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Granskning av kommunens arbete med personal- och kompetensférsérjning

1. Sammanfatining

Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Tierps kommun har PwC genomfort en
granskning av kommunens personal- och kompetensforsorjningsarbete. Granskningens
syfte har varit att besvara revisionsfrigan om kommunstyrelsen sékerstiller en tillfreds-
stillande personal- och kompetensférsorjning.

Den sammanfattande bedomningen efter genomford granskning ar att kommunstyrelsen
inte har sikerstillt en tillfredsstallande personal- och kompetensforsorjning. Var bedom-
ning ar att kommunstyrelsen inte har en tillfredsstillande styrning, ledning och uppféljning
av personal- och kompetensforsorjningsarbetet. I intervjuerna framkommer att det strate-
giska personal- och kompetensférsorjningsarbetet ar eftersatt i kommunen och att det be-
hover tas ett krafttag kring detta. I dagsldget finns inga dokumenterade planer eller strate-
gier for personal- och kompetensforsorjningsarbetet, vare sig pa en 6vergripande niva eller
pa verksamhetsnivé. Dokumentationen och analysen kring framtida rekryterings- och per-
sonalbehov kan forbittras ytterligare, framférallt med tanke pa den demografiska utveckl-
ingen och att Tierps kommun har som mal att vixa de kommande &ren. En femtedel av
medarbetarna forviantas dessutom gé i pension inom en femérsperiod.

Det finns inte nigon uttalad eller dokumenterad strategi for kommunens arbetsgivarvaru-
marke och det finns inte nigot framtaget arbetsgivarerbjudande.

Det genomfors inga kommungemensamma medarbetarundersékningar, men det upplevs
ddremot finnas en rad olika forum som ger medarbetarna tillrickliga majligheter till att
lyfta fram sina asikter, synpunkter och idéer.

Flertalet chefer genomfor avslutningssamtal nér en anstélld avslutar sin anstéllning eller
gar i pension. Det framkommer dédremot att det inte finns négra riktlinjer eller rutiner for
avslutningssamtalen, och att en stor andel chefer inte upplever att det ar uttalat att avslut-
ningssamtal alltid ska erbjudas. Det finns &ven ett behov av ytterligare stodmaterial till av-
slutningssamtalen. En del chefer och verksamheter dokumenterar och sammanstéller av-
slutningssamtalen, medan andra inte gor det.

Utifrin granskningens resultat har vi identifierat ett antal forbiittringsomra-
den. Nedan foljer vira rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Utveckla det strategiska personal- och kompetensfoérsorjningsarbetet for att saker-
stilla en tillracklig kompetensforsorjning inom kommunens verksamheter. Strate-
gier och dtgardsplaner bor arbetas fram genom systematisk kartlaggning av befint-
ligt och framtida kompetensbehov.

e Utveckla det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke.

e Arbeta fram tydliga riktlinjer och rutiner for avslutningssamtalen.
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Granskning av kommunens arbete med personal- och kompetensférsdrjning

2, Inledning
B.1, Bakgrund

Under de senaste ren har personal- och kompetensforsorjningsfragan blivit allt mer ak-
tuell bland kommuner, landsting och regioner i Sverige. I Konjunkturinstitutets rapport
Kommunbarometern viren 2016 gar det till exempel att utldsa att det rader personalbrist
i 8 av 10 primdrkommuner. Lérare, socialsekreterare och vardpersonal ar vanliga yrkes-
grupper dir bristen tilltar. Till exempel varnade Lararforbundet och SCB under véren
2015 att 65 000 ldrare kommer saknas ar 2025.

Tierp kommuns verksamheter &r arbetskraftsintensiva och personalkostnaderna utgér en
stor del av verksamhetens totala kostnader. Enligt kommunens arsredovisning ar 2016
kommer totalt 268 av kommunens medarbetare uppné pensionsalder (65 ar) inom de
niarmaste fem &ren. Det innebir att kommunen via pensionsavgangar kommer att tappa
niarmare en femtedel av sina anstillda inom denna period, givet att de anstéllda gar i
pension vid 65 ars dlder. Samtidigt kommer befolkningen att 6ka i kommunen enligt kom-
munens befolkningsprognos, vilket 6kar efterfragan pa kommunal service.

I ljuset av kommande pensionsavgéngar och en 6kande befolkning d4r man beroende av en
sikrad kompetensforsorjning for att klara av att leverera tjanster med kvalitet till medbor-
gare och brukare. Detta kommer stélla hoga krav pé ett vil utvecklat personalstrategiskt
arbete integrerat med 6vrig verksamhetsplanering, utveckling och uppféljning.

Kommunens revisorer har i sin risk- och vésentlighetsanalys funnit skal att genomfora en
granskning av kommunens personal- och kompetensforsorjning. PwC har fatt i uppdrag
att genomfora granskningen.

2.2.  Revisionsfraga

Granskningen syftar till att besvara foljande revisionsfraga:

Scikerstciller kommunstyrelsen en tillfredsstillande personal- och kompetensforsérining?

2.2.1. Kontrollmal

Revisionsfrdgan operationaliseras i kontrollfragor.

e Det finns dokument och analyser som tydliggor det framtida personal- och kompe-
tensforsorjningsbehovet.

o Det finns en av kommunstyrelsen eller utskotten faststilld strategi/styrdokument
for kommunens/utskottens personal- och kompetensférsorjning som ar kénd i or-
ganisationen.

e Kommunstyrelsen och utskotten arbetar strategiskt med att vara en attraktiv ar-
betsgivare.

e Det genomfors medarbetarundersokningar for att undersoka och ta till vara pa
personalensasikter, synpunkter och idéer.

¢ Avslutningssamtal genomfors nér anstillda avslutar sin anstillning och dessa
samtal sammanstills i syfte att fi en bittre kunskap om varfor anstéllda viljer att
lamna sin anstéllning,.
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Granskning av kommunens arbete med personal- och kompetensférsérjning

2.2.2.  Revisionskriterier

Revisionskriterierna utgors av jamforbar praxis samt rutiner och styrande dokument
inom omradet for personal- och kompetensforsorjning. Med revisionskriterier avses de
bedomningsgrunder som bildar underlag for revisionens analyser och bedomningar.

2.3. Revisionsmetod

Granskningen har genomforts med hjélp av dokumentstudier, enkét och intervjuer.

Dokumentstudier genomfordes av styrdokument samt prognos- och uppféljningsmaterial,
vilket i huvudsak avser féljande dokument/material:

e Arsredovisning 2016

e Plan for Tierps kommuns ekonomi och verksamhet 2017-2019

e Vision for Tierps kommun (faststilld av Kommunfullméktige 2015-09-15)

¢ Riktlinjer fér rekrytering (2015-01-30)

e Framtagen avgangsenkat

¢ Presentationsmaterial rorande 10nebildning och kompetensférsorjning for
ledningsgruppen 2017-11-06

e Beskrivning av mél och aktiviteter for strategisk HR (2017-10-12)

e Samverkansavtal samt beskrivning av samverkansavtalet i praktiken

¢ Lonepolicy

e Arbetsmiljopolicy

e Riktlinjer for arbetsmiljoarbetet

e Riktlinjer for introduktion (faststilld av kommunens ledningsgrupp den 1
september 2004)

Enkiiten skickades ut till samtliga chefer i kommunen och syftade till att ge ett underlag
infor intervjuerna samt att finga en sé bred bild som mdajligt av granskningsomradet.
Svarsfrekvensen uppgick till 73 procent, vilket innebar att enkéten besvarades av 56
chefer i kommunen. Fragorna som stdlldes i enkdten dterfinns i bilaga 1.

Intervjuer genomfordes med foljande personer:

o Personalchef

o Verksamhetschef for verksamhetsomride utbildning

o Verksamhetschef for verksamhetsomrade vdrd och omsorg

e Verksamhetschef for medborgarservice

e Tre enhetschefer inom verksamhetsomrade utbildning

e  Chef for dldreomsorg samt chef for funktionshinderomsorg (vérd och omsorg)
e Tva enhetschefer inom medborgarservice

Ovanstiende personer har givits majlighet att sakgranska innehéllet i rapporten. Inom
ramen for granskningen blev dven fackliga representanter inbjudna till en gruppintervju
kring kommunens personal- och kompetensforsorjningsarbete. Pa gruppintervjun deltog
foretradare fran fackférbunden Kommunal, Vision, Fysioterapeuterna, Lararférbundet
och DIK.
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[
2.4. Avgrdansning

Granskningen omfattar kommunstyrelsens arbetsutskott, samhallsbyggnadsutskottet, ut-
skottet barn och ungdom samt utskottet arbete och omsorg. Utskotten har genom en fast-
stilld delegationsordning fétt delegation frén kommunstyrelsen att fatta vissa beslut.

3. Granskningsresultat

8.1, Framtida personal- och kompetensforsorjnings-
behov

Kontrollmdl: Det finns dokument och analyser som tydliggor det framtida personal-
och kompetensforsorjningsbehovet.

Att ha dokument och analyser som tydliggor det framtida personal- och kompetensfor-
sorjningsbehovet dr viktigt da det ger forutsattningar till att arbeta strategiskt med perso-
nal- och kompetensforsorjningsfragan.

3.1.1. Befolkningstillvdxt i Tierps kommun

Tierp ar en vaxande kommun och enligt kommunens visionsdokument fran dr 2015 efter-
striavas en befolkningsokning pa en procent per ar, vilket skulle motsvara en befolknings-
tkning med cirka 200 invanare per ar. En befolknings6kning med cirka 200 invanare per
ar skulle innebéra en befolkning p& 23 000 invanare ar 2030. En vixande befolkning i
kommunen kommer 6ka efterfrigan pd kommunal service, till exempel genom fler platser
i skola, vard och omsorg. Ett rekryteringsbehov kommer att uppsta nér efterfragan pé de
kommunala verksamheterna okar. I kommunens arsredovisning anges att totalt 268 av
kommunens medarbetare kommer att uppné pensionsalder (65 &r) inom de ndrmaste fem
aren, vilket motsvarar cirka en femtedel av alla anstillda. Givet den digitala och teknolo-
giska utvecklingen i samhallet ar det forvisso inte helt sdkert att rekryteringsbehovet till
f6ljd av pensionsavgingarna kommer att motsvara antalet faktiska pensionsavgangar fullt
ut, men troligtvis kommer &tminstone ett visst rekryteringsbehov uppsta till f6ljd av pens-
ionsavgingarna. Givet detta &r det viktigt att ha dokument och analyser som tydliggor det
framtida personal- och kompetensforsorjningsbehovet, sa att strategier och planer kan ar-
betas fram for hur utmaningarna ska hanteras framat.

248, Personal- och kompetensforsorjningslaget i kommunen idag

Utifran genomforda intervjuer beskrivs en tydlig bild av att personal- och kompetensfor-
sorjningsfragan ar ett hogst aktuellt och relevant amne i kommunen. Det fors diskuss-
ioner kring personal- och kompetensforsorjningsfrigor i manga olika sammanhang och
delar av kommunen. I samtliga intervjuer lyfts att kompetensforsorjningen i olika grad &ar
en nuvarande eller kommande utmaning att hantera. De personer vi har intervjuat med-
ger aven bilden av att personal- och kompetensforsorjningen dr en utmaning som politi-
kerna #r val medvetna om och tar pa allvar. I intervjuerna, bland annat med personalche-
fen, lyfts det fram att det krévs ett kraftfullt arbete framover for att klara av personal- och
kompetensforsorjningsutmaningarna.

November 2017 6av24
Tierps kommun
PwC



Granskning av kommunens arbete med personal- och kompetensférsérjning

l

I den enkit som PwC skickat ut till kommunens samtliga chefer dr det endast 20 procent
som inte upplever nagra svirigheter i att rekrytera personal med rétt och tillracklig kom-
petens. Av de svarande i enkéten var det 30 procent som upplevde att utmaningarna i att
rekrytera paverkade verksamheterna i negativt. Denna bild bekriftades &ven i intervju-
erna. I intervjuerna med bland annat verksamhetscheferna lyfts det fram att patientsiker-
heten inte aventyras eller att lagkrav fortfarande f6ljs, men att arbetsmiljon inom vissa
verksamheter och enheter &r patagligt anstriangd.

En del verksamheter beskriver utmaningen med personal- och kompetensforsoérjningen
som stérre #n andra. Forskoleverksamheten pekas ut som en av de verksamheter som har
svarigheter att rekrytera och behélla personal. De har dven hoga sjukskrivningstal. Det ar
frimst svirigheten att rekrytera forskollirare som har markts av och har gjort att andelen
behériga forskolldrare pé vissa enheter ar légre &n det som i kommunen ar 6nskvirt. For-
skoleverksamheten ser aven stora skillnader i andelen forskolldrare inom kommunen, det
ar lattare att attrahera férskoleldrare till de centrala delarna av kommunen och svérare
ute pa landsbygden. Gymnasieskolan ser svarigheter i att rekrytera framst lirare i mate-
matik och de naturvetenskapliga &amnena. Inom grundskolan beskrivs rekryteringsliget
inte vara nfgot problem, i jamforelse med hur det ser ut nationellt klarar grundskolan av
att rekrytera en hog andel legitimerade lérare. Fritidspedagoger omnéamns ddremot som
en svarrekryterad grupp.

Verksamhetschefen for vard och omsorg beskriver att det inom édldreomsorgen och funkt-
ionshinderomsorgen finns ett viixande problem att rekrytera och behalla underskéterskor
i verksamheterna. Enligt intervjuerna framkommer &ven att bristen pé personal och ritt
kompetens péverkar verksamheten och arbetsmiljon negativt.

Inom medborgarservice, som ir en relativt liten funktion i férhallande till 6vriga verksam-
heter i kommunen, dr det framst inom omradet for halsoskydd och miljo som det ar svart
att hitta personal med ritt kompetens och erfarenhet.

2.4.3, Framtida personal- och kompetensforsorjningsbehov

Enligt de personer vi har pratat med ar det i dagsldget upp till respektive verksamhet att
sjilva se till att det finns personal med ritt kompetens och erfarenhet i deras verksam-
heter. Det ir #ven upp till verksamheterna att halla koll pa pensionsavgangar for att i tid
ha majlighet att ersatta funktioner vid behov. Vid intervju med verksamhetscheferna
framkommer att de sjilva gor uppskattningar av pensionsavgangar. Statistik kring pens-
ionsavgingar och personalomsittning kan tas fram av I6necentrum centralt enligt perso-
nalchefen. Fran och med ar 2016 borjade 16nearter som anger orsaken till uppsiagning att
anvindas, vilket mojliggor detta. Pensionsavgéngar f6ljs upp i samband med delarshok-
slut och arsbokslut. Sammanstillningar 6ver pensionsavgangar redovisas pa en dvergri-
pande nivé i arsredovisningen.

Det har paborjats ett arbete dir avdelningen for samhallsbyggnad som ligger inom ansva-
ret for medborgarservice gor beréikningar utifran befolkningsprognoser for att kunna be-
rikna behovet av verksamhetslokaler framat i tiden. Daremot anvénds inte befolknings-
prognoserna eller uppgifter om personalomsittning till att rdkna pa framtida rekryte-
ringsbehov till verksamheterna i dagslaget. Enligt personalchefen har det dock pabdérjats
ett arbete med att rdkna ut rekryteringsbehovet utifrdn befolkningsprognoser.
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239, Bedomning

Vi bedémer att konrollmélet ar delvis uppfyllt. Personal- och kompetensforsorjningsfra-
gan beskrivs som hogst relevant och aktuell i kommunen. En femtedel av kommunens
medarbetare forviintas ga i pension inom fem ar samtidigt som kommunens befolkning
forvintas vixa framét i tiden, vilket kommer oka efterfrigan pa kommunal service och
darmed #ven generera ett 6kat personal- och rekryteringsbehov. Det finns en medveten-
het om detta i kommunen. Respektive chef har koll pd pensionsavgangar och samman-
stillningar 6ver antalet pensionsavgéngar gors pa en dvergripande niva i rsredovis-
ningen. Det gors dock inga férdjupade analyser av rekryteringsbehovet till f6ljd av perso-
nalomsittning eller till foljd av férvintade volymokningar i verksamheterna de kom-
mande &ren i takt med att kommunen viixer. Med hjilp av befolkningsprognosen och nu-
varande inskrivnings- och servicegrader skulle Tierps kommun till exempel kunna gora
beriikningar av hur stort personalbehovet forvéntas vara inom skolan framat i tiden.

3.2.  Strategi/plan for kommunens personal- och
kompetensforsorjning

Kontrollmdl: Det finns en av kommunstyrelsen eller utskotten faststdlld strategi/styrdo-
kument for kommunens/utskottens personal- och kompetensforsérjning som dr kdnd i
organisationen.

2O, Kommunens vision och verksamhetsplanering

I kommunens verksamhetsplanering fér 2017 presenteras kommunens vision som sedan
har konkretiserats i tre arenor: livsarenan, affarsarenan och utvecklingsarenan. Kompe-
tensforsorjning ingar som en del av affirsarenan. I kommunens verksamhetsplanering for
ar 2017 gér att utlisa att kompetensforsorjning ar ett av de tre utpekade omraden for
verksamhetsforandringar 2018. Det som lyfts &r att personal som arbetar inom verksam-
heter dir svérigheter kring rekrytering finns ska f& mojlighet att vidareutbilda sig och att
en generell kunskapsokning kan vara onskvért for personal i vissa verksamheter. Kompe-
tensutveckling lyfts dven som en framtida utmaning i rsredovisningen for ar 2016, fraimst
i sammanhanget att kompetensutveckling ér en nédvindighet for att behélla kompetenser
och personal inom kommunen.

3.2.2.  Personalenhetens ansvarsomraden och uppdrag

Personalenheten bestar av personalchef och tre stycken HR-konsulter dér en av HR-kon-
sulterna har kompetensforsorjning som sitt ansvarsomride. Personalchefen ska &ven re-
krytera en person som ska arbeta med rehabilitering, vilket &r tinkt att avlasta HR-kon-
sulterna i de tyngre rehabiliteringsidrendena. HR-konsulterna ar dven kontaktperson for
olika verksamheter. Personalenheten arbetar frimst konsultativt och stoder chefer i till
exempel chefsrekryteringar, vissa personaldrenden och rehabilitering.

Rekryteringsarbetet beskrivs i intervjuerna vara decentraliserat och rekryterande chefer
upplever att de har ett 1dngtgéende mandat i vem och nir de rekryterar. Detta beskriver
intervjuade chefer vara positivt, &ven om de skulle 6nska mer administrativt stod i rekry-
teringsprocessen.
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3.2.3.  Strategier och planer

Det finns i dagsldget inte ndgon dokumenterad kompetensforsorjningsplan/strategi i
kommunen. Ett initiativ for att ta fram en sadan har tagits och arbetet ar igang. Enligt
uppgift fran personalchefen kommer initiativet till kompetensforsorjningsplanen fran for-
handlingsdelegationen och personalenheten. Det dr kommunens personalchef och en av
HR-konsulterna, som har kompetensférsorjning som sitt ansvarsomrade, som kommer
att ansvara for arbetet. Det finns i dagsldget inte négon projektplan eller tidsplan framta-
gen for arbetet, men enligt uppgift fran personalchefen ska kompetensférsorjningsplanen
vara framtagen till viren 2018. Av de intervjuer vi genomfort framkommer att en
kommungemensam kompetensforsorjningsplan dr énskvird for att de olika verksamhet-
erna sedan ska kunna ta fram aktiviteter och handlingsplaner kopplade till den centrala
planen.

Av enkiten framgér att personal- och kompetensforsorjningsarbetet ar eftersatt pa ett
strategiskt plan, bédde pa en 6vergripande niva och pé verksamhetsniva. De flesta som har
besvarat enkéten uppger att det inte eller bara till viss del bedrivs ett 6vergripande strate-
giskt arbete med personal och kompetensférsorjningsutmaningarna. Resultatet dr det-
samma vad géller det strategiska arbetet pa verksamhetsniva. Cirka 73 procent av che-
ferna som besvarade enkéten uppger att det inte alls eller bara till viss del bedrivs ett stra-
tegiskt arbete for att sdkerstilla en tillrdcklig personal- och kompetensférsorjning inom
deras verksambhet.

Diagram 1. Enkdtfrdga om huruvida det bedrivs ett strategiskt personal- och kompe-
tensforsorjningsarbete inom verksamheten.

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete for att
siikerstiilla en tillriicklig personal- och
kompetensforsorjning inom min verksamhet?

60% 56%
50%

40%

30% 24%

20% 17%

(V]
- ez

Instammer helt  Instdmmer till stor Instdmmer till viss Instammer inte alls  Osaker/ vet gj
del del

Personalchefen lyfter fram att det behover tas ett krafttag kring fragan. Det beskrivs att ett
strategiskt arbete dr i startgroparna i och med den planerade kommungemensamma kom-
petensforsorjningsplanen. Fran verksamheterna lyfts behovet av att ta fram en styrande
plan som &r dvergripande for kommunen, men som inte detaljstyr verksamheterna. De in-
tervjuade verksamhetscheferna menar att det ar viktigt att det finns utrymme att anpassa
eventuell handlingsplan och aktiviteter till verksamheternas unika behov och férutsitt-
ningar.

Vidare beskrivs ansvaret for kompetensforsorjningsarbetet i dagslaget vara decentrali-
serat. Det ar upp till verksamheterna att arbeta med aktiviteter for att méta personal- och
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lkompetensf‘drsiirjningsutmaningama. Inom forskolan, grundskolan och gymnasieskolan
arbetar de 1angsiktigt med personalférsorjning genom att till exempel erbjuda studenter
att gora deras verksamhetsforlagda utbildning i Tierps kommun. Detta beskrivs i intervju-
erna med enhetscheferna inom utbildningsomrédet vara ett sitt att ge en bild av Tierps
kommun som arbetsgivare. Det lingsiktiga mélet &r att kunna rekrytera dessa studenter
efter avslutad utbildning. Det finns éven andra exempel pd hur man inom utbildnings-
verksamheten arbetar strategiskt for att mota rekryteringsutmaningarna. Inom till exem-
pel férskoleverksamheten later man barnskotare vidareutbilda sig pa arbetstid for att bli
behériga forskollirare. De fackliga representanterna upplever detta som positivt och ser
girna att det skulle finnas ett motsvarande uppligg inom fritidshemmen for att né en
hogre andel utbildade fritidspedagoger.

Inom vard- och omsorgsverksamheten har man startat upp en rekryteringsgrupp med fo-
kus pé de legitimerade yrkesgrupperna. Chef fér dldreomsorgen och chef fér funktions-
hinderomsorgen beskriver att det finns ménga idéer, men att dessa aven behover imple-
menteras. Det beskrivs dven finnas ett behov av att samplanera och att dverblicka rekryte-
ringsbehovet mellan enheterna inom vérd- och omsorgsverksamheten. I dagslaget besk-
rivs varje enhet vara isolerad och framst vilja 16sa sina egna rekryteringsbehov. Chef for
ildreomsorg och chef for funktionshinderomsorgen ser ett behov av tkad samplanering,
vilket skulle kunna vara en strategi for att hantera utmaningarna. Det finns ocksd en 6ns-
kad om stéd fran personalenheten i omvirldsanalys, till exempel hur andra kommuner ar-
betar for att kunna undvika bemanningsforetag.

Inom vissa av medborgarservices verksamheter ér det svért att anstélla personer med ratt

kompetens och framférallt personer som ar tillrackligt erfarna. For att kunna técka det be-
hov av personal som uppstér anstéller de istéllet nyutexaminerade. De knyts da till en mer
senior kollega som kan hjilpa till att lara upp dessa.

Aven om det finns vissa strategiska inslag i personal- och kompetensforsorjningsarbetet
pa verksamhetsniva saknas dokumenterade riktlinjer, planer eller styrdokument for det
strategiska arbetet.

3.2.4.  Bedomning

Vir bedomning #r att kontrollmélet inte ar uppfyllt. Det finns inga politiskt faststéllda el-
ler p4 tjainstemannaniva framtagna strategier eller planer for kommunens eller utskottens
personal- och kompetensforsorjningsarbete. Inom de olika verksamhetsomridena finns
exempel pé strategiska atgérder som vidtagits for att hantera utmaningarna, men det
finns inte nigon dokumenterad kompetensférsorjningsplan/strategi for arbetet dar mal,
syfte eller forvintade effekter framgér. Personalchefen lyfter ocksé fram att det behover
tas ett krafttag i frégan.

Vi anser att det finns ett behov av att arbeta fram en kommungemensam kompetensfor-
sérjningsplan samtidigt som det strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet
behover tydliggoras, struktureras och systematiseras. Behovet av detta ar tydligt da
granskningen visar att flera verksamheter har svart att rekrytera riatt kompetens med ratt
erfarenhet. I granskningen framkommer att néstan var tredje chef upplever att rekryte-
ringsutmaningarna paverkar verksamheten negativt.
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2.9, Kommunens arbetsgivarvarumdirke

Kontrollmal: Kommunstyrelsen och utskotten arbetar strategiskt med att vara en at-
traktiv arbetsgivare.

Alla arbetsgivare har ett arbetsgivarvarumirke. Aven om arbetsgivaren inte aktivt kontrol-
lerar sitt varumarke si existerar och paverkar det hur potentiella arbetstagare véljer ar-
betsgivare. Ett starkt arbetsgivarvarumarke hjalper inte bara till att attrahera nya medar-
betare, det kan ocksa bidra till att skapa en intern identitet, 6kad lojalitet, hogre engage-
mang och ser till att bibehélla talangerna i organisationen.

Det ar dven viktigt for en organisation att ha ett arbetsgivarerbjudande (employer value
proposition — EVP). Ett EVP kan beskrivas som en unik uppséttning av erbjudanden, as-
sociationer och uppfattningar som en arbetsgivare vill forknippas med for att attrahera
ratt medarbetare. Med hjalp av ett EVP kan en arbetsgivare ta kontroller over sitt arbets-
givarvarumarke och pa sa sitt fordndra eller paverka den uppfattningen som mélgruppen
(potentiella arbetstagare) har om organisationen som arbetsgivare. For att arbetsgivarens
EVP ska paverka varumaérket géller det att arbetsgivarerbjudandet ar attraktivt, sant, tro-
vardigt, differentierande och langsiktigt.

Diagram 2. Enkdtfrdga: Hur upplever du Tierps kommuns arbetsgivarvarumdrke idag?

Hur upplever du Tierps kommuns
arbetsgivarvarumirke idag?

60%
49%

50%
40%
30%

23%

0,
20% 19%
9%
[
0%
Starkt Neutralt Svagt Vet ej/ oséker

Av enkatsvaren framgar att cirka hélften av kommunens chefer upplever att Tierps kom-
muns arbetsgivarvarumérke i dagslidget ar neutralt. Cirka var femte chef upplever att ar-
betsgivarvarumirket ar svagt, medan drygt var femte chef upplever att det ar starkt.
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Utifran genomforda intervjuer framgar att det i dagsléget inte finns négon overgripande
plan fér hur kommunen ska arbeta med si kallad employer branding (arbetsgivarevaru-
mirket). De intervjuade ar 6verens om att det finns ett virde fér kommunen i att vara en
attraktiv arbetsgivare och att Tierps kommun bor striva efter detta. Daremot ar det inte
definierat vad det innebar for Tierps kommun att vara en attraktiv arbetsgivare. Under
granskningens gang framkommer det ocksd att det inte finns nagra strategier, planer eller
dokument dir det framgér vad Tierp kommun vill formedla genom sitt arbetsgivarvaru-
miirke. Det finns inte heller ett framtaget arbetsgivarerbjudande (employer value propo-
sition).

Intervjusvaren bekréftas éiven av de svar som erhélls fréin enkéten, dir endast tva procent
av de tillfrigade cheferna helt instammer i att det bedrivs ett strategiskt arbete med kom-
munens arbetsgivarvarumérke. Var fjarde chef instaimde i péstdende till stor del, medan
ndstan 75 procent av de tillfrdgade cheferna endast instamde till viss del eller inte alls.

Diagram 3. Enkdtfraga om kommunens strategiska arbete med arbetsgivarvarumdirket.

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med
Tierps kommuns arbetsgivarvarumiirke for att lyckas
attrahera, rekrytera och bibehilla personal.

70% 66%
60%

50%

40%

30% 25%

20%

10% 8%

- e
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Instammer helt Instammer till stor del  Instammer till viss del Instdmmer inte alls

Dé det ir ménga anstillda i kommunen som bor i nigon av de nérliggande kommunerna
och pendlar in till Tierp for att arbeta ser en del av de tillfrdgade att ett arbete med arbets-
givarevaruméirket behover stéirkas for att de anstillda ska kénna storre tillhorighet till Ti-
erps kommun som arbetsgivare. Den samlade bilden vi fick av intervjuerna &r att verk-
samheterna har en god introduktion av nyanstillda, men att det finns utvecklingspotential
vad giller till exempel introduktionen for nyanstillda chefer i kommunen. En vilgenom-
tankt kommungemensam introduktion beskrivs kunna stérka kénslan av att arbeta for
kommunen och inte bara for respektive verksamhet. De intervjuade personerna efterfra-
gade till exempel rundékning i kommunen, presentation av de olika funktionerna och
verksamheterna i kommunen och méte med de fortroendevalda. I intervjuerna framkom-
mer ocksa att en vanlig orsak till att medarbetare avslutar anstillningen &r att de far jobb i
Uppsala eller Gévle kommun, och dd manga dessutom bor dér sd lockar det istéllet for att
pendla till jobbet i Tierp varje dag. Hér finns ett behov att utveckla arbetsgivarvarumérket
och ett arbetsgivarerbjudande som skulle kunna bidra till att behalla talanger i kommu-
nen.
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l

En del av verksamheterna medverkar pa arbetsmarknadsmissor pa universitet och hogs-
kolor, men ocksa i andra sammanhang. Det finns ingen kommungemensam strategi for i
vilka sammanhang kommunen vill synas som arbetsgivare. Pa verksamhetsnivé finns det
ingen dokumenterad strategi eller plan for detta, utan det beskrivs i intervjuerna vara upp
till varje verksamhet vilka méssor och i vilka ssmmanhang man vill synas.

Under intervjuerna diskuterades dven anvindandet av sociala medier. Det framkom bland
annat att sociala medier (t.ex. LinkedIn) i dagsliget inte anvénds i rekryteringsarbetet.
Sociala medier anvinds inte heller i arbetet med att starka arbetsgivarvarumérket. Tierps
kommun har dock en egen Facebooksida med information och nyheter som beror kom-
munen i stort.

Det bor dock namnas att verksamheterna i vissa fall har tagit initiativ till att stirka arbets-
givarvarumirket, men dé snarare for verksamheten &n f6r kommunen i stort. Ett exempel
pa detta dr ett annat initiativ som pagar i kommunens forskolor och skolor som handlar
om att erbjuda studenter att gora sin verksamhetsforlagda utbildning pa kommunens sko-
lor och forskolor.

Under samtalet med de fackliga representanterna diskuterades éven kommunens l6nepo-
litik och vikten av att det ska vara mojligt att gora lonekarridr inom kommunen utan att
behéva byta arbetsgivare for att sedan komma tillbaka och fa hjd 16n, eller att det &r moj-
ligt att hdja 16nen genom att byta arbetsplats internt i kommunen. Det lyfts fram att pre-
stationer ska belonas och att argument som att andra anstéllda med lédgre 16ner behover fa
sina 16ner hojda forst inte bidrar till en motiverande arbetssituation fér medarbetarna. De
fackliga representanterna menar att 16nen och 16nepolitiken ar en viktig grundbit i att at-
trahera, men dven i att bibehélla personal inom Tierps kommun. Det lyfts dven fram att
andra arbetsformaner si som friskvird ocksé ér viktiga. I dag upplevs friskvardsbidraget
vara lagt i forhéallande till grannkommunerna och de kommunala bolagen. De fackliga re-
presentanterna instimmer i att Tierp kommun som arbetsgivare behover tydliggora sitt
arbetsgivarerbjudande och vad Tierp kommun kan erbjuda som arbetsgivare — till exem-
pel i form av férméner, kompetensutveckling etc. Arbetsmiljon beskrivs ocksé vara en vik-
tig friga for att kunna bli en attraktiv kommun. De fackliga representanterna skulle 6nska
An mer samverkan kring kommunens arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare.

o e 1 Bedomning

Var beddmning dr att kontrollmalet inte &r uppfyllt. Grunden till bedomningen &r att det i
dagsliget inte finns nigon uttalad strategi eller plan for hur det strategiska arbetet med
kommunens arbetsgivarvarumairke ska bedrivas. Det finns inte heller ndgot framtaget och
dokumenterat arbetsgivarerbjudande (EVP). Vi anser att det finns ett behov av att tydlig-
gora pa vilket sitt Tierps kommun vill vara en attraktiv arbetsgivare och att dérefter ta
fram en plan eller strategi for hur kommunen ska na dit.
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3.4. Medarbetarundersokning

Kontrollmal: Det genomfors medarbetarundersokningar for att undersoka och ta till
vara pd personalens dsikter, synpunkter och idéer.

2.4.1. Medarbetarundersokning

I Tierps kommun genomfors det ingen central medarbetarundersckningen i dagslaget. Av
intervjuerna framkommer att detta inte heller &r négot som i dagslaget diskuteras eller
planeras att genomforas framat i tiden. Enkéter beskrivs av de tillfrigade generellt ha en
negativ klang i kommunen, att det finns en enkéttrotthet. Inom vard- och omsorgsverk-
samheten har dldre- och funktionshindradeomsorgen tidigare genomfort en medarbetar-
undersékning. Ar 2015 genomforde de den senaste medarbetarundersokningen. Den rik-
tade sig till alla anstéllda inom &ldre- och funktionshindradeomsorgen i kommunen.
Undersokningen har foljts upp med atgarder dir man bedémde att ett sddant behov
fanns.

I den enkiit som PwC skickat ut till samtliga chefer svarar cirka 51 procent att de ser ett
behov av att genomfora medarbetarundersokningar i kommunen. 28 procent svarar att de
inte ser ett behov av det medan 21 procent ér osékra eller vet inte om det finns ett behov
av medarbetarundersokningar. I intervjuer framkommer att det positiva med att genom-
fora medarbetarundersokningar &r att det ger de anstéllda en méjlighet att anonymt
kunna svara pa frigor kring sin arbetssituation, arbetsmiljo och arbetsbelastning, vilket
skulle ge virdefull information ur ett arbetsgivarperspektiv. Samtidigt lyfter de intervju-
ade fram att om medarbetarundersokningar ska genomforas sa ar det viktigt att de har ett
tydligt syfte och att frigorna ar vilformulerade for att undvika att endast 6nskade resultat
kommer fram. Vikten av att det finns en tydlig plan for hur resultaten ska kommuniceras,
hanteras och foljas upp lyfts ocksé fram som viktig. Cheferna ser ocksa gérna att medarbe-
tarundersokningarna har ett tydligt medarbetarperspektiv kring arbetsmiljo och arbetsbe-
lastning, snarare an att utvirdera sjilva chefs- och ledarskapet direkt. Fragor kring ar-
betsmiljé och arbetsbelastning kan istallet delvis ses som proxyvariabler for chefs- och le-
darskapet. De fackliga representanterna instdmmer i att medarbetarundersokningar kan
vara ett bra verktyg for att utvirdera arbetsmiljon och medarbetarnas upplevelse av sin
arbetssituation och arbetsplats. De instimmer aven i att det ir viktigt att medarbetarun-
dersokningen #r anonym och att frigorna ér genomtéankta och vil formulerade. De fack-
liga representanterna tycker dven att det ar mest lampligt om en extern konsult far i upp-
drag att genomfora en eventuell medarbetarundersékning for att sakerstélla att resultatet
behandlas anonymt.

3.4.2.  Andra forum for personalen att lyfta fram dsikter, synpunkter
och idéer
Aven om det inte genomfors medarbetarundersokningar i dagsliget sa finns det en rad

olika forum fér personalen att lyfta fram sina &sikter och tankar 6ver sin arbetssituation.
Bland annat finns det centrala och lokala samverkansgrupper, det genomfors arligen en
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psykosocial skyddsrond, det hélls arbetsplatstréffar och varje medarbetare far arligen ett
medarbetarsamtal med sin chef. De chefer i kommunen som besvarat enkdten upplever
att de forum som finns idag (samverkansgrupper, medarbetarsamtal, arbetsplatstraffar)
ar tillrickliga for att de anstillda ska kunna fora fram sina &sikter, idéer och synpunkter.
87 procent svarar att de nuvarande forumen ar tillrackliga och endast 6 procent tycker
inte att dessa forum ar tillrackliga.

I Tierps kommun finns centrala och lokala samverkansgrupper som tréffas en gdng i mé-
naden, cirka 8 ginger per r. Bida parter kan komma med forslag till punkter pa dagord-
ningen. Generellt upplevs samverkansgrupperna pé central niva fungera bra, men att det
pa verksamhetsniva finns forbattringsutrymme. De fackliga representanterna upplever att
samverkansgruppsmotena ofta har en tydlig informationskaraktér, och att samverkansav-
talets intentioner ibland inte syns i praktiken. Vad giller informationsirenden menar de
fackliga representanterna att det ibland r bittre om information ges skriftligt, exempelvis
via mejl, eftersom det finns en risk att muntlig information kan uppfattas och tolkas olika
av personerna i rummet. Det forekommer ocksa att information delges som &nnu inte &r
beslutad eller officiellt, vilket innebar en osidkerhet hos de fackliga representanterna kring
vilken information som kan spridas vidare till medlemmarna och medarbetarna. De fack-
liga representanterna menar att det behover bli tydligare vilken information som kan
kommuniceras ut och vilken information som inte ska kommuniceras ut.

De fackliga representanterna lyfter fram att den arbetsmiljégrupp som finns under led-
ning av personalchefen har varit positiv och fungerar bra. I gruppen deltar bade arbetsgi-
varrepresentanter och fackliga representanterna. Gruppen har bland annat varit delaktiga
i framtagandet av en arbetsmiljopolicy och gjort en Gversyn av samverkansavtalet.

Medarbetarsamtal halls &rligen med nidrmaste chef. En del verksamheter genomfor med-
arbetarsamtal i samband med lonesamtalet och en del genomfor det vid tva olika tillféllen.
Fran och med hosten 2017 har cheferna majlighet att halla medarbetar- och 16nesamtalet
vid ett och samma tillfille. Det #r upp till cheferna och verksamheterna om de vill att lone-
och medarbetarsamtalen genomfors vid tva tillfallen eller vid ett och samma tillfélle. Be-
slutet att gora det méjligt for cheferna att endast ha ett samtal per medarbetare och ér ska
enligt uppgift har tagits for att minska arbetsbordan for cheferna. Det &r fortsatt manga
chefer som And3 ser ett viarde att ha tva samtal per ar och anstilld och har kvar det sd.

I enkiten stilldes en friga kring hur manga medarbetare som cheferna uppskattade att de
hade personalansvar for. Som framgér av tabellen nedan finns en stor variation, dar det ar
vanligast med ett personalansvar mellan 1-50 medarbetare. Det finns ett fital som har
personalansvar for fler &n 50 medarbetare.

1 En psykosocial skyddsrond dr en kartlaggning av hur arbetsmiljon pdverkar hilsotillstindet och
vilka sociala och psykiska konsekvenser den medfor. Skyddsronden &r en del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet.
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Diagram 4. Antal medarbetare som cheferna har personalansvar for.
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9.4.9, Bedomning

Var bedomning ér att kontrollmalet ar uppfyllt. Det genomfors visserligen inga kommun-
gemensamma medarbetarundersékningar i Tierps kommun i dagsliget, men det finns en
rad olika forum fér medarbetarna att lyfta fram sina asikter, synpunkter och idéer 6ver sin
arbetssituation och arbetsmiljo — ddribland medarbetarsamtal, arbetsplatstriffar och
samverkansgrupper. Av genomford enkét framkommer att 87 procent av cheferna upple-
ver att de nuvarande forumen ar tillrackliga.
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3.5. Avslutningssamtal

Kontrollmdl: Avslutningssamtal genomfors ndr anstdllda avslutar sin anstdllning och
dessa samtal sammanstills 1 syfte att f& en bdttre kunskap om varfor anstdllda vdljer
att ldmna sin anstdllning.

Ett avslutningssamtal dr ett samtal som en chef eller annan person, t.ex. en HR-konsult,
kan ha med en anstilld som avslutar sin anstillning. Syftet med avslutningssamtal kan vara
att finga in &sikter och synpunkter som kan fi verksamheten eller organisationen att ut-
vecklas och forbittras, att f& ett gott avslut pa anstéllningen och att lagga grunden fér en
fortsatt kontakt (t.ex. om det dr person med ménga och bra kontakter). De som avslutar sin
anstillning blir ocksd indirekt ambassadorer for arbetsgivaren utét, eftersom personer som
har avslutat sin anstillning kan lyfta fram sin tidigare arbetsplats som bra eller dalig i olika
sammanhang. Av denna anledning blir det viktigt for arbetsgivaren att {3 ett gott avslut pa
anstillningen. Avslutningssamtalen kan sigas vara en viktig del i att bygga upp ett start
arbetsgivarvarumarke.2 Férutom att f& ett gott avslut pa anstéllningen ar det ocksé viktigt
att fAinga upp forbattrings- eller utvecklingsomraden (t.ex. fragor kring arbetsmiljo, intro-
duktion med mera). Ett strukturerat arbete dir avslutningssamtal dokumenteras, samman-
stiills och analyseras dr déarfor viktigt for att en arbetsplats ska utvecklas.

3.5.1. Riktlinjer och rutin for avslutningssamtal

Cirka 47 procent av cheferna svarade i enkéten att det ar uttalat att avslutningssamtal ska
hallas, samtidigt uppger cirka 28 procent att det inte &r uttalat utan att det dr upp till varje
chef. Cirka var fjarde chef i kommunen sager sig vara osiker eller inte veta om det ar uttalat
eller ej. De intervjuade upplever dock att det finns en uttalad forvantan pé chefer att hélla
avslutningssamtal med sina medarbetare nér de slutar. Ingen av de tillfrigade kan dock
hinvisa till att det finns négra riktlinjer for avslutningssamtal ska och vi har inte heller tagit
del av nigot dokument dir detta framgar. Det finns en checklista vid avslut av anstdllning
som r till stod for cheferna nér en anstéllning avslutas, men i den star det inget om avslut-
ningssamtal.

2 En jimforelse kan goras med marknadsféringsmetoden "word of mouth” eller "buzz marketing”
som ir en sorts marknadsforing som forlitar sig pa att nojda kunder (i detta fall arbetstagare) spri-
der budskapet vidare till potentiella kunder (potentiella arbetstagare). Pa samma sitt blir effekten
den omvinda om kunden (arbetstagaren) ar missnojd da denne kan komma att aktivt avrdda po-
tentiella kunder (potentiella arbetstagare).
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Diagram 5. Enkdtfrdga: Ar det uttalat att det ska hdllas avslutningssamtal?

Ar det uttalat att det ska hillas avslutningssamtal eller
ar det upp till respektive chef?
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anstalining eller gar i pension. eller gj.

3.5.2.  Genomforande av avslutningssamtal och stodmaterial

Av enkiitsvaren framgar vidare att cirka 45 procent av de tillfrdgade cheferna alltid héller
avslutningssamtal och att 28 procent oftast gor det. Cirka 27 procent, lite mer @n var fjarde
chef, uppger dock att de endast ibland, séllan eller aldrig héller avslutningssamtal nér en
anstalld slutar eller gir i pension. De fackliga representanterna upplever att avslutnings-
samtal inte alltid hélls vid avslut av anstiillning, utan att det varierar stort mellan olika che-
fer.

Diagram 6. Genomférandet av avslutningssamtal.

Jag genomfor eller sikerstiller att nigon annan genomfor
avslutningssamtal nir nigon av mina medarbetare
avslutar sin anstiillning eller gir i pension?
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Av enkitsvaren framgar det att det finns vissa, men inte sérskilt stora skillnader mellan de
olika verksamhetsomridena kring frigan om avslutningssamtal genomfors eller ej.
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I enkiten stélldes en friga kring stodmaterialet och behovet av detta. Av svaren framgar att
cirka 58 procent uppger att det finns stodmaterial, samtidigt uppger cirka 41 procent att det
inte finns nagot stodmaterial. Av de som uppger att det finns stodmaterial uppger nira en
femtedel att materialet inte ar tillrdckligt. Av de som uppger att det inte finns nigot stod-
material uppger cirka 68 procent att det skulle behéva finnas ett stodmaterial.

Diagram 7. Stodmaterial for avslutningssamtal.

Det finns stodmaterial for avslutningssamtal (t.ex. en mall
med fragor att stiilla).
50% 47%
45%
40%
35%
30% 28
25%
20%
15% 1% 13%

10%
5%
0%

Ja, och det &r tillrackligt.  Ja, men det ar inte Nej, det finns inte men  Nej, det finns inte och
tillrackligt. det skulle behovas. behdvs inte heller.

Det finns en mall for avslutningssamtalen (en avgangsenkét), men enligt de tillfragade ar
den gammal och det ar inte alla inom organisationen som kianner till att den finns. Inom
medborgarservice samt inom vard och omsorg anviands den dock som ett stodmaterial.
Inom medborgarservice far till exempel medarbetaren besvara avgédngsenkaten och lamna
in den infor avslutningssamtalet, som sedan fungerar som samtalsunderlag under sjélva
samtalet.

Under intervjuerna framkom ocksé att avslutningssamtalen skiljer sig &t mellan de olika
verksamhetsomradena. Det som skiljer sig at &r huruvida och pa vilket sitt avslutningssam-
talen foljs upp och vad som héander med den informationen som lamnas vid ett sadant sam-
tal. Det framgick att pd avdelningen fér medborgarservice sker alltid ett eller fler avslut-
ningssamtal nér en person avslutar sin anstillning. Samtalen dokumenteras och om négot
specifikt framkommer rapporteras detta till ledningsgruppen. Inom utbildningsverksam-
heten uppges de avslutningssamtal som halls inte dokumenteras, utan det som framkom-
mer stannar mellan deltagande vid métet som oftast enligt uppgift dr personen som ska
sluta och den personens nirmaste chef. Inom véard- och omsorgsverksamheten kan perso-
nen som ska sluta vilja att antingen fylla i avgingsenkiten eller att ha ett avgangssamtal,
men enligt uppgift valjer de allra flesta att ha ett samtal. Vid avslutningssamtal anvinds
enkiatmallen som stod. Avslutningssamtalet dokumenteras och rapporteras upp till verk-
samhetschefen i de fall som géller legitimerad personal.

Det ar i dagsliget upp till varje chef att sékerstalla att samtalen blir &ndamalsenliga, upp-
fyller sitt syfte och om samtalen dokumenteras eller inte. Det uppges i intervjuerna vara
onskvirt med ett reviderat stddmaterial for cheferna att anvianda vid avslutningssamtalen.
Ett sédant stodmaterial skulle ocksa kunna underlétta dokumentation och i férlangningen
analys och sammanstéllning av det som framkommer frén avslutningssamtalen.
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De fackliga representanterna menar att avslutningssamtalen Gverlag upplevs som ett posi-
tivt inslag, sirskilt nir ngon gir i pension och troligtvis kan vara mer 6ppen i samtalet &n
om en anstilld slutar for att g& vidare till annan arbetsgivare. Under gruppintervjun med
de fackliga representanterna diskuterades att det finns en problematik med avslutnings-
samtal om det ar den nirmaste chefen som héller dessa, da det kan vara sé att chefens in-
verkan har bidraget till att en anstilld slutar. P4 sa sétt menar de fackliga representanterna
att det kan vara battre om nagon frain HR-funktionen héller i avslutningssamtalet, eftersom
det d& kan komma att bli ett mer arligt och 6ppet samtal. Vidare upplever de fackliga repre-
sentanterna att det finns en uppfattning frén centralt hall om att det inte ar négra interna
faktorer som bidrar till att anstiillda véljer att byta arbetsgivare. De fackliga representan-
terna menar pa att det ar viktigt att det kommer fram varfor anstéllda viljer att sluta sin
anstéllning i Tierps kommun, till exempel om det beror pa arbetsmiljon, arbetsbelastningen
eller 16nen. Forst med denna kunskap menar de fackliga representanterna att adekvata at-
garder kan sittas in.

259 Digital avslutningsenkdit

Under intervjuerna diskuterades ocksd mdjligheterna till en digital avgingsenkat som
skulle kunna komplettera avslutningssamtalen. En sddan digital avgangsenkit skulle kunna
administreras centralt av personalenheten och vara kommungemensam. Resultatet fran
dessa skulle kunna sammanstillas och analyseras for att se eventuella likheter eller olik-
heter mellan de olika verksamheterna, till exempel kring introduktionen av nya medarbe-
tare. Om resultateten fran en sddan enkit visar att en viss verksamhet upplevs ha en vildigt
god introduktion kan denna verksamhets arbetssétt med introduktionen spridas till andra
verksamheter i kommunen, och p4 s sétt kan en ldrande organisation skapas.

3.5.4. Bedomning

Var bedémning #r att kontrollmélet ar delvis uppfyllt. Vi konstaterar att det inte finns nigra
dokumenterade riktlinjer eller rutiner for avslutningssamtalen. Vidare konstaterar vi att
mer an hilften av de tillfrigade cheferna inte upplever att det ar uttalat att avslutningssam-
talen ska hallas eller att de #r osiikra eller inte vet om det dr uttalat eller ej. Det uppges inte
heller finnas nigot uttalat syfte for varfor avslutningssamtal ska hallas. I intervjuerna fram-
kommer att det dr nskvirt att ta fram riktlinjer for avslutningssamtalen som tydliggor vad
som giller kring avslutningssamtalen, dess syfte med mera. Av enkitsvaren framgar det
cirka 73 procent alltid eller oftast haller avslutningssamtal. Samtidigt finns det variationer
i hur de olika verksamheterna arbetar med avslutningssamtal — chefer i en del verksam-
heter anvinder det stddmaterial som finns framtaget och dokumenterar samtalen, medan
chefer i andra verksamheter inte anvander nigot stodmaterial eller dokumenterar samta-
len.

Vi ser ett behov av riktlinjer och rutiner for avslutningssamtalen, inklusive ett tillrackligt
stodmaterial. Det ar ocksé viktigt att detta kommuniceras ut till samtliga chefer.
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i
4.2. Avstamning mot kontrollmal

Av tabellen nedan framgér bedomningen av de olika kontrollmélen. Motivering till be-
démningen av de olika kontrollmélen framgar under varje avsnitt i den 1opande rappor-
ten.

Tabell 1. Avstdmning mot kontrollmal.

Kontrollmal Bedémning

Det finns dokument och analyser som tydliggor
det framtida personal- och kompetensforsorj-
ningsbehovet.

Delvis uppfyllt

Det finns en av kommunstyrelsen eller utskotten
faststalld strategi/styrdokument for kommu-
nens/utskottens personal- och kompetensforsorj-
ning som dr kind i organisationen.

Kommunstyrelsen och utskotten arbetar strate-
giskt med att vara en attraktiv arbetsgivare.

Det genomfors medarbetarundersékningar for att
undersdka och ta till vara pa personalens asikter,
synpunkter och idéer.

Avslutningssamtal genomfors nir anstdllda avslu-

tar sin anstiillning och dessa samtal sammanstlls Delvis uppfyllt
i syfte att fi en bittre kunskap om varfor anstillda

valjer att ldmna sin anstillning.

4.3. Rekommendationer

Utifran granskningens resultat har vi identifierat ett antal férbéttringsomraden. Nedan fol-
jer vara rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Utveckla det strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet for att siker-
stilla en tillracklig kompetensforsérjning inom kommunens verksamheter. Strate-
gier och atgirdsplaner bor arbetas fram genom systematisk kartlaggning av befint-
ligt och framtida kompetensbehov.

e Utveckla det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumérke.

e Arbeta fram tydliga riktlinjer och rutiner for avslutningssamtalen.
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4. Revisionell bedomning

4.1. Sammanfattande bedomning

Den sammanfattande bedomningen efter genomford granskning ar att kommunstyrelsen
inte har sikerstillt en tillfredsstillande personal- och kompetensforsorjning. Var bedém-
ning ar att kommunstyrelsen inte har en tillfredsstéllande styrning, ledning och uppfoljning
av personal- och kompetensforsorjningsarbetet. I intervjuerna framkommer att det strate-
giska personal- och kompetensforsorjningsarbetet ar eftersatt i kommunen och att det be-
hover tas ett krafttag kring detta. I dagsldget finns inga dokumenterade planer eller strate-
gier for personal- och kompetensforsorjningsarbetet, vare sig p& en 6vergripande niva eller
pé verksamhetsnivd. Dokumentationen och analysen kring framtida rekryterings- och per-
sonalbehov kan forbattras ytterligare, framforallt med tanke pa den demografiska utveckl-
ingen och att Tierps kommun har som mal att vixa de kommande aren. En femtedel av
medarbetarna férvintas dessutom gé i pension inom en femérsperiod.

Det finns inte ndgon uttalad eller dokumenterad strategi for kommunens arbetsgivarvaru-
mirke och det finns inte négot framtaget arbetsgivarerbjudande.

Det genomfors inga kommungemensamma medarbetarundersokningar, men det upplevs
ddremot finnas en rad olika forum som ger medarbetarna tillrickliga méjligheter att lyfta
fram sina sikter, synpunkter och idéer. Ungefér hélften av de chefer som besvarade enka-
ten ser ett behov av att genomfora medarbetarundersokningar. I intervjuer framkommer
att om detta gors si maste frigorna vara genomténkta och tydligt formulerade, samtidigt
som det behover finnas en plan for hur resultatet ska hanteras och kommuniceras.

Flertalet chefer genomfor avslutningssamtal nir en anstélld avslutar sin anstéllning eller
gér i pension. Det framkommer dédremot att det inte finns nagra riktlinjer eller rutiner for
avslutningssamtalen, och att en stor andel chefer inte upplever att det ar uttalat att avslut-
ningssamtal alltid ska erbjudas. Det finns dven ett behov av ytterligare stodmaterial till av-
slutningssamtalen. En del chefer och verksamheter dokumenterar och sammanstéller av-
slutningssamtalen, medan andra inte gor det.
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Bilaga 1 — Enkdatfragor

I denna bilaga redovisas frigorna som stilldes i den enkét som skickades ut till cheferna i
kommunen. Svarsalternativen fram gér inte hiir. Notera éven att en del av frdgorna &r pa-
stdenden, till vilka olika svarsalternativ fanns kopplade.

Jag ar chef inom:
Jag har foljande chefsbefattning:
Jag uppskattar att jag har ett direkt personalansvar for:

Jag upplever att det bedrivs ett vergripande strategiskt arbete med personal- och
kompetensforsorjning i kommunen?

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete for att sikerstélla en tillrdcklig personel- och
kompetensforsérjning inom min verksamhet/produktion?

Min verksamhet/produktion (skola, vird- och omsorg etc.) har en aktuell kompetensforsorjnings-
plan/strategi.

Upplever du som rekryterande chef att det &r svért att rekrytera ritt och tillrdcklig kompetens till din
verksamhet?

Hur ser personal- och kompetensférsérjningsldget ut i din verksamhet/enhet?

Min férvaltning eller verksamhet genomfoér systematiska berdkningar och analyser av framtida per-
sonal- och rekryteringsbehov?

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Tierps kommuns arbetsgivarvarumirke for att
lyckas attrahera, rekrytera och bibehdlla personal.

Hur upplever du Tierps kommuns arbetsgivarvarumarke idag?
Ser du ett behov av att genomféra medarbetarundersékningar i kommunen?

Eventuell motivering till svaret ovan. Om du svarat ja, vad anser du &r viktigt att tinka pa vid genom-
forandet av en medarbetarundersékning?

Upplever du att det finns tillrackligt med forum (forum = arbetsplatstraffar, medarbetarsamtal, sam-
verkansgrupper etc.) for att medarbetare ska kunna lyfta fram dsikter, idéer och synpunkter?

Jag genomfor eller séikerstiller att nigon annan genomfor avslutningssamtal ndr nigon av mina
medarbetare avslutar sin anstéllning eller gir i pension?

Ar det uttalat att det ska héllas avslutningssamtal eller &r det upp till respektive chef?
Det finns stddmaterial for avslutningssamtal (t.ex. en mall med frigor att stdlla).

Jag upplever att avslutningssamtalet ér givande for bida parter och att det som kommer fram tas vi-
dare i organisationen.

Jag skickar ut eller sikerstéller att ndgon annan skickar ut den avgdngsenkit som finns framtagen
nar nigon i min personal avslutar sin anstéllning eller gir i pension?

Anvinds avslutningssamtalen eller avgdngsenkiten for att pd en Gvergripande nivd genomftra sam-
manstillningar/analyser for hur verksamheten eller kommunen kan bli en mer attraktiv arbetsgi-
vare?
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