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Sammanfattning

KPMG har av Skévde kommuns revisorer fatt i uppdrag att dversiktligt granska
kommunens styrning och uppféljning for att sakerstalla att kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare.

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen, vard- och
omsorgsnamnden, socialndmnden samt barn- och utbildningsnamnden har en
andamalsenlig styrning och uppfdljning for att sakerstalla att kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen,
vard- och omsorgsnamnden, socialndamnden samt barn- och
utbildningsnamnden delvis sdkerstallt att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare
genom andamalsenlig styrning och uppféljning.

Kommunen har antagit dels kommundévergripande mal som reglerar arbetet for att vara
en attraktiv arbetsgivare, dels antagit ett flertal styrande dokument, riktlinjer och rutiner
med koppling till omradet. Vi bedémer att saval mal som styrande dokument skapar
forutsattningar for kommunen att vara en attraktiv arbetsgivare. Daremot ser vi behov
av att tydliggodra styr- och uppfdljningskedjan mellan kommunstyrelsen, namnderna och
sektorerna i dessa fragor. Detta grundar vi pa att det finns en otydlighet i vad
namndernas ansvar innebar for saval omradet attraktiv arbetsgivare som arbetsmiljé
och pa vilket satt detta ansvar ska tas.

Det finns aven utvecklingsbehov avseende de analyser som gérs av det som
framkommer av uppféljningar, saval utifran genomférda enkatundersdkningar som av
de avslutningssamtal som genomfors. Vidare konstaterar vi att det av medarbetarna
finns identifierade utvecklingsomraden avseende kommunens arbete for att vara en
attraktiv arbetsgivare. Vi bedémer att det ar av vikt att styrelse och namnder tar till sig
av dessa synpunkter.

| det foljande redovisas vara bedémningar och rekommendationer kopplat till
revisionsfragorna.

Revisionsfraga Bedémning: Ja Rekommendationer
Finns det Det finns kommundvergripande | Inga rekommendationer.
kommundvergripande mal mal avseende attraktiv

avseende attraktiv arbetsgivare som

arbetsgivare? kommunfullméktige antagit.

Revisionsfraga Bedomning: Ja Rekommendationer
Finns styrdokument, rutiner Det finns styrdokument, rutiner Inga rekommendationer.
och riktlinjer for att och rutiner som tydliggér hur

sakerstalla att kommunen ar kommunen ska arbeta for att

en attraktiv arbetsgivare? vara en attraktiv arbetsgivare.
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Revisionsfraga

Bedomning: | allt vasentligt

Rekommendationer

Finns det ytterligare
strategier/arbetsmodeller for
hur styrelse, granskade
namnder samt sektorer ska
arbeta for att sakerstalla att
kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare?

Utover styrande dokument i
form av bland annat
arbetsmiljopolicy och I6nepolicy
finns rutiner, arshjul, checklistor
och mallar for systematiskt
arbetsmiljéarbete och arbete i
linje med att vara en attraktiv
arbetsgivare. Dartill finns dven
faststallda mal for den
organisatoriska och sociala
arbetsmiljon.

Inga rekommendationer.

Revisionsfraga

Bedomning: Se beskrivning

Rekommendationer

Hur sker kommunstyrelsens
styrning och uppféljning av
att kommunen uppfattas som
en attraktiv arbetsgivare?

Kommunstyrelsens
overgripande styrning av hur
kommunen ska vara en attraktiv
arbetsgivare ar tydlig genom
mal, strategier med tillhérande
aktiviteter.

Vi beddmer att namndernas
ansvar for kommunen som
attraktiv arbetsgivare ar otydligt
da det i ndmndernas
reglementen anges att
namnderna ska folja ett antal
omraden avseende
arbetsgivarfragorna men det
finns ingen uttolkning av hur
detta ansvar ska tas.

Uppféljining sker framfér allt
genom personalredovisningarna
i tertialrapporterna, samt genom
medarbetarundersdkningar och
enkater. Vi bedomer att det bér
tydliggoras vilken uppféljning
avseende arbetsmiljébn som ska
komma namnderna till del.

- Tydliggor styr- och
uppfoéljningskedjan mellan
kommunstyrelsen, namnderna
och sektorerna

- Tydliggér vad ndmndernas
ansvar for kommunen som
attraktiv arbetsgivare innebar
och hur detta ansvar ska tas

- Formalisera vilken uppféljning
avseende arbetsmiljé som
minst ska ske till ndmnd

Revisionsfraga

Bedomning: Se beskrivning

Rekommendationer

Vilka bedémningar och
analyser har gjorts
betraffande kompetens-/
personalbehovet pa kort och
lang sikt?

Det genomférs beddmningar
och analyser betraffande
kompetens och
personalbehovet dels genom en
kommundvergripande
kompetensforsorjningsplan, dels
genom sektorsspecifika
komptensforsorjningsplaner.

Av namndernas reglementen
framgar att de ansvarar for
langsiktig planering och

- Att namnderna antar
sektorernas
kompetensforsorjningsplaner i
linje med ndmndernas ansvar
att verka for langsiktig
planering och strategisk
utveckling av verksamheten

- Sakerstalla att de kortsiktiga
respektive de langsiktiga malen
i den dvergripande
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strategisk utveckling av
verksamheten. Vi anser att de
sektorsspecifika
kompetensférsérjningsplanerna
utgor ett bra verktyg for detta.
Daremot beddémer vi att det ar
vasentligt att dessa beslutas av
namnd, i syfte att mojliggora for
namnderna att ta det ansvar
som framgar av reglemente
avseende strategisk utveckling
av verksamheten.

kompetensforsorjningsplanen
foljs upp

- Sakerstalla att de
sektorsspecifika
kompetensforsorjningsplanerna
foljs upp i sin helhet i samband
med personalredovisningen

Revisionsfraga

Bedomning: Delvis

Rekommendationer

Séakerstaller
kommunstyrelsen och
granskade ndmnder
kompetensutveckling av
befintlig personal?

Kompetensutveckling behandlas
i de sektorsspecifika
kompetensférsorjningsplanerna,
och sakerstélls genom bland
annat individuella
kompetensplaner och
medarbetarsamtal samt genom
kompetenshdjande insatser.

Kompetensforsorjningsplanerna
har ej antagits av respektive
namnd.

- Se rekommendation "Att
namnderna antar sektorernas
kompetensforsorjningsplaner i
linje med ndmndernas ansvar
att verka for langsiktig
planering och strategisk
utveckling av verksamheten”.

Revisionsfraga

Bedomning: Se beskrivning

Rekommendationer

Vilka analyser goérs av det
som framkommer vid
uppféljningar?

Aktiviteter och nyckeltal med
koppling till mal och
kompetensférsorjningsplaner
sasom personalomsattning,
I6neutveckling och
personalstruktur foljs upp och
analyseras i samband med
personalredovisningarna.

- Sakerstalla att resultat fran den
planerade
medarbetarundersékningen
foljs upp och analyseras, likval
att sékerstalla att resultat fran
Ovriga undersdkningar och
matningar féljs upp

Revisionsfraga

Bedomning: | allt vasentligt

Rekommendationer

Finns system for att arligen
fanga upp behov av
rekrytering i organisationen?

Den uppféljning som genomfors
i samband med
personalredovisningarna utgor
aven system for kartlaggning av
arligt behov.

Inga rekommendationer.

Revisionsfraga

Bedomning: Delvis

Rekommendationer

Finns rutiner for att fanga upp
synpunkter fran personal som
slutar i kommunen och hur
tas i sa fall till vara pa dessa
synpunkter?

Rutiner genom
avslutningsenkater och
avslutningssamtal finns, dock
sker uppféljning ej i tillracklig
utstrackning.

- Tillse att en rutin for uppféljning
och analyser av det som
framkommer vid
avslutningssamtal och
avslutningsenkater upprattas
och implementeras
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Bakgrund

KPMG har av Skévde kommuns revisorer fatt i uppdrag att dversiktligt granska hur
kommunen arbetar for att vara en attraktiv arbetsgivare. Uppdraget ingar i
revisionsplanen for ar 2023.

Skoévde kommun ar likt dvriga kommuner en personalintensiv organisation. Inom
verksamheter som vard, omsorg, socialtjanst samt utbildning ar dessa forhallanden
sarskilt utmarkande. Att ha tillgang till personal i tillracklig omfattning och med ratt
utbildning ar av stor betydelse for en god kvalitet i verksamheten. Utan en
kvalitetssakrad tillgang till ratt kompetens och personal finns en risk att kvaliteten i
verksamheten férsamras.

Skévde kommun star infor kommande pensionsavgangar och hade 2022 en extern
personalomsattning (inklusive pensionsavgangar) pa 13,1 procent, vilket ar nagot
hogre i forhallande till riket. Kommunen har aven en hég omsattning av chefer inom de
personalintensiva verksamheterna. For att kommunen ska kunna attrahera ny och
behalla befintlig personal ar det av vikt att kommunen upplevs som en attraktiv
arbetsgivare. Det behoéver finnas forutsattningar for medarbetarna att trivas och
mojligheter till kompetensutveckling i verksamheten. Det ar aven av vikt att kommunen
tar vara pa arbetstagarnas kompetenser, synpunkter och upplevelser i syfte att
utveckla verksamheten.

Revisorerna har med anledning av ovanstaende resonemang bedémt att en
granskning inom detta omrade bor genomféras, med fokus pa de personalintensiva
verksamheterna.

Syfte, revisionsfragor och avgransning

Granskningen har syftat till att bedéma om kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsndmnden, socialndmnden samt vard- och omsorgsnamnden och har en
andamalsenlig styrning och uppfdljning for att sakerstalla att kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:
— Finns det kommundvergripande mal avseende attraktiv arbetsgivare?

— Finns styrdokument, rutiner och riktlinjer for att sékerstalla att kommunen ar en
attraktiv arbetsgivare?

— Finns det ytterligare strategier/arbetsmodeller fér hur styrelse, granskade namnder
samt sektorer ska arbeta for att sakerstalla att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare?

— Hur sker kommunstyrelsens styrning och uppféljning av att kommunen uppfattas
som en attraktiv arbetsgivare?

— Vilka analyser gors av det som framkommer vid uppféljningar?

© 2023 KPMG AB. All rights reserved.
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— Vilka bedémningar och analyser har gjorts betraffande kompetens-/
personalbehovet pa kort och lang sikt?

— Sakerstaller kommunstyrelsen och granskade namnder kompetensutveckling av
befintlig personal?

— Finns system for att arligen fanga upp behov av rekrytering i organisationen?

— Finns rutiner for att fanga upp synpunkter fran personal som slutar i kommunen och
hur tas i sa fall till vara pa dessa synpunkter?

Granskningen har avgransats till verksamhetsaret 2023 och omfattat
kommunstyrelsens, vard- och omsorgsnamndens, socialnamndens samt barn- och
utbildningsnamndens arbete for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Revisionskriterier

Granskningen har utgatt fran nedanstaende revisionskriterier:

— Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §

— Arbetsmiljélagen (1977:1160) 1 kap §§, 2 kap. 1-4 §§, 3 kap. 2, 2a

— Arbetsmiljoverkets foreskrift Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) 4-5, 8
och 10-11 §§

— Arbetsmiljoverkets foreskrift Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4)

— Interna styrdokument sasom reglementen, Strategisk plan med budget fér perioden
2023-2025 samt Policy for arbetsmiljé och hélsa

Metod

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier och intervjuer. Ett antal
dokument har granskats och analyserats. Se bilaga B fér en sammanstallning av de
dokument som utgjort underlag i granskningen.

Intervjuer har genomfdrts med foljande funktioner:

- Kommundirektor

- Sektorchef vard- och omsorg samt HR- partner vard- och omsorg

- Sektorchef socialtjanst samt HR-partner socialtjanst

- Sektorchef barn- och utbildning samt HR-partner barn- och utbildning

-  HR-chef

© 2023 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



KPMG'

Skévde kommun
Granskning av hur kommunen arbetar for att vara en attraktiv arbetsgivare
2023-12-18

- Gemensam intervju med HR-partner, HR- strateg och HR-controller pa
Overgripande niva

- Ordférande och vice ordférande i kommunstyrelsens arbetsgivarutskott

Inom ramen fér granskningen har aven fem fokusgrupper genomférts med ett urval av
medarbetare fran aldreomsorgsverksamheten, LSS-verksamheten, socialtjansten,
férskola samt grundskola. Mer information om fokusgruppernas genomférande och
dess resultat presenteras i avsnitt 4.

De funktioner som har intervjuats i granskningen har givits mojlighet att faktakontrollera
rapporten i syfte att verifiera dess uppagifter.
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Resultat av granskningen

Organisation och ansvar

Skévde kommuns politiska organisation bestar av kommunfullmaktige,
kommunstyrelse och sex namnder varav tre ingar i denna granskning; barn- och
utbildningsndmnden, socialndmnden, vard- och omsorgsnamnden.

Kommunstyrelsens reglemente’ gor géllande att styrelsen ar anstallningsmyndighet for
alla anstallda i kommunen. Styrelsen ansvarar saledes for fragor som rér forhallandet
mellan kommunen som arbetsgivare och dess anstallda. Det ar ocksa
kommunstyrelsen som ska verka och svara for utveckling av personalpolitiken, ge rad
och bitrada i personalpolitiska fragor samt medverka till att statistik upprattas.
Understallt kommunstyrelsen finns sektor styrning och verksamhetsstdd, vars
ansvarsomraden ar ekonomi och styrning, arbetsgivarfragor samt IT- och
verksamhetsstddjande funktioner. Kommunens HR- och I6nefunktioner finns inom
denna sektor.

Av barn- och utbildningsnamnden, vard- och omsorgsnamnden samt socialndamndens
reglementen? framgar att namnderna ska folja utvecklingen inom arbetsgivaromradena
jamstalldhet, mangfald, samverkan, 16n, arbetsmiljo, rehabilitering och halsa, arbetsratt
och personalférsoérjning. Vidare anges det i reglementet att naAmnderna ansvarar for att
sakerstalla att arbetsmiljon inom namndernas verksamhetsomrade uppfyller kraven i
arbetsmiljélagstiftningen.

Understallt ndmnderna som ingar i denna granskning finns sektor barn- och utbildning,
sektor vard- och omsorg samt sektor socialtjanst. Inom sektor barn- och utbildning
finns avdelningarna forskola, grundskola, gymnasieskola och barn- och elevhalsa.
Inom sektor vard- och omsorg finns avdelningarna hemtjanst, halso- och sjukvard,
aldreboende, personlig assistans samt bostad med sarskild service och daglig
verksamhet. Inom sektor socialtjanst finns vuxenavdelningen och avdelningen for barn-
och ungdom.

Kommunstyrelsens delegationsordning faststaller att kommunstyrelsens
arbetsgivarutskott (KSAG) har delegation att, inom budgeterad ram, fatta beslut om
personalpolitiska utvecklingsmedel for personalpolitiska projekt/atgarder. Vidare
framgar att beslut av KSAG ska anmalas till kommunstyrelsen genom protokollsutdrag
med beslut. Enligt uppgift deltar HR-chef vid samtliga av KSAG:s sammantraden och
sektorchefer deltar i samband med att respektive namndspresidier har méte med
KSAG, en till tva ganger per ar.

T Kommunfullmaktige 2022-05-30, § 67/22.
2 BUN: 2022-05-30, §68/22, VON: 2022-05-30 §69/22, SON: 2022-05-30, §70/22
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Kommentarer

Vi konstaterar att det av kommunstyrelsens reglemente klargérs att det ar styrelsen
som ar anstallningsmyndighet och ytterst arbetsgivaransvarig for samtlig anstalld
personal inom kommunen. Vidare tydliggors att styrelsen ansvarar for att folja upp att
verksamheten bedrivs i enlighet med arbetsmiljélagstiftningen, féreskrifterna for
arbetsmiljé samt att det systematiska arbetsmiljdarbetet foljs upp pa sektors-,
avdelnings- och enhetsniva.

Malsattningar avseende attraktiv arbetsgivare

Kommunovergripande mal

Kommunfullméaktiges Strategisk plan med budget fér perioden 2023—20253 gor
gallande att kommunens styrkedja for malstyrning kan rangordnas pa féljande satt:

1. Vision 2040, vilket ar en vision fér hur Skdvdes samhalle ska uppfattas 2040
och vilka omraden som ar prioriterade for uppfyllelse

2. Politiska program som kompletterar visionen, daribland landsbygdsprogrammet
och det folkhalsopolitiska programmet

3. Strategisk plan med budget 2023-2025
4. Namndernas verksamhetsplaner

| Strategisk plan med budget fér perioden 2023—-2025 framgar att kommunfullmaktige
beslutat om fyra perspektiv for kommunens fortsatta arbete i juni 2022:
Samhallsutveckling, Vélfardstjdanster, Medarbetare/arbetsgivare samt Ekonomi. Dartill
finns strategiska mal kopplat till respektive perspektiv. Till perspektivet
medarbetare/arbetsgivare angavs Skévde &r en attraktiv arbetsgivare som strategiskt
mal.

| februari 2023* fattade kommunfullmaktige beslut om nya prioriterade mal for
mandatperioden, som ersatte de mal som beslutades 2022. Den strategiska planen
kompletterades darmed med nya mal. Ett av de nya malomradena ar Tillvdxt och
attraktionskraft. Malomradet syftar till att kommunen ska véxa genom att attrahera
bade invanare och féretag. Genom att prioritera utvecklingsmalet anges de férvantade
effekterna bli:

1) 75000 invanare ar 2040 med befolkningstillvaxt i hela kommunen

2) Starkt naringsliv och kompetensforsorjning

3 Kommunfullmaktige 2022-06-20, § 110/22
4 Kommunfullméktige 2023-02-27 § 22
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3) Okad upplevelse av livskvalitet, delaktighet och tillganglighet

| den kompletterade strategiska planen anges att kommunen beraknar att behéva
rekrytera cirka 550 medarbetare per ar for att sékerstalla kompetensforsérjningen i sin
verksamhet. Antalet tillsvidareanstallda beraknas 6ka fran 4583 ar 2022 till 4856 ar
2026.

Kommunfullmaktige har fattat beslut om mal for arbetsmiljé genom Policy fér
arbetsmiljé och hélsa®. Av policyn framgar 6évergripande mal for kommunens
arbetsmilj6- och hélsoarbetet:

a) Vi stravar efter en god arbetslivskvalitet genom att arbetsmiljon pa alla nivaer ar
trygg, utvecklande och val anpassad till manniskors olika férutsattningar och
behov.

b) Vi verkar for utveckling av en fysisk, organisatorisk och social arbetsmiljé som
ger alla medarbetare mgjlighet till delaktighet, personlig och yrkesmassig
utveckling och som stimulerar till ansvarstagande och engagemang i
arbetslivet.

c) Vifokuserar pa ett forebyggande och halsoframjande arbetsmiljdarbete som
bidrar till ett langsiktigt och hallbart arbetsliv.

Arbetet ska foljas upp genom effektmalen Qkad frisknérvaro, Minskad sjukfranvaro,
Okat Néjd Medarbetar Index (NMI)° samt Okat Hallbart Medarbetarengagemang
(HME).

Kommunens Lénepolicy” gor gallande att medarbetare ska, genom lonebildning och
I6nesattning, stimuleras att bidra till att satta mal uppfylls samt att utveckla
verksamheten med fokus pa effektivitet, produktivitet och kvalitet. Policyn anger bland
annat l6neprinciper, delegation for att satta I6n och arlig lonedversynsprocess.
Kommunstyrelsen har i sin tur upprattat en Léneanalys och strategi fér perioden 2023—
20268 som galler for samtliga namnder. Lonestrategin ska tydliggora hur
kommunfullmaktiges I16nepolicyn ska forverkligas samt vad och hur kommunen ska
prioritera inom lénebildningsomradet. Strategin anger prioriteringar och behov for de
kommande aren, daribland chefers kompetens, kdnnedom om Iénekriterier, samarbete
mellan chefer, [6neanalysarbete, I6nespridning, 16neglidning samt lika 16n for lika
arbete. Till respektive prioriteringsomrade anges mal och aktivitet for maluppfyllelse.

Av kommunens Medarbetaridé®, som galler samtliga namnder, anges de varderingar,
kvalitetsprinciper och beteenden som ska vara gemensamma for hela organisationen.
Syftet med Medarbetaridén ar att sdkerstalla en gemensam kultur inom organisationen.

5 Kommunfullmaktige 2019-03-25, § 27
6 Nojd Medarbetar Index
7 Kommunfullmaktige 2020-09-28, § 94.
8 Kommunstyrelsens arbetsgivarutskott 2023-03-17, § 5/23
9 Kommunstyrelsen 2021-03-08, § 33.
11
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Idén ska vara en del av kommunens ledningssystem och féljas upp vid till exempel
arbetsplatstraffar (APT) och medarbetarsamtal. Den individuella efterlevnaden ska
utvarderas vid Idnesamtal.

Kommunstyrelsens mal och aktiviteter for att vara en attraktiv
arbetsgivare

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for perioden 2023—-2025"° lyfts Kommunen som
arbetsgivare behéver fortsétta att utvecklas for att sdkra réatt kompetens till kommunens
olika verksamheter fram som ett prioriterat utvecklingsomrade. Arbetet med
utvecklingsomradet ska under 2023 riktas mot introduktion for nyanstallda, 6kade
mojligheter till heltidsanstéallning samt onboarding och offboarding. Malsattningen ar att
minska den externa personalomsattningen i kommunen.

Kommunstyrelsen har antagit kommunfullmaktiges strategiska mal Skévde kommun &r
en attraktiv arbetsgivare som sitt eget. Strategier for att uppna malsattningen ar bland
annat att:

a) Sakerstalla ratt kompetens pa kort och lang sikt inom kommunen.

b) Vart férebyggande och halsoframjande arbetsmiljdarbete ger ett langsiktigt och
hallbart arbetsliv.

c) Sakerstalla likabehandling och inkludering i vara verksamheter.

d) Ledare som motiverar medarbetare och skapar resultat.

e) Starka den langsiktiga I6nebildningen med en tydlig I6nestrategi.

f) Utveckla en organisationskultur utifréan medarbetaridéns intentioner.

Det strategiska malet ska foljas upp genom resultatmatningar av sjukfranvaro,
intern/extern personalomsattning, antal arsarbetare samt HME.

Namnd- och sektorsspecifika mal och aktiviteter avseende attraktiv
arbetsgivare

Enligt uppgift ska kommunfullmaktiges fyra perspektiv genomsyra namndernas
verksamhetsplanering. | och med det férandringsarbete som genomférts under 2023
med kommunfullmaktiges mal saknas dock koppling till de nya malen i namndernas
verksamhetsplaner. | intervjuer uppges aven att det ar kommunstyrelsen som ska
verka for och leda personalpolitiken, varpa namnderna ej beslutat om mal med baring
pa detta omrade.

10 Kommunstyrelsen 2022-11-07
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Vard- och omsorgsnamnden / sektor vard- och omsorg

Namndens verksamhetsplan saknar mal avseende attraktiv arbetsgivare. | sektorns
styrkort for 2023 framgar dock att sektorn antagit kommunfullmaktiges mal Skévde
kommun &r en attraktiv arbetsgivare som sitt eget. Till malet anges tre nyckeltal med
malvarden; extern personalomsattning 10 %, HME index 85 samt sjukfranvaro 8 %.
Sektorn har aven identifierat tre omraden for aktiviteter som ska bidra till maluppfyllelse
vilka ar utveckling av ledarskap, kompetensutveckling samt ett starkt arbete med
arbetsmiljé och sjukfranvaro. Exempel pa aktiviteter som genomférs inom sektorn ar
Heltid som norm samt Aldreomsorgslyftet.

| intervju uppges att sektorn framfér allt féljer de mal och évergripande dokument som
finns fran centralt hall.

| vard- och omsorgsnamndens internkontrollplan lyfts brist pa personal med ratt
kompetens fram som en risk. Risken ska atgardas genom kompetensutveckling samt
ett starkt arbete med arbetsmiljé och sjukfranvaro.

Socialnamnden / sektor socialtjanst

Namndens verksamhetsplan saknar mal avseende attraktiv arbetsgivare. | sektorns
styrkort for 2023 framgar dock att sektorn antagit kommunfullmaktiges mal Skévde
kommun &r en attraktiv arbetsgivare som sitt eget. Sektorn har identifierat tva omraden
for aktiviteter som ska bidra till maluppfyllelse vilka ar kompetensférsorjning samt
kartldggning av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Omradena saknar
nyckeltal och matvarden for uppféljning.

| intervju uppges att sektorn framfér allt foljer de mal och dvergripande dokument som
finns fran centralt hall. Daremot har sektorn en egen rutin om hot och vald da
medarbetarna inom sektorn till viss del har en utmanande arbetsmiljo.

Barn- och utbildningsnamnd / sektor barn- och utbildning

Namndens verksamhetsplan saknar mal avseende attraktiv arbetsgivare. | sektorns
styrkort for 2023 framgar dock att sektorn antagit kommunfullmaktiges mal Skévde
kommun &r en attraktiv arbetsgivare som sitt eget. Sektorn har identifierat tva omraden
for aktiviteter som ska bidra tillmaluppfyllelse vilka ar ledarutveckling som skapar en
hallbar organisation samt ta fram en flerarig I6nestrategi. Omradena saknar nyckeltal
och matvarden for uppfoljning.

| intervju uppges att sektorn framfér allt foljer de mal och dvergripande dokument som
finns fran centralt hall.

| sin riskanalys infér verksamhetsplanen for perioden 2023-2025 har namnden bland
annat identifierat foljande risker: sektorn tillsvidareanstéller l&rare utan lararlegitimation,
ladrare undervisar i &mnen de inte har behérighet i samt att verksamheten saknar
behériga larare. De tva foérstnamnda riskerna bedémer namnden vara kannbara och
risken att verksamheten saknar behdriga larare bedéms som allvarlig. Risken att
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sektorn ska anstalla larare utan legitimation bedéms som mindre sannolik att intraffa
medan de tva andra riskerna beddms som sannolika att intraffa. Samtliga risker ska
bevakas.

Bedomning

Granskningen visar att kommunfullmaktige antagit 6vergripande mal i vilka det
faststalls att kommunen ska verka for tillvaxt och attraktionskraft for Skdvde kommun
som plats. Vi kan konstatera att kommunstyrelsen och sektorerna antagit malet Skévde
kommun ska vara en afttraktiv arbetsgivare. Kommunstyrelsen, som
anstallningsmyndighet, har dock antagit detta mal med tillhérande strategier i
verksamhetsplanen for 2023. Sektor vard och omsorg, sektor barn och utbildning samt
sektor socialtjanst har i sektorsplanerna formulerat aktiviteter for att uppna
kommunstyrelsens mal och strategier.

| namndernas reglemente fastslas att namnderna ska félja utvecklingen inom ett antal
olika arbetsgivaromraden samt sakerstalla att arbetsmiljon inom namndernas
verksamhetsomrade uppfyller kraven i arbetsmiljolagstiftningen. Vad detta ansvar
innebar och vad namnderna ska gora for att ta ansvaret finns inte tydliggjort i nagot
annat styrdokument.

Vi beddmer att kommunstyrelsens évergripande styrning av hur kommunen ska vara
en attraktiv arbetsgivare ar tydlig genom mal, strategier med tillhérande aktiviteter.

Vi bedémer dock att namndernas ansvar for kommunen som attraktiv arbetsgivare ar
otydligt. | namndernas reglementen anges att namnderna ska folja ett antal omraden
avseende arbetsgivarfragorna samt ansvara for att sakerstalla att arbetsmiljon uppfyller
kraven i arbetsmiljolagstiftningen. Daremot finns det ingen vidare uttolkning av hur
namnderna ska ta ansvar for att hela kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

Arbetsmiljoarbete

Fordelning av arbetsmiljouppgifterna

Av kommunens Riktlinje for férdelning av arbetsmiliéuppgifter' framgar att
kommunfullmaktige har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon. Vidare framgar att
kommunfullmaktige fordelar arbetsmiljduppgifterna vidare till kommunstyrelsen sdsom
foretradare for arbetsgivaren. | riktlinjen fastslds kommunstyrelsens och ndmndernas
arbetsmiljdansvar regleras i respektive reglemente. Av saval reglemente som riktlinje
tydliggérs inte vad namndernas ansvar for arbetsmiljon innebar eller hur detta ansvar
ska tas.

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsen dels ansvarar for att sakerstalla
att arbetsmiljon inom styrelsens verksamhetsomrade foljer lagstiftning och regelverk,
dels ansvarar for att sakerstalla att den 6vergripande "verksamheten bedrivs i enlighet

" Kommunstyrelsen 2021-12-13, § 192/21.
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med arbetsmiljélagstiftningen och foreskrifterna for arbetsmiljé, och att det
systematiska arbetsmiljdarbetet foljs upp pa sektors-, avdelnings- och enhetsniva”.

Riktlinje for férdelning av arbetsmiljbuppagifter faststaller att kommunstyrelsen ska,
genom ordférande, skriftligen fordela arbetsmiljduppgifterna till kommundirektéren som
i sin tur ska fordela uppgifterna sa langt ut i organisationen som ar nédvandigt fér god
effekt. Respektive chef har ett ansvar att efterleva riktlinjen och sakerstalla att
medarbetare ar medvetande om denna.

Vidare framgar att det ar viktigt att tillse att férdelning av arbetsmiljéuppgifter sker till
personer som har tillracklig kunskap, befogenheter och resurser som kravs for att
utfora tilldelade arbetsmiljduppgifter samt att tydliggéra den resultatskyldighet som
foljer med arbetsuppgiften. Det fastslas aven hur upplevda brister avseende kunskap,
befogenheter eller resurser ska hanteras.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

| foreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) faststalls att
arbetsgivare ska uppratta mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Vidare
ska arbetsgivaren félja upp det systematiska arbetsmiljdarbetet enligt foreskriften
Systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1). Som namnt i avsnitt 3.3.1 har
kommunfullmaktige antagit tre évergripande arbetsmiljomal, varav ett har fokus pa
organisatorisk och social arbetsmiljé.

| kommunen finns ett arshjul for det systematiska arbetsmiljo- och
likabehandlingsarbetet, som tillhandahalls via ett verksamhetssystem. Arshjulet anger
tidplan for arlig uppféljning, medarbetarsamtal, skyddsrond samt olika teman som ska
behandlas vid APT under aret. Av arshjulet framgar att riskbedémningar vid férandring,
undersokning och riskbedémning av arbetsmiljon samt kartldggning av verksamheten
ska ske lépande. Tillhérande arshjulet finns en checklista for arlig uppféljning av
arbetet, dar ett antal fragor ska besvaras. Exempel pa fragestallningar ar
"arbetsmiljdarbetet ar integrerat i arbetsplatsens dagliga arbete”, "medarbetarna pa
arbetsplatsen deltar i arbetsmiljdarbetet” samt "Skévde kommuns policy for arbetsmiljé
och halsa ar kand och forankrad pa var arbetsplats”. Checklistan upplevs av
intervjuade fylla en god funktion och bidra till att sakerstalla att samtliga aktiviteter
faktiskt genomfors. Daremot uppges det finnas behov av att anpassa tidpunkten fér
aktiviteterna efter verksamheternas forutsattningar.

Pa sektorsniva finns en kommundévergripande Rutin fér det systematiska
arbetsmiljéarbetet'. Rutinen beskriver fordelning av arbetsmiljouppgifter™s,
arbetsmiljdarbetets fem delar’#, dokumentation, samarbete, ansvar samt
kvalitetssakring av rutin. Férdelningen av arbetsmiljduppgifter ska foljas upp genom
medarbetarsamtal och den arliga uppféljningen av det systematiska arbetsmiljdarbetet.

12 Sektor styrning och verksamhetsstéd 2021-10-15
13 Se aven avsnitt 3.2
4 Undersoka, riskbedéma, atgarda, kontroll och uppfljning
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Enligt uppgift ska dokumentation som till exempel handlingsplaner utarbetas i det
digitala verksamhetssystemet som aven fackliga parter har tillgang till. | intervju uppges
att HR genomfor sporadiska stickprov avseende efterlevnaden av
dokumentationsrutinerna.

Vidare har kommunstyrelsen faststallt Riktlinje mot trakasserier, sexuella trakasserier,
krénkande sdrbehandling och repressalier'. Riktlinjen beskriver saval
ansvarsfordelning som exempel pa hur handelser av denna karaktar ska foérebyggas,
anmalas, utredas, dokumenteras, atgardas och féljas upp. Enligt riktlinjerna ar det chef
som ar ansvarig for att arbetsmiljon ar fri fran trakasserier, sexuella trakasserier,
krankande sarbehandling, repressalier och andra handlingar som kranker nagons
vardighet. Riktlinjen samt presentation av atgarder som vidtagits efter arlig
riskbeddmning ska ske pa APT. Chef ar aven ansvarig for att utreda och dokumentera
anmalda arenden samt sakerstalla att hanteringen sker med respekt fér den utsatta
medarbetaren. Chef bar aven ansvar for att, i samrad med HR-partner, vidta Iampliga
atgarder efter genomford utredning samt att félja upp vidtagna atgarder. Pa
kommunens intranat finns aven en rutin som goér gallande att medarbetare som blivit
utsatt for hot eller vald ska beratta for narmsta chef, HR, sakerhetsavdelningen eller
berdrd facklig organisation. Det ar aven mdjligt att anmala handelser direkt i ett
verksamhetssystem. | intervju framgar att antalet handelser sammanstalls och
redovisas tertialvis.

Utover ovanstaende riktlinjer och rutiner finns en kommundvergripande checklista for
introduktion av nyanstallda medarbetare och chefer. Av denna framgar att chef ar
ansvarig for att beskriva enhetens uppdrag, organisation, vision, mal, det systematiska
arbetsmiljdarbetet och forvantningar under den forsta arbetsdagen.

Beddmning

Vi kan av granskningen konstatera att det finns kommundvergripande styrdokument,
riktlinjer och rutiner som tydliggor hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas
i kommunen bland annat genom arbetsmiljopolicy, arshjul och rutin for det
systematiska arbetsmiljdarbetet samt riktlinjer och rutiner fér krankande sarbehandling
och rapportering av hot, vald och tillbud. Dartill finns upprattade mal fér den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon i enlighet med foéreskrift Organisatorisk och
social arbetsmilié (AFS 2015:4).

Vi konstaterar att det av namndernas reglementen, samt genom riktlinje for férdelning
av arbetsmiljduppgifter, framgar att namnderna har ett ansvar for att sakerstalla att
arbetsmiljon inom verksamhetsomradet gar i linje med gallande lagstiftning. Dock ar
det av dokumentation inte tydliggjort hur detta ska goéras eller vilken uppféljning
avseende arbetsmiljon som ska komma namnderna till del. Vi bedémer darmed att
detta bor tydliggoras likval som att det bor formaliseras vilken rapportering som minst
ska ske till ndmnderna avseende arbetsmiljon.

15 Kommunstyrelsen 2018-12-10, § 292.
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Enligt foreskriften Systematiskt arbetsmiljbarbete (AFS 2001:1) ska arbetsgivare
arligen félja upp det systematiska arbetsmiljdarbetet. Vi konstaterar att resultatet av
den checklista som finns for uppféljning redovisas i tertialrapport 3, och rapporteras till
kommunstyrelsen. Vi konstaterar att aven granskade namnder far en rapportering
avseende det systematiska arbetsmiljdarbetet genom personalredovisning i
tertialrapport 2 samt tertialrapport 3

Kompetensforsorjning och kompetensutveckling

Kommunovergripande arbete

| syfte att sakerstalla ratt kompetens, pa ratt plats och i ratt tid har kommunstyrelsen
upprattat en kommundvergripande Kompetensférsérjningsplan for perioden 2021—
2025, Kompetensforsorjningsplanen ska fungera som underlag for respektive sektor i
planeringen av sektor- och verksamhetsspecifika aktiviteter. Planen innehaller bland
annat en omvarldsanalys, lista ver svarrekryterade yrkesgrupper, en
personalekonomisk analys samt prognos 6ver framtida anstallningsbehov baserat pa
demografiutveckling, pensionsavgangar och personalomsattning. Vidare anger planen
kortsiktiga (1-2 ar) samt langsiktiga (3—10 ar) mal fér kompetensforsorjningen. |
nedanstaende tabell presenteras dessa mal.

Kortsiktiga mal Langsiktiga mal (3-10 ar)
Vi har en kvalitetssékrad och implementerad Vi har ratt kompetens pa ratt plats, i ratt tid och till
kompetensforsorjningsprocess ratt kostnad

Alla medarbetare har en kompetensutvecklingsplan Vara varderingar speglas i vart arbete
och upplever att det finns utvecklingsméjligheter

En intern karriar samt vi har en 80% svarsfrekvens Vi ar en attraktiv arbetsgivare
pa var avgangsenkat.

Resultatmatt 7 Malniva

HME-index Index 85

Andelen som rekommenderar Skévde kommun som 85 %
arbetsgivare

Extern personalomsattning 7,5 % (exklusive pensionsavgangar)
Intern personalomséttning 5%
Verksamheterna har kompetensférsorjningsplaner 100 %

6 Kommunstyrelsen 2021-03-08, §35/21
17 Notera att det ej framgar av planen huruvida resultatmatten/mal tillhor de kortsiktiga malen eller de
langsiktiga malen.
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Av planen framgar vidare kommundvergripande strategier och aktiviteter for att
attrahera, rekrytera, utveckla och behalla, se bilaga C. Till de strategierna och
aktiviteterna anges forvantad effekt. Det framgar inte hur planen ska féljas upp.

Exempel pa aktiviteter for kompetensutveckling ar att det bland annat finns
ledarskapsprogram, traineeprogram samt ledarforum for att sdkerstélla att ledare har
forutsattningar for att motivera medarbetarna. Individuell kompetensutveckling
diskuteras aven i medarbetarsamtalen.

Namnd- och sektorsspecifikt arbete med kompetensférsorjning och
kompetensutveckling

Kompetensforsorjning behandlas i vard- och omsorgsndmndens verksamhetsplan.
Motsvarande aterfinns dock ej i socialnamndens respektive barn- och
utbildningsnamndens verksamhetsplaner. Enligt uppgift ska detta bero pa att
kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet och ska verka och svara for utveckling av
personalpolitiken. Respektive sektor har upprattat kompetensférsorjningsplaner for
verksamheten. Dessa ar ej antagna av respektive namnd. Enligt lamnade uppgifter vid
sakgranskning har kompetensforsorjningsplanen for sektor barn- och utbildning
antagits av barn- och utbildningsndmnden. Vi har i granskningen efterfragat underlag
kopplat till detta, men har ej mottagit nagot beslut som styrker lamnade uppgifter.

| respektive namnds reglemente framgar att namnderna ansvarar for langsiktig
planering och strategisk utveckling av verksamheten.

Vard- och omsorgsnamnden / sektor vard- och omsorg

| namndens verksamhetsplan for perioden 2023-20258 lyfts Utveckla och behélla
kompetens fram som ett prioriterat utvecklingsomrade. Namnden hanvisar vidare till
arbetet med sektorns kompetensforsorjningsplan.

Sektorn har upprattat en kompetensforsorjningsplan fér perioden 2019-2025. Planen
gor gallande att sektorn kommer att behdva rekrytera cirka 3500 medarbetare mellan
2021 och 2025. Vidare innehaller planen en sektorspecifik kompetensanalys vilken
bland annat anger demografiutvecklingens férvantade paverkan pa bemanningsbehov
nedbrutet pa yrkesgrupper samt en intern analys av demografi, pension och
personalomsattning for perioden 2022 till 2025.

Kompetensforsorjningsplanen gor gallande att sektorns malsattningar infér 2025 ar att
medarbetarna ska k@nna stolthet dver att arbeta inom sektorn samt att verksamheterna
bemannas pa ett sadant satt som skapar effektivitet och kvalitet. Planen innehaller
vidare prioriterade utmaningar som identifierats av enhetschefer och sektorns

8 Vard- och omsorgsnamnden 2022-11-24, § 77/22.
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ledningsgrupp 2019: Uppdrag & kompetenskrav, Medarbetarskap & ledarskap,
Kompetensutveckling samt Hur lockar vi medarbetare till vard och omsorg?

Utifran de kommunovergripande strategierna och aktiviteterna kopplat till att attrahera,
rekrytera, utveckla och behalla har sektorn upprattat en sektorspecifik handlingsplan.
Av planen framgar konkreta aktiviteter, tidplan och ansvariga fér genomférande.
Exempel pa aktiviteter for kompetensutveckling ar att sektorn erbjuder personal diverse
utbildningar kopplat till vardhygien, demensomvardnad, aldreomsorgslyftet samt
obligatoriska utbildningar fran centralt hall. Verksamheten identifierar behov av
kompetensutveckling arligen i samband med budgetprocessen.

Malsattningarna som anges i kompetensférsorjningsplanen ska foljas upp genom
HME-index, andel som rekommenderar Skévde kommun som arbetsgivare, extern
personalomsattning, andel heltidsanstallda och andel timlén jamfért med manadsIon.
Malen for resultatmatt HME-index och andel som rekommenderar kommunen som
arbetsgivare ar samma som i den kommundvergripande planen, 85 respektive 85 %.
Mal fér extern personalomsattning ar minskning jamfoért med 2019, vilket uppgick da till
10 %. Malsattningen ar att andelen heltidsanstallda 6kar och andelen timaviénade
minskar i forhallande till manadsavlénade.

Socialndmnden / sektor socialtjanst

Sektorn har upprattat en sektorspecifik kompetensférsorjningsplan, vilken ar gallande
frdn och med 1 januari 2020. Av planen framgar vilken befattning som ar, och aven
forvantas vara i framtiden, svarrekryterad. Vidare framgar att genomgangar av
pensionsavgangar sker regelbundet.

Av planen framgar att sektorn har identifierat tva prioriterade utmaningar for
kompetensférsorjningen: Behélla rétt kompetens trots hégre tryck samt Okade
kompetenskrav inifrén och utifran. For att kunna hantera den férstndmnda utmaningen
bedomer sektorn att de behdver vaga ta bort vissa arbetsuppgifter, jobba med "géra
fel”-radslan, acceptera att det inte ar mojligt att vara basta pa allt, omprioritera vid
behov, arbeta tillsammans i komplexa arenden, halla en lagom niva av service samt
mata och aterkoppla resultat. For att kunna beméta den sistnamnda utmaningen
beddmer sektorn att de behéver prioritera, lata medarbetare fa tillrackligt mycket tid
infor nya uppgifter, omvarldsbevaka, ta vara pa personalens kreativitet och kompetens,
fokusera, sanka ambitionsnivan samt vaga valja bort. Sektorn har planerat konkreta
aktiviteter som ska prioriteras for att klara av utmaningarna.

Det anges ingen tidsplan eller ansvarig fér genomforande for aktiviteterna i
kompetensforsorjningsplanen. Beslut angaende prioriterade, respektive nya aktiviteter
ska fattas och féljas upp arligen.

Exempel pa aktiviteter for kompetensutveckling ar att kompetenshojande aktiviteter
erbjuds, sasom arbetsmiljoutbildning och Yrkesresan inom barn och unga. Dartill
upprattas kompetensplaner pa individniva for att sakerstalla kompetensutvecklingen
utifran dels den enskildes, dels verksamhetens behov.
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Barn- och utbildningsndmnden / sektor barn- och utbildning

Sektorn har upprattat en sektorspecifik kompetensférsorjningsplan for perioden 2021—
2030. Planen anger yrkesgrupper som sektorn bedémer vara svarrekryterade samt
forvantade pensionsavgangar for perioden 2020-2030.

Utifran de kommundvergripande strategierna och aktiviteterna kopplat till att attrahera,
rekrytera, utveckla och behalla har sektorns ledningsgrupp, tilsammans med fackliga
parter upprattat en sektorspecifik handlingsplan. Sektorns prioriterade aktiviteter ska
ledas och samordnas av en utsedd ledare tillsammans med en projektgrupp. Av planen
framgar konkreta aktiviteter, bakgrund, férvantade effekter samt ansvariga for
genomférande.

Planen gor vidare gallande att sektorn ska fokusera pa att arbeta fram olika I6sningar
for att kunna erbjuda heltidsanstallningar samt starka chefers kompetens och skapa
goda forutsattningar i chefskapet de kommande 1-2 aren efter planen upprattades.

Kompetensforsorjningsplanen ska foljas upp arligen och revideras vartannat ar. Av
intervju framgar att sektorn pabdrjat arbetet med att revidera planen infér 2024. Planen
gor gallande att nya aktiviteter ska beslutas under arbetets gang. Uppféljning ska aven
goéras genom dialog i samverkan och arbetsgrupp. De strategiska aktiviteterna ska
féljas upp i samband med uppféljning av planen. En del strategiska aktiviteter kan
daremot ha en separat tidplan. Exempel pa aktiviteter for kompetensutveckling ar att
sektorn genomfoért diverse utbildningsinsatser inom férskolan samt utbildningsinsatser
till den personal som saknar lararlegitimation.

Bedomning

Var granskning visar att det genomférs bedémningar och analyser betraffande
kompetens- och personalbehov, dels genom en kommunévergripande
kompetensforsorjningsplan, dels genom sektorsspecifika komptensférsorjningsplaner
med tillhérande handlingsplaner. Kommunstyrelsen respektive vard- och
omsorgsnamnden har aven antagit kompetensférsérjningsmal. Motsvarande finns inte
for socialnamnden och barn- och utbildningsnamnden.

Vad galler kompetensutveckling behandlas detta i de sektorsspecifika
kompetensforsorjningsplanerna, och kompetensutvecklingen av befintlig personal
sakerstalls genom bland annat individuella kompetensplaner och medarbetarsamtal
samt genom kompetenshdjande insatser.

Vi noterar att det av respektive namnds reglementen framgar att namnderna ansvarar
for langsiktig planering och strategisk utveckling av verksamheten. Vi bedémer att
kompetensforsorjningsplanerna utgor ett bra verktyg for detta. Dock ar sektorernas
kompetensforsorjningsplaner ej beslutade av respektive namnd. Enligt var bedémning
ar tillfredsstallande kompetensforsérjning och dven sakerstallandet av
kompetensutveckling en forutsattning for att namnderna ska kunna ta sitt ansvar for
langsiktig planering och strategisk utveckling av verksamheten. Vi anser darfor att
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namnderna bor styra och folja upp kompetensférsorjningen for att sakerstalla att de
kan ta sitt verksamhetsansvar.

Uppfoljning av arbetet for att vara en attraktiv arbetsgivare

Kommunovergripande uppfoljning

Kommunstyrelsen foljer upp kompetensférsorjningsarbete i kommunen genom
personalredovisning i tertialrapport 2 och tertialrapport 3. Personalredovisningen i
kommunstyrelsens tertialrapport 2'° innehaller bland annat uppfdljning av flertal
personalrelaterade nyckeltal som till exempel personalstruktur, I6nedkning,
personalomsattning, arbetsskador, tillbud samt sjukfranvaro. Enligt uppgift ar det denna
uppfdljning som kommunen genomfor i syfte att kartlagga kommundévergripande
rekryteringsbehov.

Den kommunévergripande kompetensforsorjningsplanen féljs upp i
personalredovisningen i tertialrapport 2. Uppfdljningen bestar bland annat av en
beskrivande del avseende genomfdrande och planerade aktiviteter utifran
kompetensforsorjningsplanen samt uppféljning av resultatmatt. De kortsiktiga
respektive langsiktiga malen foljs ej upp i helhet i samband med uppféljningen av
resultatmatten.

Av den kommundvergripande uppfdljning som presenteras i personalredovisningen i
tertialrapport 2 framgar bland annat att kommunens personalkostnader, inklusive
arbetsgivaravgifter har 6kat med cirka 160 miljoner kronor under férsta halvaret 2023 i
jamforelse med forsta halvaret 2022. Detta ska bero pa till exempel |I6nedkningar samt
dkat antal tillsvidareanstallda. Aven méjligheten till heltid féljs upp och det framgar att
den genomsnittliga sysselsattningsgraden pa kommunen ar cirka 96 %. Under forsta
halvaret 2023 var 83 % av alla utannonserade tjanster heltid. 7 % var deltidstjanster
och resterande var timvikarier och/eller inte definierad omfattning i annonsen.

Det framgar av personalredovisningen i tertialrapport 2 att kommunen har en minskad
sjukfranvaro, vilket medfért minskning av timaviénade, dvertid och fylinadstid. 77 % av
de som sokt arbete i kommunen kan tanka sig att s6ka arbete pa kommunen igen. 82

% av de som anstallts har fatt en introduktion. Enligt kommunens bedémningar anser

de som varit anstallda i kommunen mellan 3-5 manader att kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare med goda madjligheter att utvecklas i.

Avseende personalomsattning har den externa personalomsattningen (inklusive
pensionsavgangar) minskat med 0,6 procentenheter under forsta halvaret 2023 jamfort
med aret innan. Den interna rérligheten har minskat med 0,5 procentenheter pa
kommunen och uppmats till 0,8 procent. Det ska motsvara en intern rorlighet pa 37
medarbetare, vilket ar en minskning med cirka 25 sedan féregaende ar samma period.

19 Kommunstyrelsen 2023-10-09, § 146/23
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Pa samtliga arbetsplatser i kommunen ska chef, tilsammans med skyddsombud eller
huvudskyddsombud, fylla i checklistan for det systematiska arbetsmiljé- och
likabehandlingsarbetet. Resultatet av checklistan sammanstalls pa
kommundvergripande niva och presenteras till kommunstyrelsen som en del i
tertialrapport 3.

Enligt uppgift foljer KSAG upp kommunens arbete med arbetsgivarfragor pa en
Overgripande niva genom manadsrapporter i samband med manatliga sammantraden.
Manadsrapporterna innehaller bland annat uppféljning av nyckeltal som
personalomsattning. KSAG foljer upp sektorernas arbete genom ett arligt dialogmoéte.

| syfte att félja upp medarbetarnas upplevelser av bland annat arbetsmiljéarbete,
karriarmojligheter och kompetensutveckling pa évergripande niva genomfér kommunen
bland annat HME-undersdkningar. Resultatet av HME-undersdkningen féljs upp av
kommunstyrelsen i tertialrapporternas personalredovisning. Undersékningen
genomférdes senast 2021 och ar, enligt uppgift, planerad att genomféras under
hosten/vintern 2023.

Namnd- och sektorspecifik uppfoljning

| syfte att félja upp medarbetarnas upplevelser av bland annat arbetsmiljéarbete,
karriarmojligheter och kompetensutveckling pa sektorsniva genomférs bland annat
medarbetarsamtal. Vid medarbetarsamtal ska chef utga fran en mall innehallande
fradgor avseende bland annat individuella mal och resultat, framtidsutsikter,
kompetensutveckling, framtida kompetensutvecklingsmojligheter, trivsel och
arbetsmiljé samt halsa och balans. Det finns &ven en mall fér medarbetarsamtal med
chefer. Mallen innehaller samma punkter som mallen for samtal med medarbetare men
har ytterligare fragor kopplat till bland annat ledning och styrning samt arbetsmiljo.

| personalredovisningen i tertialrapport 2 och tertialrapport 3 féljs resultatet av HME-
undersokningarna upp. | tertialrapport 3 foljs aven resultat av checklistan for det
systematiska arbetsmilj6- och likabehandlingsarbetet upp pa namndniva. Av flertal
intervjuer framgar att HME-undersodkningen och checklistan bland annat bidrar med
underlag till sektorn om var det finns behov av att underséka vidare och tillsatta
atgarder. Undersokningarna gor det mojligt att tillsatta atgarder pa sektor-, avdelnings-
eller enhetsniva. P4 HR-avdelningen finns det en arbetsmiljégrupp som ska stétta chef
i hantering av det resultat som framkommer. | intervju uppges att det inom sektor
socialtjanst pagar ett arbete att arbeta fram enklare pulsmatningar som kan
genomfdras mer regelbundet an HME-undersékningen. Inom sektor barn- och
utbildning och sektor vard- och omsorg finns aven en undersokning som kallas "Mat-
stickan”, vilken ocksa genomfors mer regelbundet an HME. Matningen genomfors
framst pa enhetsniva. Enligt uppgift har det till viss del funnits utmaningar hur detta ska
sammanstallas i verksamhetssystemet. Av personalredovisningarna i respektive
namnds tertialrapport 2 framgar uppfdljning av sektormalet Skévde kommun &r en
attraktiv arbetsgivare. Angivna nyckeltal och matvarden samt aktivitetsomraden har
aven foljts upp.
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Namnderna foljer aven upp kompetensférsérjningsarbetet inom sitt
verksamhetsomrade genom personalredovisningen i tertialrapport 2 och tertialrapport
3. Personalredovisningen innehaller bland annat uppf6ljning av flertal
personalrelaterade nyckeltal som till exempel personalstruktur, I6nedkning,
personalomsattning, arbetsskador, tillbud samt sjukfranvaro. Enligt uppgift ar det denna
uppfdljning som namnderna genomfor i syfte att kartlagga rekryteringsbehov inom sitt
verksamhetsomrade. | intervjuer framgar vidare att namnderna ska folja upp
sektorernas arbete med kompetensforsdrjningsplanerna som en integrerad del i
respektive ndmnds personalredovisningen i tertialrapport 2 och 3.

Vard- och omsorgsnamnden

| personalredovisningen i tertialrapport 2 foljs en del av aktiviteterna i
kompetensforsorjningsplanen upp. Dock sker ingen samlad uppféljning av de
prioriterade utmaningarna som anges i sektorns kompetensférsérjningsplan.

Sektorns kompetensforsorjningsplanen ska utvarderas i sin helhet och revideras
arligen. Enligt uppgift har inte denna 6versyn genomférts enligt plan.

Socialnamnden

| personalredovisningen i tertialrapport 2 foljs en del av aktiviteterna i
kompetensforsorjningsplanen upp. Dock sker ingen samlad uppféljning av de
prioriterade utmaningarna som anges i sektorns kompetensférsérjningsplan.

Sektorns kompetensférsorjningsplanen ska revideras vid behov. Uppféljning ska ske i
dialog pa arbetsplatsen, i chefsgrupp, ledningsgrupp och i samverkan med fackliga
organisationer. De strategiska aktiviteterna ska féljas upp i samband med uppféljning
av planen. En del strategiska aktiviteter kan daremot ha en separat tidplan.
Kompetensforsorjningsplanen ar under revidering hdsten 2023.

Barn- och utbildningsndmnden

| personalredovisningen i tertialrapport 2 foljs en del av aktiviteterna i
kompetensférsorjningsplanen upp. Dock sker ingen samlad uppfdljning av de
prioriterade utmaningarna som anges i sektorns kompetensférsarjningsplan. De
férvantande effekterna och de uppsatta malen féljs ej upp.

Sektorns kompetensfoérsorjningsplan ska foljas upp arligen och revideras vartannat ar.
Enligt uppgift har inte denna 6versyn genomforts enligt plan.

Beddmning

Vi kan av granskningen konstatera att aktiviteter och nyckeltal med koppling till mal och
kompetensforsorjningsplaner sasom personalomsattning, [6neutveckling och
personalstruktur féljs upp och analyseras i samband med personalredovisningarna.
Detta utgdr aven system for att arligen fanga upp och kartlagga behov av rekrytering
inom organisationen.
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Vi bedémer att uppféljningen av de kortsiktiga respektive langsiktiga malen i den
kommunovergripande kompetensforsorjningsplanen brister i och med att de ej foljs upp
i samband med personalredovisningen. Dartill bedémer vi att uppfdljningen av de
sektorsspecifika planerna i sin helhet kan intensifieras.

Granskningen visar att kommunen genomfér HME — undersdkning i syfte att undersdka
medarbetarnas upplevelse av kommunen som arbetsgivare. Undersékningen ar
planerad att genomféras under sen host 2023, varpa vi bedémer att det ar av vikt att
sakerstélla att resultatet analyseras efter genomférandet. Inom vissa sektorer
genomférs aven mer regelbundna pulsmatningar, dock har inte resultatet i samtliga fall
sammanstallts pa ett bra satt enligt uppgift fran intervjuer.

Avslut av anstallningar

Avslutningsenkat och avslutningssamtal

| syfte att félja upp medarbetarnas upplevelser av kommunen som arbetsgivare pa
sektorsniva genomfors bland annat avslutningsenkat och avslutningssamtal.

Enligt uppgift ska HR skicka ut en avslutningsenkat nar nagon avslutar sin anstalining.
Resultatet av enkaterna sammanstalls pa sektorsniva och foljs upp i KSAG samt som
en del av personalredovisningen i tertialrapport 2 och 3. Vid avslutad anstallning ska
chef genomféra ett avslutningssamtal i syfte att fa information och kunskap om
medarbetarens syn pa kommunens verksamhet, organisation och kultur for att fa
underlag for fortsatt utveckling. Samtalet ska utga fran en mall innehallande fragor
avseende orsak till avslut samt upplevelser av arbetsmiljo, arbetsférdelning,
organisation, samarbetsklimat, utbildning och utveckling, méjlighet att paverka,
I6neutveckling samt ledarskap. Enligt intervjuade ar det vanligen narmsta chef som
haller i samtalet men det aven finns mdjlighet att en representant fran HR gor det.

Uppfdljning

Av kommundévergripande tertialrapport 2 framgar att cirka 130 av de 250
tillsvidareanstallda som har slutat under forsta halvaret 2023 har svarat pa4 kommunens
avgangsenkat. Den mest forekommande anledningen till att en person slutar i
kommunen ar "annat”, foljt av "battre utvecklingsmajligheter”. 49 % av de som besvarat
enkaten skulle rekommendera kommunen som arbetsplats. Enligt uppgift ar det upp till
varje sektor att arbeta vidare och fatta beslut om atgarder utifran sitt resultat.

Avslutningsenkaten foljs aven upp av namnderna genom personalredovisningen.

e Av vard- och omsorgsnamndens personalredovisning framgar hur manga
avslutningssamtal och avslutningsenkater som genomférts samt analys av
resultatet av dessa.

e | socialnamndens personalredovisning framgar att det ar lag svarsfrekvens pa
avslutningsenkaten och att det saledes ar svart att dra slutsatser av det.
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e Av barn- och utbildningsnamndens personalredovisning framgar att det
genomfdrs avslutningssamtal samt att det ar lag svarsfrekvens pa
avslutningsenkaten och att det saledes ar svart att dra slutsatser av det.

Enligt uppgift sammanstalls inte de synpunkter som framkommer vid
avslutningssamtalen pa évergripande- eller sektorsniva i nagon storre utstrackning. |
intervju uppges att de avslutningssamtal som genomfors inom sektor vard- och omsorg
sammanstalls och analyseras for att identifiera vilka atgarder som kravs. Samtalen ska
framfor allt fungera som underlag for chef i forbattringsarbetet av sin verksamhet.

Beddmning

Granskningen visar att det finns en kommungemensam avslutningsenkat samt en mall
for avslutningssamtal. Avslutningsenkaterna medfoér en majlighet fér kommunstyrelsen
att félja upp hur personal som ska avsluta sin anstallning upplever kommunen som
arbetsgivare. Vi noterar att enkaterna foljs upp 6versiktligt i personalredovisningen i
tertialrapporterna. Daremot saknas det information om antal genomférda enkater och
analys av resultat i socialndmndens och barn- och utbildningsndmndens rapporter. Vad
galler avslutningssamtalen sa sammanstalls inte de synpunkter som lyfts fram pa
dessa i tillracklig utstrackning.

Fokusgrupper
Metod vid fokusgrupper

Som en del i granskningen har vi genomfoért fokusgrupper, vars syfte har varit att ta del
av medarbetarnas reflektioner avseende kannetecken som ar viktiga fér medarbetarna
for att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare.

Totalt traffade vi fem grupper som organiserats sa att de utgjorts av medarbetare fran
olika enheter. Inom skolverksamheten har vi traffat medarbetare som arbetar i férskola
och grundskola. Inom vard- och omsorgsverksamheten har vi traffat medarbetare som
arbetar i aldreomsorg och LSS. Inom individ- och familjeomsorgen har vi traffat
handlaggare fran socialtjansten. P& respektive fokusgrupp deltog mellan 7—10
personer. Totalt var 42 personer kallade till fokusgrupperna, och 43 personer deltog.
Vart att notera ar att vi i urvalet dnskat att chefer/rektorer ej representeras vid
fokusgrupperna, da det kan paverka medarbetarnas svar och férhallningssatt till
ovningen. Trots detta deltog en rektor pa fokusgruppen med grundskolan, vilket vi
upplever hammade diskussionen till viss del. Att personen i fraga hade en ledande
funktion framgick inte férran évningen pabdrjats.

Fokusgrupperna genomférdes genom en 6vning i ett digitalt verktyg dar deltagarna
enskilt deltog fran mobil eller dator. Ovningen genomférdes i tre huvudsakliga steg, dar
diskussion och dialog genomférdes mellan respektive steg. | det forsta steget fick
deltagarna identifiera generella kdnnetecken utifran fragestallningen, *Vad é&r viktigt fér
dig for att vara en attraktiv arbetsgivare?”. Darefter listades samtliga kédnnetecken i det
digitala verktyget, och deltagarna fick sedan gradera respektive kdnnetecken mellan ett
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(1) och tre (3), dar 1 var Ej sa viktigt och 3 var Véldigt viktigt. Nar samtliga deltagare
graderat kannetecknen listades de med hogst snittvarde i det digitala verktyget. | steg
tre betygsatte sedan deltagarna dessa kannetecken utifran hur de tycker att det
fungerar pa deras arbetsplats i dagslaget, fran ett (1) till fem (5) dar 5 var hogsta betyg.

| slutet av évningen fick aven deltagarna betygsatta huruvida kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare mellan ett (1) till fem (5), dar 1 var Haller inte med alls medan 5 var Héller
med helt. Till sist fick deltagande fylla i medskick pa utvecklingsomraden som underlag
till var rapport.

Den information som inhamtats pa fokusgrupperna ar menad att ge en indikation om
vilka forbattringsomraden det finns kopplat till kommunens arbete med att vara en
attraktiv arbetsgivare. Da vi varken traffat samtliga medarbetare eller samtliga delar av
kommunens organisation ar det majligt att resultatet inte ar applicerbart i samtliga delar
av kommunen samt att asikterna inte delas av kommunens samtliga medarbetare.

Resultat av fokusgrupper

| detta avsnitt redovisas en sammanfattning av de resultat som framkommit vid
genomférandet av fokusgrupperna. Tabeller med kannetecken, gradering och
betygsattning aterfinns i bilaga D.

Lén och kompensation

| flera av fokusgrupperna lyfts 16n och kompensation for utfért arbete fram som ett
viktigt kdnnetecken. | en av fokusgrupperna har detta dven graderats som hogst. |
majoriteten av de fokusgrupper som har lyft fram detta som ett viktigt kdnnetecken har
I6nelaget fatt ett snittbetyg pa 2,1 vilket vi kategoriserar som mindre bra. Av de
diskussioner som tagit plats under fokusgrupperna framférs I6nelaget vara ett tydligt
forbattringsomrade for att Oka attraktiviteten hos kommunen som arbetsgivare. Detta
da en tydlig I6nestrategi kan vara avgérande for att behalla befintlig personal men aven
rekrytera personal med ratt kompetens. Diskussionerna avseende vikten av 16n skiljde
sig mellan grupperna. | flera av fallen menade respondenterna pa att I6nelaget ar
valdigt viktigt for att kdnna uppskattning for sitt arbete, men menade aven att tydligt
ledarskap, kompetensutveckling och rimlig arbetsbelastning ar viktiga kdnnetecken for
att behalla personal. Aterkommande kommentarer i fokusgrupperna var att lénen i
kommunen behdver individualiseras, att [dneutvecklingen ska vara rattvis mellan
nyanstallda och de som har arbetat lange i kommunen, att |6nen ska vara rattvis i
forhallande till prestationer och det arbete som utférs samt att I6neutvecklingen
behoéver forstarkas. "Lonesurfning”, det vill saga att en person byter arbetsgivare till en
annan kommun for att sedan komma tillbaka och fa en hogre 16n, ar enligt
respondenterna ett vanligt fenomen i kommunen. Respondenterna lyfter &ven fram att
nyexaminerade har en hdg ingangslon, vilket i sig ar positivt, men att detta paverkar
I6neutvecklingen for de som har arbetat lange i kommunen.

Utvecklingsmdéjligheter och kompetensutveckling
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Vikten av mdjlighet att utvecklas i sitt arbete och mdjlighet till utbildning lyfts fram som
viktiga kadnnetecken i flera av fokusgrupperna. | majoriteten av de fokusgrupper som
har graderat dessa kannetecken som viktiga har utvecklingsméjligheter och
kompetensutveckling fatt ett snittbetyg mellan 2,8 - 2,9. Utvecklingsmojligheterna
varierar mellan yrkesrollerna. Vissa av grupperna menade att mgjlighet att kunna
utvecklas i sin yrkesroll ar obefintligt och att det paverkar trivseln pa jobbet, medan
andra menade att mdéjligheten finns men att det saknas tid pa grund av hog
arbetsbelastning. | de fall dar méjligheten finns saknar respondenterna en systematik
och lépande uppdatering av utbildningarna. Flera av respondenterna i fokusgrupperna
menar att attraktiviteten for kommunen behdéver starkas genom mdjlighet till
kompetensutveckling, detta for att behalla personal men aven locka kompetens och
hdgutbildad personal.

Arbetsmiljé och trivsel

En god, lugn och trivsam arbetsmiljé ar kdnnetecken som samtliga fokusgrupper har
graderat som valdigt viktigt. Kdnnetecknet arbetsmiljé innehaller i dessa fall bade fysisk
arbetsmiljé samt organisatorisk, social, psykisk och ergonomisk arbetsmiljo. | och med
att kdnnetecknet ar mangtydigt och innehaller flera faktorer som kannetecknar en god,
lugn och trivsam arbetsmiljé paverkar detta vad en individ anser vara en "god
arbetsmilj¢”. | de fokusgrupper som genomférts inom ramen fér denna granskning har
trivsel, struktur for att behalla personal och kompetens, goda relationer till kollegor och
chefer, fysisk och psykisk trygghet pa arbetsplatsen men aven uppskattning lyfts fram
som viktiga for att skapa en god arbetsmiljé. Mojlighet till friskvardsbidrag, delaktighet i
planering och schemalaggning samt bra informationsfléoden mellan medarbetare och
chefer lyfts dven fram som viktiga aspekter. Arbetsmiljé och trivsel har i
fokusgrupperna fatt ett snittbetyg mellan 2,9 - 3,6. Flera av respondenterna lyfter fram
att det betyg som avlamnats paverkas av att det finns goda relationer med
arbetskollegor vilket ar en viktig faktor for att det ska vara en god arbetsmiljo.

Rimlig arbetsbelastning och rimliga férutséttningar for arbetet

Samtliga fokusgrupper lyfter upp rimlig arbetsbelastning och férutsattningar fér arbetet
som valdigt viktiga kannetecken. | en av fokusgrupperna varderades kannetecknet till
2,3, vilket kategoriseras som mindre bra. | nagra fokusgrupper har dessa kannetecken
fatt ett relativt hogt snittbetyg. Vi konstaterar att detta skiljer sig at mellan olika
yrkesroller, dar framfor allt skolverksamheten lyfter fram att arbetsbelastningen i
forhallande till vad som forvantas av rollen ej ar rimlig. Respondenterna lyfter aven
fram att det ar stora barngrupper och elevgrupper. Samtidigt har antal elever som ar
behov av anpassat stdd okat, vilket staller hogre krav pa specialpedagoger bland
annat. Respondenterna lyfter aven fram att personaltatheten inom férskolan behéver
dka. Aven i de fokusgrupper dar kannetecknet fatt ett hgt snittbetyg lyfts det dock
fram i diskussionerna att det i dagslaget finns en orimlig arbetsbelastning i férhallande
till medarbetarnas arbetsbeskrivningar och I6neutveckling. Vidare beskrivs att
forutsattningarna for att kunna genomféra uppdraget saval inom skolverksamheten,
individ- och familjeomsorgen som inom vard- och omsorgsverksamheten, beh6ver
starkas. Ett exempel ar att socialtjansten lyfter fram att det pa grund av hog
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arbetsbelastning i samtliga fall inte gar att klara av lagstadgade krav avseende
exempelvis utredningar av orosanmalningar.

Generella utvecklingsomraden

Utdver de kdnnetecken som har sammanfattats ovan lyfter respondenterna aven fram
att det finns utvecklingsomraden avseende nara ledarskap, ledning och styrning pa
overgripande och strukturell niva (politisk niva). Vidare lyfts det fram att det ar viktigt att
alla har likvardiga forutsattningar for att genomféra uppdraget. Dartill ar det av vikt att
det finns saval mgjlighet till kompetensutveckling som att kommunen tillhandahaller
med dndamalsenliga lokaler for samtliga sektorer, verksamheter och arbetsplatser. Ett
exempel som lyfts fram ar att vissa vardboendens lokaler ar andamalsenliga och andra
inte. Den fysiska arbetsmiljon inom socialtjansten lyfts dven fram som problematisk, da
de lokaler som anvands idag inte ar andamalsenliga for arbetet och att det finns ett
stort underhallsbehov av lokalerna. Vidare lyfts schemalaggning och majligheten att
paverka sin planering upp som viktigt, och som ett stort utvecklingsomrade i
kommunen.

| samtliga fokusgrupper har respondenterna framhavt att utvecklingsbehoven lyfts fram
i olika forum, exempelvis vid APT. Upplevelsen ar dock att lyhérdheten hos ledningen
och darefter pa strukturell niva till viss del brister. Den férandring som medarbetarna
efterfragar inom ramen for dessa utvecklingsbehov uteblir i flera fall enligt
respondenterna.

Kommentarer

Utifran vad som har framgatt vid fokusgrupperna konstaterar vi att det av deltagarna
finns prioriterade kannetecken dar kommunen har ett utvecklingsbehov.
Utvecklingsbehoven stracker sig 6ver flera sektorer och omraden, bade i form av
andamalsenliga lokaler, l16nelage, rimlig arbetsbelastning och arbetsmiljé generellt.
Sarskilt anmarkningsvart ar att respondenterna lyfter fram att utvecklingsbehoven
framhavs i olika forum till chefer eller arbetstagare i ledande roll, men att lyhérdheten
hos ledningen brister.

Vi bedomer det som viktigt att kommunstyrelsen och granskade namnder tar till sig av
medarbetarnas upplevelser och synpunkt for att pa ett &ndamalsenligt satt verka for att
férbattra medarbetarnas uppfattning om kommunen som en attraktiv arbetsgivare.
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Samlad bedomning och rekommendationer

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen, vard- och
omsorgsnamnden, socialndmnden samt barn- och utbildningsnamnden har en
andamalsenlig styrning och uppfdljning for att sakerstalla att kommunen ar en attraktiv
arbetsgivare.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen,
vard- och omsorgsnamnden, socialndmnden samt barn- och
utbildningsnamnden delvis sakerstallt att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare
genom dndamalsenlig styrning och uppféljning.

Kommunstyrelsen har antagit dels kommundvergripande mal som reglerar arbetet for
att vara en attraktiv arbetsgivare, dels antagit ett flertal styrande dokument, riktlinjer
och rutiner med koppling till omradet. Vi beddémer att saval mal som styrande dokument
skapar férutsattningar fér kommunen att vara en attraktiv arbetsgivare. Daremot ser vi
behov av att tydliggdra styr- och uppfdljningskedjan mellan kommunstyrelsen,
namnderna och sektorerna i dessa fragor. Detta grundar vi pa att det finns en
otydlighet vad namndernas ansvar for saval omradet attraktiv arbetsgivare som
arbetsmiljé innebar och pa vilket satt detta ansvar ska tas.

Det finns aven utvecklingsbehov avseende de analyser som gors av det som
framkommer av uppféljningar, saval utifran genomférda enkater av olika slag som av
de avslutande samtal som genomférs. Vidare konstaterar vi att det av medarbetarna
finns identifierade utvecklingsomraden avseende kommunens arbete for att vara en
attraktiv arbetsgivare. Vi bedémer att det ar av vikt att styrelse och namnder tar till sig
av dessa synpunkter.

Utifran var bedémning och slutsats rekommenderar vi kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsnémnden, socialnédmnden samt vard- och omsorgsndmnden att;

- Anta sektorernas kompetensforsorjningsplaner i linje med namndernas ansvar att
verka for langsiktig planering och strategisk utveckling av verksamheten

- Sékerstélla att de sektorsspecifika kompetensforsorjningsplanerna foljs upp i sin
helhet i samband med personalredovisningen

Vi rekommenderar déartill kommunstyrelsen att;

- Tydliggér styr- och uppféljningskedjan mellan kommunstyrelsen, namnderna och
sektorerna avseende arbetsgivar- och arbetsmiljbomradet

- Tydliggér vad namndernas ansvar for kommunen som attraktiv arbetsgivare
innebar och hur detta ansvar ska tas

- Formalisera vilken uppféljning avseende arbetsmiljé som minst ska ske till nAmnd

- Sakerstall att de kortsiktiga respektive de langsiktiga malen i den évergripande
kompetensférsérjningsplanen foljs upp
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- Sakerstalla att resultat fran den planerade medarbetarundersoékningen foljs upp och
analyseras, likval att sakerstalla att resultat fran évriga undersoékningar och
matningar foljs upp

- Tillse att en rutin for uppféljning och analyser av det som framkommer vid
avslutningssamtal och avslutningsenkater upprattas och implementeras

Datum som ovan

KPMG AB
Liam Alldén Hannah Klarkner
Kommunal revisor Kommunal revisor
Karin Helin Lindkvist Mikael Lind
Certifierad kommunal yrkesrevisor /
Certifierad kommunal yrkesrevisor kundansvarig

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

6.1 Bilaga A — Sammanstallning av dokument

Dokumentsammanstallning ‘

Kommunfullméktiges strategiska plan och budget 2023-2025

Namndernas reglementen

Lonepolicy

Lonestrategi

Medarbetaridé

Kommunikationspolicy

Policy for arbetsmiljo och halsa

Namndernas verksamhetsplaner 2023

Sektorernas verksamhetsplaner 2023

Namndernas internkontrollplaner 2023

Namndernas tertialrapport 2 2023

Riktlinje for fordelning av arbetsmiljouppgifter

Resultat medarbetarundersokning 2021

Sektorernas kompetensforsakringsplaner

Mallar for medarbetarsamtal, introduktion, arlig uppféljning av arbetsmiljé och avslutningssamtal

6.2 Bilaga C — Kommunovergripande kompetensforsorjningsplan

Omrade Aktivitet Forvantad effekt

Attrahera Heltidsarbete som norm Andel deltid minskar

Attrahera Medarbetaridé HME-index 6kar

Attrahera Formanspaket HME-index 6kar och sjukfranvaro
minskar

Attrahera Marknadsféringsaktiviteter Fler elever pa praktik samt fler som

kan tanka sig kommunen som
arbetsgivare
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Rekrytera Kompetensbaserad rekryteringsprocess Foljsamhet till
rekryteringsprocessen

Utveckla Ledarskapsutbildning HME-index okar

Utveckla Chefstraineeprogram HME-index okar

Utveckla Kompetensutvecklingsmodell HME-index och intern rorlighet 6kar

Utveckla KOM-KR Okat anvéndande av KOM-KR

Behalla Introduktionsprocessen HME-index 6kar och extern
personalomsattning minskar

Behalla Férmaner i pensionspolicy Medarbetare tar ut pension senare

Behalla Léneanalys Ratt 16n for ratt uppdrag

Behalla Avslutningssamtal och avslutningsenkat Extern personalomsattning minskar

6.3 Bilaga D — Sammanstallning fokusgrupper

Grupp 1: Aldreboende Grupp 2: LSS
Kéannetecken Gradering Kéannetecken Gradering
20
Lugn arbetsmiljo 3 3 Arbetsuppgifter 3 4
Bra chef / duktig chef 3 3,8 Arbetsmiljé / trivsel 29 3,6
Arbetsmiljo / trivsel 3 3,1 Rattvis I6nesattning 29 3,1
Bryr sig om sina medarbetare 3 3,7 Utbildningsmajligheter 2,9 2,9
Palitliga 3 3,6
Nedanstaende kédnnetecken har dven lyfts fram i Nedanstéende kédnnetecken har &ven lyfts fram i
diskussioner. Da dessa ej graderats hégst har de ej diskussioner. Da dessa ej graderats hégst har de ej
betygsatts. betygsatts.
Oppen fér forandring, Réttvisa, Delaktighet, Lyhérd Utvecklande, Delaktighet, Utbildning / erfarenhet, Kollegor /
arbetskamrater, Uppskattning, Lon och utveckling, Anstalining,
Trygghet, Roligt, Utmaningar, Lyhoérdhet

20 Deltagarna har graderat samtliga k&nnetecken mellan 1-3 dar 1 ar "ej sa viktigt” och 3 ar "valdigt viktigt”. | tabellen
redovisas de kdnnetecken som graderats hogst.

2! Genomsnittsbetyg utifran deltagarnas betygssattning i skalan 1-5 poéang dar 1 &r lagst (mycket daligt) och 5 ar hdgst
(mycket bra). | tabellen redovisas betygsvarde for de kdnnetecken som har graderats hogst.
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Tycker du att Skovde kommun &r en attraktiv arbetsgivare???

Betyg 1 (haller inte med alls) 0 Betyg 1 (haller inte med alls) 0
Betyg 2 1 Betyg 2 0
Betyg 3 7 Betyg 3 5
Betyg 4 1 Betyg 4 2
Betyg 5 (haller med helt) 0 Betyg 5 (haller med helt) 1

Grupp 3: Grundskola

Grupp 4: Forskola

Kéannetecken Gradering | Betyg Kéannetecken Gradering | Betyg

Rimlig arbetsbelastning / forutsattningar | 3 2,3 Personaltathet 3 3,4

for arbete

Utvecklingsmajligheter 2,8 2,8 God arbetsmiljo 3 3,6

Konkurrenskraftig 16n / 16n 2,6 21 Rimlig arbetsbelastning 3 2,8

Omvaxlande stimulerande uppgifter 2,5 4,3 Narvaro av ledning 3 2,8
Ledning 3 3,9
Goda forutsattningar 3 3,3

Nedanstaende kédnnetecken har dven lyfts fram i

diskussioner. Da dessa ej graderats hégst har de ej

betygsatts.

Nedanstéende kédnnetecken har &ven lyfts fram i
diskussioner. Da dessa ej graderats hégst har de ej

betygsatts.

Kompetensutveckling, Uppskattning, Lyhord, Strukturerad, Struktur
och arshjul, Malstyrd, Viss frihet, Ansvar for alla nivaer,
Framtidsfokus, Losningsorienterade, Ansvarsfull

Mindre barngrupper, Kompetensutveckling, Kommunikation,
Bra arbetsforhallanden, Positiv personalpolitik, Utbildad

personal, Ansvar, Lon, Lyhordhet,

Tycker du att Skdvde kommun &r en attraktiv arbetsgivare?

Betyg 1 (haller inte med alls) 0 Betyg 1 (haller inte med alls) 0
Betyg 2 1 Betyg 2 0
Betyg 3 3 Betyg 3 6

22 Deltagarna har fatt betygsatta kommunen i helhet och besvarat fragan om de anser att Skévde kommun &r en
attraktiv arbetsgivare. Betygsskalan ar 1-5 dar 1 ar "haller inte med alls” och 5 &r "haller med helt”. | den hogre

kolumnen redovisas antal per betyg.
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Betyg 4

Betyg 4

Betyg 5 (haller med helt)

Betyg 5 (haller med helt)

Grupp 5: Socialtjénst

Kéannetecken Gradering | Betyg
Lon 3 21
Trivsel 2,9 4
Arbetsmiljo 2,7 29
Kompetensutveckling 2,6 29
Lyhordhet fran ledningen 2,6 3,1
Lokaler 2,6 2

betygsatts

Nedanstaende kédnnetecken har dven lyfts fram i
diskussioner. Da dessa ej graderats hégst har de ej

Arbetsbelastning, Férmaner

Tycker du att Skévde kommun &r en attraktiv arbetsgivare?

Betyg 1 (haller inte med alls) 0
Betyg 2 0
Betyg 3 7
Betyg 4 0
Betyg 5 (haller med helt) 0
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