforvaltningen har tagit fram
kompetensutvecklingsplan for avdelning for
myndighetsutévning och aldreomsorgen.

Sker uppfoljning/aterrapportering av Delvis, i kommunens arsredovisning 2018 finns ett
kommunens arbete med avsnitt som benamns "personal”. | detta avsnitt
kompetensforsorjning till styrelse och presenteras bl.a. personalstruktur, antal anstéllda,
berérda namnder? konsfordelning, aldersfordelning, sysselsattningsgrad,

sjukfranvaro, arbetad tid och franvaro.

Jobbstrategin (vars syfte ar att méta de hoga
arbetsloshetstalen och forbattra matchningen mellan
kompetenskrav och arbetstagarutbud) redovisas i tva
former, dels som en uppféljning varje manad och i
samband med arsbokslutet till kommunfullméktige.
Det finns en lopande uppféljning varje manad av
jobbstrategin vid kommunstyrelsens, barn- och
utbildningsnamndens och socialndmndens
sammantraden.

Kommunstyrelsen har formulerat ett antal aktiviteter
som berdr strategisk kompetensforsorjning utifran
namndmalet "Nassjé kommun foérknippas med
engagemang, innovation och framtidstro”.

Barn- och utbildningsforvaltningen har tagit fram en
sammanstalining av sjukfranvaron som enligt uppgift
presenteras till namnden och kommunstyrelsen i
samband med arsbokslutet. Enligt uppgift far
namnden aven l6pande muntlig information om
sjukfranvaron.

Socialnamnden far enligt uppgift [opande uppfoljning
av forvaltningschefen varje manad avseende bl.a.
sjukfranvaron och arbetsmiljon.

Var sammanfattande beddmning ar att kommunstyrelsen delvis arbetar med
kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt satt. Var bedomning ar att uppfoljningen av
kommunens kompetensfoérsérjningsarbete kan starkas och utvecklas.

Bedomningen &r att kommunstyrelsens reglemente pa ett tydligt satt beskriver vad som ingar
i kommunstyrelsens ansvar gallande personalpolitiken. Det finns aven flera policys,
strategier, riktlinjer m.m. som tydliggér kommunens arbete med kompetensforsorjning. Da
det i budgeten anges att kommunen star infor en stor utmaning géllande den framtida
kompetensforsorjningen beddmer vi att det ar brist att det saknas kommundévergripande
koncernmal och indikatorer med tydlig koppling till kommunens arbete med
kompetensforsorjning som namnderna ska bryta ner i sina ansvarsomraden.
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Vi ser positivt pa att det finns ett personalbokslut dar bl.a. personalomsattning och
sjukfranvaron redovisas. Var bedémning ar att analyserna i personalbokslutet kan utvecklas
till att omfatta flera delar i kommunens kompetensférsérjningsarbete.

Var bedémning ar att det ar en relativt lag andel (59 %) av medarbetarna som anser att de
far den kompetensutveckling de behover for att utvecklas i nuvarande arbetsuppgifter. Det &ar
enligt var mening viktigt att kommunen ger medarbetarna forutsattningar for fortsatt
kompetensutveckling i arbetet for att kunna behalla och attrahera medarbetare.

Utifran granskningsresultatet ger vi féljande rekommendationer for fortsatt utvecklingsarbete:

De kommunovergripande koncernmalen och indikatorerna kan tydliggoras avseende
kommunens arbete med kompetensforsorjning.

Styrelse och namnder bor ha tydliga mal for sitt kompetensforsorjningsarbete.
SWECO:s analys kan med fordel anvandas i storre utstrackning, bade pa
kommunovergripande niva och i berdrda namnder/férvaltningar.

Utveckla analyserna i personalbokslutet till att omfatta kommunens hela
kompetensférsorjningsarbete.

Systematisera uppféljningen av orsakerna till varféor medarbetare valjer att avsluta sin
anstéllning och anvand informationen som framkommer i kompetensforsorjnings-
arbetet.

Overvag om kommunens strategiska kompetensforsorjningsarbete kan tas upp pa ett
mer systematiskt sétt inom kommunens ledningsgrupp.

En atgardsplan bor tas fram som visar hur kommunen ska 6ka andelen medarbetare
som upplever att de far tillracklig kompetensutveckling.

Uppfoljningen till styrelse och namnder kan utvecklas och berdra fler delar inom
kompetensfdrsorjningsarbetet.

Nassjo den 5 november 2019

EY
Ulrika Strange Emelie Duong
Certifierad kommunal revisor Verksamhetsrevisor
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner:

Kommunstyrelsens ordférande

1:a vice ordférande

2:a vice ordférande

HR-chef

Bitradande HR-chef

HR-konsulter

Forvaltningschef barn- och utbildningsférvaltningen
Forvaltningschef socialforvaltningen

Dokument:

Reglemente kommunstyrelsen

Budget 2019 Nassjo kommun

Personalpolicy

Personalhandbok

Checklista introduktion innan anstallning
Checklista introduktion

Uppfdljning introduktion

Jobbstrategi Nassjo kommun

Uppfdljning jobbstrategi april 2019

Mitt medarbetarskap

Arsredovisning 2018

Personalbokslut 2018

Plattform

Kommunstyrelsens protokoll

Socialnamndens protokoll

Barn- och utbildningsndmndens protokoll
Riktlinjer rekrytering

Riktlinjer ledarskap

Resultat medarbetarenkat Nassjo kommun
Uppfoéljning systematiskt arbetsmiljdarbete 2018
Kompetensutvecklingsplaner, socialférvaltningen
SWECO- personalbehovsprognos 2018-2026
Chefsutbildning

Kompetensutvecklingsplaner, barn- och utbildningsférvaltningen
Rekryteringsstrategi, barn- och utbildningsférvaltningen
KommunKompassen (arbetsmaterial)
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Bilaga 2: Chefsutbildning

Vi erbjuder dig

Chefskontrakt

En tydlig beskrivning av vilka forvintningar,
vilket ansvar och vilka befogenheter du har inom
ditt chefs- och ledaruppdrag. Chefskontrakrer ir
ctr komplement till dict formella anstillningsavtal
som foljs upp vid ditt rliga medarbetarsamtal
med din niirmaste chef.

Mentorskap

For dig som iir helt ny i din ledarroll och inte har
nigon tidigare erfarenher av ledarskap, erbjuds
du majlighet ate ha en mentor under tvi ir - som
stod i din ledarroll. Mentorn ir en chefskollega
frin ¢n annan forvalming eller verksamhet, med
god erfarenhet frin chefs- och ledarskapet inom
kommunen. Chefen som dr mentor erbjuds en
kortare introduktionsutbildning.

Startnyckel

Forsta steget i din introduktion ir Starenyckeln.
Starenyckeln bestir av cte antal kortare utbild-
ninggtillfillen. De ger dig grunderna for att kom-
ma iging. Du fir kunskap om policys, rikdinjer
och avtal inom det personalpolitiska omrider,
tillging cill ke personaladministrativa
med mera.

Chefskorkort

Startnyckeln foljs upp med Chefskarkortet, en
introduktionsutbildning diir du triffar chefs-
kollegor frin Niissjo kommun och hoglands-
kommunerna. Under ett antal halvdagar fir

du grundliggande kunskaper inom omridena
kommunalritt, ckonomi, arbetsri, ledarskap,
arbetsmiljo och likabehandling. Utbildningen
startar kontinuerligt och malsittningen dr act du
ska erbjudas méjligheren are delta sd snart det ir
méjlige.

Pabyggnad chefskorkort

Niir du varit ledare nigra dr erbjuds du pibygg-

nadsutbildning for att vidareutvecklas som ledare.

Du fir di majlighet ate fordjupa dig i etc eller
fiera omriden. Utbildningen sker i en mindre
grupp, som biittre mijliggor fragestillningar och
diskussioner kring bland annat arbetsmiljo, avtal,
ledarskap, rehabilitering och rekrytering.

Hallbart ledarskap

Hillbart ledarskap (7.5 hp), ir en utbildning
inom organisation, ledarskap och forindring som
varvar teoretiska kunskaper med verksamhetsniira
problemstillningar utifrin dina egna erfarenheter
och upplevelser. Utbildningen genomfors i sam-

verkan med Region Jonkopings lin och Tekniska

higskolan i Jonkdping.
Efter nigra ars anstillning i kommunen kan du
ansoka om att £ delea i den utbildningen.

Ledarnatverk

Ett led i ledarutvecklingen ir kommunens interna
ledarniitverk. Det finns tvi ledarnitverk, dir fokus
ligger pi ate arbeta med organisatorisk beteende-
analys. Syftet med nitverken iir att dela erfarenhe-
ter, kunskap och kontaktytor med varandra samt
att dra fordel av varandras ideér och potendial.

Kontinuerlig utveckling

Alla chefer har etr chefskontrakt dir en individu-
cll uevecklingsplan ingar. Uvecklingsplanen foljs
upp och faststills vid der drliga medarbetarsamea-
let. Du ansvarar for och tar initiaciv till din egen
ledarutveckling utifrin din personliga urveck-
lingsplan. Kommunévergripande kompetens- och
ledarutvecklingsinsatser genomfors kontinuerlige.
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