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Revisionsrapport ” Granskning av personalforsorjning”

P4 uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Orebro kommun har PwC granskat
kommunens arbete med personalférsérjning. Granskningen syftar till att besvara
foljande revisionsfriga: Ar kommunstyrelsens organisation och Gigéirder avseende
personalforsirjningen dndamdlsenlig?

Efter genomford revision samt genomgéing av samtliga kontrollmal gor vi den
samlade bedémningen att kommunstyrelsens organisation och dtgirder avseende
personalforsdrjningen till viss del dr dndamalsenlig.

Denna bedémning g6r vi utifran foljande stéillningstaganden:

e Mal och strategier finns utformade for personalférsdrjningen.

e En ansvarsfordelning avseende personalforsérjningen finns. Dock visar
granskningen att det finns brister i det HR- stdd som cheferna erhaller.

o Det sker ett erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna avseende personalf6rsorj-
ning men detta utbyte behgver utvecklas ytterligare.

e Etablerade samarbeten finns mellan universitetet samt hogskolor och de
granskade ndmnderna utom tekniska ndmnden som i nuléget saknar ett
samarbete.

e Det pagér ett arbete med att utveckla kommunens varumérke som arbets-
givare men att det krdvs ytterligare dtgérder for att succesivt stirka varu-
maérket.

Med utgangspunkt fran de iakttagelser och bedémningar som har framkommit i
granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen:

e Atten analys genomfors av dokumentet ”Arbetsgivarpolitisk strategi for
kompetensforsorjning 2018-2020" for att sidkerstilla att de atgérder som
dokumentet innehéller fér onskad effekt. Denna utvérdering bor ligga till
underlag for det fortsatta arbetet bortom ar 2020.
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e Att planeringen for personalférsoijningen ges ett langsiktigt perspektiv
upp mot 10 — 15 &r for att pa sé sétt skapa handlingsberedskap inom orga-
nisationen samt i kontakterna med exempelvis universitet och hégskolor
nér det giller behov av utbildningsplatser.

e Att de synpunkter som framkommit i samband med var enkitundersok-
ning beaktas inom ramen for det fortsatta personalstrategiska arbetet bla
avseende forutséttningar for chefer samt arbetsmiljdaspekterna.

o Att plattformar for erfarenhetsutbyte mellan och inom férvaltningarna ut-
vecklas.

e Att kommunens varumérke som arbetsgivare ges 6kad prioritet i det fort-
satta arbetet med personalforsorjning,.

e Att samarbetet mellan kommunen och universitet samt hogskolor fordju-
pas inom relevanta verksamhetsomraden.

o Atten avstdimning sker med forvaltningarna vilken serviceniva som &r rim-
lig med hénsyn till verksamhetens behov respektive HR-avdelningens for-
utséttningar att kunna ge ett adekvat stod.

o Att avgingssamtal/avgangsenkiter bor genomfors i samband med att med-
arbetare och chefer viljer att avsluta sin anstillning samt att denna inform-
ation aggregeras och blir ett underlag till det utvecklingsarbete som pagar
genom ARUBA-modellen.

Vi emotser styrelse och ndgmnders yttrande Gver denna skrivelse och bilagd
rapport senast 2019-01-21.
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Granskning av personalférsérjning

1. Sammanfatining och revisionell be-

domning

PwC har ftt i uppdrag av de i fortroendevalda revisorerna i Orebro kommun att granska
kommunstyrelsens arbete med personalforsorjning.

Efter genomford revision samt genomgang av samtliga kontrollmal gor vi den samlade
bedomningen att kommunstyrelsens organisation och atgiarder avseende personalforsorj-
ningen till viss del 4r Andamalsenlig.

Denna bedémning gor vi utifran foljande stillningstaganden:

Kontrollmal

Kommentar

Finns mal och strategier utfor-
made for personalforsorjningen?

Uppfyllt

Mal och strategier finns utformade for per-
sonalforsorjningen.

Finns en ansvarsfordelning avse-
ende personalforsorjningen?

Delvis uppfyllt

En ansvarsfordelning avseende personalfor-
sorjningen finns. Dock visar granskningen att
det finns brister i det HR- stod som cheferna
erhaller.

Sker ett erfarenhetsutbyte mellan
namnderna avseende personal-
forsorjning?

Delvis uppfyllt

Det sker ett erfarenhetsutbyte mellan namn-
derna avseende personalforsorjning men detta
utbyte behover utvecklas ytterligare.

Finns samarbeten mellan kom-
munen och universitet samt hog-
skolor avseende personalforsorj-
ningen?

Delvis uppfyllt

Etablerade samarbeten finns mellan universi-
tetet samt hogskolor och de granskade namn-
derna utom tekniska namnden som i nulaget
saknar ett samarbete.

Pégar det ett arbete med att ut-
veckla kommunens varumairke
som arbetsgivare?

Delvis uppfyllt

Det pagar ett arbete med att utveckla kommu-
nens varumarke som arbetsgivare men att det
kravs ytterligare atgarder for att succesivt
starka varumarket.
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Granskning av personalférsérjning

Rekommendationer

Med utgéngspunkt fran de iakttagelser och bedomningar som har framkommit i gransk-
ningen rekommenderar vi kommunstyrelsen:

Att en analys genomfors av dokumentet “Arbetsgivarpolitisk strategi for kompe-
tensforsorjning 2018-2020” for att sakerstilla att de atgarder som dokumentet in-
nehaller far onskad effekt. Denna utvardering bor ligga till underlag for det fort-
satta arbetet bortom ar 2020.

Att planeringen for personalforsorjningen ges ett langsiktigt perspektiv upp mot
10 — 15 ar for att pa s satt skapa handlingsberedskap inom organisationen samt i
kontakterna med exempelvis universitet och hogskolor nar det giller behov av ut-
bildningsplatser.

Att de synpunkter som framkommit i samband med var enkdtundersokning beak-
tas inom ramen for det fortsatta personalstrategiska arbetet bla avseende forut-
sattningar for chefer samt arbetsmiljéaspekterna.

Att plattformar for erfarenhetsutbyte mellan och inom forvaltningarna utvecklas
avseende personalforsorjning.

Att kommunens varumairke som arbetsgivare ges 6kad prioritet i det fortsatta ar-
betet med personalforsorjningsfragorna.

Att samarbetet mellan kommunen och universitet samt hogskolor fordjupas inom
relevanta verksamhetsomraden.

Att en avstamning sker med forvaltningarna vilken serviceniva som ar rimlig med
hansyn till verksamhetens behov respektive HR-avdelningens forutsattningar att
kunna ge ett adekvat stod.

Att avgdngssamtal/avgangsenkiter alltid genomfors i samband med att medarbe-
tare och chefer viljer att avsluta sin anstillning samt att denna information aggre-
geras och blir ett underlag till det utvecklingsarbete som pagar genom ARUBA-
modellen.
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Granskning av personalférsérjning

2., Inledning
2.1. Bakgrund

Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya medarbe-
tare varje ar enligt uppgift fran SKL. De demografiska forandringarna dar bland annat
gruppen dldre 6kar innebér att behoven av att rekrytera nya medarbetare kommer att 6ka
an mer framéver. Mot denna bakgrund blir personalforsorjning ett omrade som blir allt
viktigare for kommunerna for att klara leveransen av vilfardstjanster inom bla skola samt
vard- och omsorg. For att mota utmaningarna kravs att kommunerna ar attraktiva som
arbetsgivare bade for att attrahera nya medarbetare men &ven for att behalla de som re-
dan ar anstéllda. En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom organi-
sationen for personalforsorjningen och att det finns strategier att utga ifran. Dessa strate-
gier ska sedan omsiittas i praktisk handling. Av arsredovisningen for Orebro kommun r
2016 anges att “en majoritet av ndmnderna arbetar strukturerat med att identifiera
kompetensbehov och datgdrdsaktiviteter utifran framtagna kompetensforsorjningspla-

»

ner-.

Revisorerna i Orebro kommun har utifrin en visentlighets- och riskanalys funnit det rele-
vant att under ar 2018 granska kommunstyrelsens arbete med personalférsorjning.

2.2,  Revisionsfraga och kontrollmal
Granskningen ska 6vergripande besvara foljande revisionsfraga:

Ar kommunstyrelsen organisation och tgirder avseende personalférsorjningen dnda-
malsenlig?

Foljande fem kontrollmél ingar i granskningen av personalforsorjning;:

Finns mal och strategier utformade for personalforsorjningen?

Finns en ansvarsfordelning avseende personalforsorjningen?

Sker ett erfarenhetsutbyte mellan nimnderna avseende personalférsorjning?

Finns samarbeten mellan kommunen och universitet samt hogskolor avseende per-
sonalforsorjningen?

e Pagar det ett arbete med att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare?

2.3. Avgransning och metod

Granskningen ar avgransad till kommunstyrelsen, grundskolenimnden, tekniska namn-
den samt vard— och omsorgsnamnd Vister. Granskningen avser verksamhetsaret 2018.

Granskningen har inledningsvis introducerats for HR-direktor.

Intervjuer har genomforts med HR-direktor, forvaltningschef for forskola och skola, for-
valtningschef for vard- och omsorgsforvaltningen, forvaltningschef for tekniska forvalt-
ningen, projektledare for kompetensforsorjning vid forvaltningen forskola och skola, ut-
vecklingschef vid vard- och omsorgsforvaltningen samt representanter fran HR. Vidare
har intervjuer genomforts med fackliga foretradare.
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Granskning av personalférsérjning

En enkat har skickats till kommunens samtliga chefer med fragestillningar kopplat till
personalforsorjning. Svarsfrekvensen for enkdtundersokningen uppgick till 69 procent
(338 svar).

Vi har tagit del av styrdokument inom personalomradet kopplat till personalférsorjning.

Vi har aven tagit del av revisionsrapporten "Granskning av hur Socialndmnd oster och
Socialndmnd vdster samt Kommunstyrelsen styr och foljer upp arbetsgivarfragorna
med fokus pa personalforsorjningen” fran ar 2017.

Rapporten har varit foremal for sakavstimning av de intervjuade.
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Granskning av personalférsérjning

3. Iakttagelser och bedomningar

I foljande avsnitt redovisas de iakttagelser som har framkommit kopplat till respektive
kontrollmal. Varje kontrollmal avslutas med en bedomning av i vilken utstrackning som
kontrollmalet har uppfyllts. I det inledande avsnittet 3.1 beskrivs 6vergripande HR-
avdelningens och nimndernas ansvar.

3.1. Inledande iakttagelser

3.1.1. HR-avdelningens ansvarsomrdde och uppdrag

HR-avdelningen har ett 6vergripande ansvar for arbetsgivarfragor inom kommunen. HR-
avdelningen styrs av en HR-direktor som har ett 6vergripande styrning- och ledningsupp-
drag inom personalomréadet. Inom HR-avdelningen finns bade HR-strateger samt HR-
specialister. De som arbetar med 6vergripande HR-fragor betecknas HR-strateger och
arbetar mot forvaltningsledningarna samt HR-direktor. De som arbetar mot verksamhet-
erna betecknas HR-specialister. I dagslédget ar cirka 70 personer anstillda pd HR-
avdelningen, varav 30 arbetar som loneadministratorer.

3.1.2. Namndernas ansvar

Utover namnderna finns dven programnamnder. Dessa programnamnder har fokus pa
konkurrensuppdraget och skall arbeta utifran helheten inom respektive omrade. Pro-
gramnamnderna har en programdirektor som hamtar resurser frain kommunstyrelsefor-
valtningen. Kommunstyrelsen i Orebro kommun ir ytterst ansvariga for arbetsgivarpoliti-
ken. Programnamnderna har saledes inget personalansvar.

3.2. Finns mal och strategier utformade for personal-
Jorsorjningen?

3.2.1. Iakttagelser

I dokumentet *Overgripande strategier och budget for 2018 med plan for 2019-2020”
finns ett avsnitt kring Orebro kommuns medarbetare. Dir beskrivs att Orebro kommun
ska vara en attraktiv arbetsgivare. For att kunna tillgodose dagens och framtidens perso-
nal- och kompetensbehov kravs att arbetet med kompetensforsorjning ska utvecklas och
att en overgripande strategi for kompetensforsorjning skall tas fram och ligga till grund
for arbetet som ska genomforas pa alla nivaer i organisationen.

Vid Kommunstyrelsens sammantriade 2018-06-05 antogs strategidokumentet “Arbetsgi-
varpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020”. Dokumentet syftar till att tyd-
liggora kommunens 6vergripande styrning, viljeinriktning och utvecklingsbehov nir det
giller det strategiska arbetet med kompetensforsorjning. Strategin skall ocksé vara ett
stod till kommunens namnder och verksamheter och ge vigledning i hur kompetensfor-
sorjning bidrar till att na kommunens verksamhetsmal. I strategin beskrivs dven de over-
gripande malen:

e Orebro kommun som arbetsgivare har ritt antal medarbetare for att klara sitt
verksamhetsuppdrag.
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Granskning av personalférsérjning

e  Orebro kommuns medarbetare har kompetens for sina uppdrag.
o Orebroregionen har arbetskraft med kompetens for jobben inom det kommunala
tjansteutbudet.

Den arbetsgivarpolitiska strategin utgér ifran ARUBA-modellen. Detta begrepp innehaller
foljande delmoment: Attrahera — Rekrytera — Utveckla - Behalla — Avsluta. Det beskrivs
att i planerings- och genomforandefasen i kompetensforsorjningsprocessen behover alla
delar i ARUBA beaktas, men i olika grad beroende pa vilken verksamhet som ar aktuell.
Samtliga aktiviteter kopplade till kompetensforsorjning sorteras in i de olika steg som
ARUBA-modellen innehaller. Detta ger en tydlig 6verblick over vilka typer av insatser som
planeras/péagar samt sakerstiller att samtliga delar ar aktiva.

I bilaga 1 redovisas en schematisk bild som beskriver den arbetsgivarpolitiska strategin for
kompetensforsorjningen.

HR-direktoren beskriver att den nu antagna strategin stracker sig fram till ar 2020. Det
forhallandevis korta tidsspannet forklaras med att det finns ett behov av att gora en
grundlig avstamning av alla de atgarder som denna initiala strategi innehaller. Detta ger
sedan en grund for det framtida arbetet med en ny strategi vilken kan omfatta ett perspek-
tiv upp mot tio ar. Vidare uppger HR-direktoren att strategin ger tyngd at en rad aktivite-
ter som redan ar pagaende samt att det ar av vikt att formulera hur kommunen som hel-
het skall arbeta med fréagor rérande personal- och kompetensférsorjning.

Av intervjuer med foretradare for vard- och omsorgsforvaltningen samt tekniska forvalt-
ningen framgar att arbete sker med sk kompetenstrappor. Inom tekniska férvaltningen
innebar begreppet ett arbetssitt som kopplar 6verenskomna och uppnddda kompetens-
steg till en utlovad loneutveckling. Vid vard- och omsorgsforvaltningen arbetar en ut-
vecklingsledare med kompetensforsorjning samt utveckling pa uppdrag av forvaltnings-
chefen. Bade forvaltningarna anser att den 6vergripande strategi som antagit for personal-
forsorjning innebar ett 6kat fokus pa de fragor som ar sarskilt viktiga inom omréadet.

Vid forvaltningen forskola och skola sker ett arbete med kompetensforsorjning dar mélet
ar att Orebro kommun ska kunna tillsitta legitimerade och #mnesbehériga lirare och legi-
timerade forskollarare pa alla utannonserade tjanster. Vidare finns en mélsittning att
kommunen ska ha legitimerade forskollarare och larare pa alla sina tjanster inom for-,
grund- och gymnasieskola samt vuxenutbildning. Forvaltningen tillampar ARUBA-
modellen dar aktiviteter har skapats inom modellens olika steg och som sedan {6ljs upp.
Foretradare for forvaltningen uppger att det ar viktigt att ha ett 1angsiktigt perspektiv pa
10 — 15 ar avseende personalforsorjningsfragorna med tanke pa bade demografiska for-
andringar i befolkningsstrukturen savil som utbildningsbehov.

3.2.2. Bedomning

Av var granskning framgar att kommunstyrelsen i juni ménad 2018 antog dokumentet
“Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020” som aven inkluderar
mal. Vi anser att detta 6vergripande dokument ar ett viktigt steg for att skapa ett gemen-
samt forhallningssitt for hur Orebro kommun ska agera som en arbetsgivare i frigor som
beror personalforsorjning. Vidare bidrar strategin enligt var uppfattning till en tydlighet
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Granskning av personalférsérjning

kring vilka fragor som sarskilt ska prioriteras, ansvarsférdelning, vilka resurser som krivs
samt i synnerhet vilka mél som ska uppnas.

Vi bedomer att ARUBA-modellen, som dven tillimpas i flera andra kommuner, bidrar till
en tydlig struktur for arbetet med kompetensférsorjning genom de olika steg som mo-
dellen innehaller. Vi bedomer att modellen aven bidrar till att skapa aktivitet inom de
olika stegen vilket ar angelaget for att sikerstéilla att arbetet ger onskad effekt.

Med tanke pa att strategin nyligen antagits gar det i nuldget inte att bedoma vilka kon-
kreta effekter som strategin kommer att resultera i. Vi anser mot den bakgrunden att det
ar angeldget att en grundlig utvirdering genomfors dar resultatet fran denna kan utgora
grund for den kommande strategin bortom ar 2020.

Mot ovanstaende bakgrund gor vi sammanfattningsvis bedomningen att det finns mal och
strategier utformade for personalférsorjningen.

3.3. Finns en ansvarsfordelning avseende personalfor-
sorjningen
3.3.1. Iakttagelser

Inledning

For att fortydliga de iakttagelser som framkommit avseende kontrollmaélet redovisas dels
den formaliserade ansvarsfordelningen och dels hur ansvarsfordelningen uppfattas uti-
fran de synpunkter som framkommit i enkidten som genomforts i samband med gransk-
ningen.

Formaliserad ansvarsfordelning

I dokumentet *Overgripande strategier och budget 2018 med plan for 2019-2020” anges
att det personalstrategiska arbetet dr en del i ordinarie verksamhetsplanering och upp-
foljning. Ansvaret for detta ligger hos kommunens forvaltningar.

I dokumentet "Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020” anges
fordelningen av ansvar och uppgifter enligt f6ljande:

Kommunstyrelsen: Beslutar om mél och inriktning for kompetensforsorjningsarbetet
genom att anta arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning.

Kommundirektoren: Beslutar om kommungemensamma atgarder i den arliga at-
gardsplanen. Forankrar, tillsammans med HR-direktor, planen hos den politiska ledning-
en. Ansvarar for att leda kommunens arbete med det aggregerade kompetensbehovet
kopplat till forvaltningarnas mal och mélen i komptensforsorjningsstrategin

HR-direktor: Ansvar for att ta fram strategier, styrning och stod for arbetet med kompe-
tensforsorjning i kommunen. Ansvar for att skapa forutsattningar for genomforande av
aktiviteter kopplat till kommunens 6vergripande atgardsplan.

Ekonomidirektor: Ansvarar for att behoven av investeringar kring kompetensforsorj-
ning, till exempel kompetensutvecklingsinsatser, ir en del i arbetet med budgetprocessen.
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Kommunikationsdirektor: Ansvar for att ta fram strategier, styrning och stod for ar-
betet med kommunens marknadsféring och kommunikation kopplat till kompetensfor-
sorjning. Ansvar for att skapa forutsiattningar for att marknadsfora och kommunicera
Orebro kommun internt och externt.

Programdirektor: Ansvarar for kommunens strategiska utvecklingsomraden och for
utvecklingen inom hela sitt programomrade. Ansvarar for att analysera behov och risker
vad avser nuvarande och framtida kompetensbehov till programomrédets tjansteutbud.
Ansvarar for en utvecklad samverkan med akademin for att paverka de grundutbildningar
som ar av vikt for programomradet, vad giller utbud, dimensionering och innehall.

Forvaltningschef: Ansvar for att leda forvaltningens arbete med att identifiera kompe-
tensbehov, forvaltningens efterfragan, kopplat till verksamhetens mal med utgangspunkt i
strategin for kompetensforsorjning. Ansvar for att behoven av kompetensutveckling och
andra kompetensforsorjnings-aktiviteter finns med i arbetet med forvaltningens verk-
samhetsplanering och budget. Leder arbetet med kompetensforsorjning i forvaltningen.

Chefer: Ar birare av kommunens gemensamma kompetensforsérjningsarbete. Bedomer,
atgirdar och foljer upp den egna verksamhetens/enhetens behov av kompetens. Leder
och foljer upp den egna verksamheten utifrn att anvinda medarbetares kompetens ratt
och effektivt. Planerar, genomf6r och foljer upp kompetensutvecklingsinsatser i sin/den
egna verksamheten. Anvinder den kommungemensamma kompetensstyrningsmodellen
som ett verktyg i kompetensforsorjningsarbetet.

Vid intervju med HR-direktoren uppges att forankring av personalstrategiska fragor tidi-
gare har skett manadsvis i kommunstyrelsens presidium. Enligt uppgift har kommunsty-
relsens ordforande ansett att det behovs mer tid att diskutera de personalstrategiska fra-
gorna samt att det ar viktigt att kommunstyrelsen i plenum deltar vid diskussionen av
dessa fragor. Mot den bakgrunden tas numera de personalstrategiska fragorna med i
samband med kommunstyrelsens beredning.

HR-strategerna, som ar placerade centralt men som arbetar ut mot forvaltningarna, har
bla till uppgift att driva personal- och kompetensforsorjningsfragor i forvaltningarnas
ledningsgrupper. Enligt HR-direktoren framfors ibland synpunkter fran forvaltningarnas
sida att de upplever att de inte har rddighet 6ver HR-resurserna samt att en central HR-
funktion kan medfora att det ndra chefsstodet delvis gar forlorat. Samtidigt framhalls att
det varit kompetenshdjande dtgard att centralisera HR-resurserna. Innan centraliseringen
fanns en pataglig skillnad mellan forvaltningarna avseende grad av HR-stod. Centrali-
seringen av HR-funktionen har ocksa lett till att de strategiska HR-fradgorna hamnat mer i
fokus jamfort med tidigare.

Av ”Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020” framgar att che-
ferna ar barare av kommunens gemensamma kompetensforsorjningsarbete. Mot den bak-
grunden understryker HR-direktoren vikten av att forsta linjens chefer kanner att de har
ett uttalat ansvar for personalforsorjningen.

Vid intervjuer med forvaltningschef for vard- och omsorgsforvaltningen samt forvalt-
ningschef for forskola och skola anges att nimnderna l6pande erhaller information om
arbetet med personalforsorjning.
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Granskning av personalférsérjning

Chefernas upplevelse av ansvarsfordelning samt HR-stod

I enkiten stilldes fragan huruvida cheferna i kommunen ansag att deras ansvar for per-
sonalforsorjningen var tydligt eller ej. Resultatet visar att 90,5 % av respondenterna anser
att deras ansvar ar tydligt.

Vidare stilldes fragan huruvida cheferna anser att stodet gallande rekrytering/anstillning
av en ny medarbetare motsvarade deras behov av stod. Resultatet framgéar av tabell 1 ne-
dan:

Tabell 1: Stod vid rekrytering

Anser du att det stod du har tillgang till géllande
rekrytering/anstallning av en ny medarbetare motsvarade ditt
behov?
100,0%
90,0%
80,0% 74,78%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%

18,40%
20,0%

10,0% 6,82%

0,0% B

Ja (n=252) Nej (n=62) Vet ej (n=23)

Kdlla: Enkdtundersékning till kommunens chefer

Svaren visade att ca 75 % var nojda med det stod de fatt, medan ca 18 % respektive ca 7 %
svarade att de inte fatt tillrackligt stod eller att de inte vet. Respondenterna hade mojlig-
het att lamna kommentarer till sitt svar - nagra av dessa kommentarer redovisas i tabell 2:

Tabell 2: Kommentarer kring rekryteringsprocessen

Det ar svart att hinna med att skota alla steg i en rekrytering nar man som chef samtidigt ansvarar fér en verk-
samhet med manga medarbetare. Aven om det finns ett visst stod sa &r det &nda chefen som skriver an-
nonsunderlag. Gor urvalet. Kallar till intervju. Genomfor intervjuer. Meddelar de som varit pa intervju om de
erbjuds jobbet eller refuseras. Loneforhandlar. Uppdrar till ndgon pa enheten att skriva anstallningsinformat-
ionen. Meddelar HR att de kan avsluta rekryteringen och till vilka det ska ga ett "tack for du sékte brev’ och
vad det ska std i brevet. Ofta har man dessutom flera rekryteringar pa gang samtidigt. Nagot i ovan beskriva
kedja skulle behdva avlastas.

Skulle 6nska att rekrytering med tillhérande referenstagning skedde centralt. Att jag fick traffa nagra kandidater
som redan var bedomda som lampliga utifrdn kompetens och sedan fick jag bedoma vem som passar bast
utifran personlig lamplighet. D& minimeras ocksa risken for att personer som blivit utkopta eller avslutade pa
andra satt kommer tillbaka in i Orebro Kommun.

Kan inte se tydligt vilka tjanster jag kan forvanta mig, som ingar i leveransen fran HR.

Jag har tillgang till den pilot som nu pagar i att rekrytera medarbetare piloten ar framgangsrik och jag som chef
ar nojd

Den senaste rekryteringen som &r chefsrekrytering har haft battre stdd &an tidigare rekryteringar. | denna rekryte-
ring motsvarade stodet det man kan fa fran extern rekryteringsfirma i stor man. Jag fick valja niva pa stédet och
fick hjalp med att driva, boka, annonsera. Inte helt "gastéatt" men ett stort steg i ratt riktning.
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Granskning av personalférsérjning

Gott stod av HR i samband med rekryteringen. Sparade mig tid som chef och hade en expert pa intervjun vilket
ledde till bra likvérdiga intervjuer.

Ratinglistorna ar inte korrekta. Lagger personen som soker in att den har efterfrdgad universitetsutbildning osv
far personen hdg raiting, men da jag tittar pa CV och bifogade dokument kan det visa sig att sa inte alls &r fallet
utan att man anser sig ha likvardig kunskap.

Nar sammanfattning av de sékande kommer ar det inte alltid korrekt. Sammanfattning utgar fran vad de so-
kande kryssat i men det &r inte kontrollerat. tex vissa av de som séger att de har utbildning visar sig inte ha det
nar cv kontrolleras.

- mer stdd i sjélva utformningen av annonsen

-Nar jag behdver hjalp kan det dréja upp till 2 veckor innan jag lyckas tala med en HR-specialist

- att jag som C-chef ska kunna fa lika mycket och snabb stod fran HR sédsom en B- eller A-chef

- att jag skulle kunna fa en kontaktperson for varje annons sa att jag ska kunna vanda mig till samma person och
radfrdga oavsett om det handlar om léneséttning, val av kandidater som man kan ga vidare med etc. Idag far jag
for varje fraga stka HR-direkt och for varje kontakt en ny person och olika svar... detta &r inte behjalplig en chef

Vi som chefer skoter hela rekryteringsprocessen sjalva. Inget stod, vilket medfér mycket arbete med anstall-
ningsintervjuer, referenstagning, bokning av intropass, uppfdljning osv. Har man i perioder manga nyrekrytering-
ar sa tar detta en stor del av arbetstiden. Vet inte vilket stéd som kan ges i denna process idag.

Kdlla: Enkdit till kommunens chefer

Flera av kommentarerna beskriver att rekryteringsprocessen innebar en stor administra-
tiv borda for cheferna. Vidare framkom att ett antal av cheferna hade 6nskat hjalp med att
rekrytera vikarier, vilket tar mycket tid i ansprak i nuldget.

Vidare stilldes fragan huruvida stodet cheferna fatt fran HR-stod i ett personalforsor;j-
ningsrelaterat drende motsvarat chefernas behov och forvantningar. Resultaten redovisas
itabell 3 nedan:

Tabell 3: Stod i personalforsorjningsrelaterade drenden

Anser du att det stod du fatt fran HR-stdd i ett personal- och
kompetensforsorjningsrelaterat &rende motsvarat ditt behov av
forvéantat stod?
100,0%
90,0%
80,0%
0.0 68,17%
,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
. 18,32%
20,0% 13,51%
0,0%
Ja (n=227) Nej (n=61) Vet ej (n=45)

Kalla: Enkdtundersékning till kommunens chefer

Svaren visade att ca 68 % var ndjda med det stod de fatt, medan ca 18 % respektive ca 13
% svarade att de inte fatt tillrackligt stod eller att de inte vet. Respondenterna hade moj-
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lighet att komma med kommentarer kring detta och nedan redovisas nagra av dessa
kommentarer:

Tabell 4: Kommentarer kring stod i komptensforsorjningsrelaterade drenden

Hade 6nskat en personlig kontaktperson p& HR gallande personal- och kompetensforsérjning som hjalper till
med alla typer av fragor inom omradet som kommer med kreativa forslag.

| omstéllning och omplaceringsprocesserna tenderar det till att bli lite svart med vem som har ansvaret. Jag vet
att jag som chef har det yttersta ansvaret men i bland kan det stanna av och dra ut pa tiden for at det inte varit

Jag tycker att HR avdelningen blivit en isolerad enhet som arbetar i sitt stupror lite dialog med verksamheter.
Det utarbetas forslag som gor det mycket tungarbetat i verksamhet och véar ledning stimmer sedan inte av
innan beslut fattas.

Ett ndrmare och mer personligt stéd. Nu blir jag bollad till olika handlaggare och ingen tar ansvar eller ger mig
svar pa de fragor jag har. Allt &r upp till chef och info finns pa intranatet och da behdver jag inte ringa till HR

Enkelt system dar brister/behov snabbt kan uppméarksammas. Tex vart meddelar jag att det borjar bli stor brist
pa arbetsterapeuter? Om manga rapporterar in liknande behov sa borde det markas tydligare.

En centralt finansierad grundplan for kompetensutveckling i varje yrkeskategori, for att hoja lagstanivan inom
varje yrke. Det kan vara svart inom den egna budgeten som i princip racker till drift och personalkostnader.

HR kan i dag inte ge stdd eftersom de inte har tillrackligt bra verksamhetskunskap. Mycket centralstyrs efter

Stdd i exempelvis berakning av siffror for sjukskrivningar kontra halsoframjande insatser. Stdd vid utbildningar
och information till medarbetare, att personalavdelningen tar en mer aktiv roll. Information till chefer kring hur
de kan arbeta mer proaktivt for att behalla och utveckla medarbetare. Skapa forum dar chefer kan stotta
varandra i personal- och kompetensférsorjningsrelaterade &renden.

Bollplank, kunskapsstéd om process, utformning av annons, annonsering, sortering, vid behov deltagande vid
intervjuer, referenstagning, lénediskusison

Kdlla: Enkdtundersékning till kommunens chefer

3.3.2. Bedomning

Granskningen visar att det formella ansvaret for personalférsérjningen ar tydliggjort i
framforallt "Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020". I doku-
mentet redovisas ansvar och roller pa respektive niva. Vad géller chefernas upplevda an-
svar avseende personalforsorjning visar enkiten att mer dn 9o procent av respondenterna
anser att detta ansvar ar tydligt.

Enkitsvaren i ovrigt indikerar att chefer anser att det finns brister i det HR-st6d som er-
halls i nuldget bla avseende personalforsorjning samt rekrytering. Vi foreslar mot den
bakgrunden att HR-avdelningen inleder en dialog med forvaltningarna for att sikerstalla
vilken serviceniva som &r rimlig med hansyn till verksamhetens behov respektive HR-
avdelningens forutsattningar att kunna ge ett adekvat stod.
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Mot ovanstaende bakgrund gor vi bedomningen att det finns en ansvarsfordelning avse-
ende personalforsorjningen men att det finns brister i det HR- stéd som chefer i verk-
samheterna erhaller.

3.4. Sker ett erfarenhetsutbyte mellan namnderna
avseende personalforsorjning?

3.4.1. Iakttagelser

I ”Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020” anges vikten av att
en samordning av vissa kompetensutvecklande insatser, vilket kan leda till effektivise-
ringar och kostnadsbesparingar. I flera forvaltningar och centralt inom HR finns funkt-
ioner som arbetar 6vergripande med kompetensutvecklingsfragor. Dessa funktioner bor
samordnas i ett kommunévergripande natverk dar de kompetensfragor som ar aktuella
och gemensamma kan diskuteras och vid behov samordnas. Med hjélp av en gemensam
modell for kompetensforsorjningsprocessen kan gemensamma kompetensutvecklingsbe-
hov samordnas.

Flera av de intervjuade framfor att det finns en klar fordel i att HR-specialisterna ar place-
rade centralt men arbetar ut mot de olika forvaltningarna. Detta bidrar till att erfarenhets-
och kompetensoverforing sker mellan HR-specialisterna.

Vid intervju med HR-direkt6ren anges ett par exempel dir forvaltningarna arbetat 6ver
granserna. Ett exempel dr socionomgruppen dir det finns socionomer inom flera av
kommunens forvaltningar. Det har dven skapats en motsvarande grupp for sjukskoterskor
som ocksé ar yrkesverksamma inom flera av kommunens férvaltningar. Dessa bada grup-
per bestar av verksamhetsforetradare som tillsammans med representanter fran HR samt
kommunikationsavdelningen diskuterar fragor som i manga avseenden ar kopplade till
arbetet med att skapa attraktiva arbetsplatser.

3.4.2. Bedomning

Var granskning framgar att de intentioner som anges i "Arbetsgivarpolitisk strategi for
kompetensforsorjning” angéende erfarenhetsutbyte och spridning av goda exempel till
delar har realiserats, bla genom organiseringen av den centrala HR-funktionen . Vi bedo-
mer dock att erfarenhetsutbytet kan utvecklas ytterligare dar bland annat goda exempel
kan lyftas fram via kommunens intranit samt i lampliga fall i delarsrapport samt arsredo-
visningen. Ett systematiskt erfarenhetsutbyte mellan forvaltningarna anser vi kan bidra
till att goda exempel” delas och sprids vilket i sin tur bidrar till att resurser anvinds mer
effektivt.

Vi gor sammantaget bedomningen att det till viss del sker ett erfarenhetsutbyte mellan
namnderna avseende personalforsorjning men att detta utbyte behover utvecklas ytterli-
gare.
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3.5. Finns samarbeten mellan kommunen och uni-
versitetet samt hogskolor avseende personalfor-
sorjningen?

3.5.1. Iakttagelser

Av dokumentet "Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning 2018-2020”

framgar att i syfte att paverka utbud, innehall och dimensionering av olika utbildningar

behover samverkan ske med universitet men dven anordnare av annan utbildning sa som
till exempel YH-utbildning. Utifr&n den samlade bilden av Orebro kommuns behov av
kompetens behover dialog ske kring vilka utbildningar det finns behov av, hur stort beho-
vet ar samt vilken kunskap utbildningen bor ge for att ge forutsattningar for den kompe-
tens kommunen behover. Det behover finnas en tydlighet kring vilka funktioner som an-
svarar for att fora denna dialog. Samarbetsformer och forum behover finnas. Exempel pa
samarbeten med andra aktorer dr bla; Vard och omsorgscollege, teknikcollege, Region

Orebro Lin t ex kompetenskansliet samt Handelskammaren t ex Arbetsmarknadskun-

skap.

Under intervju med HR-direktoren bekriftas att det finns en rad olika pagaende samar-
betsformer inom organisationen. Exempel som tas upp ar aspiranttjanster inom forskola,
vilket innebar att en anstéllning pa 10 procent ges innan lararexamen ar fullgjord. Det
pagar dven en hel del arbete med VFU (verksamhetsforlagd utbildning) inom forskola och
skolférvaltningen. Det finns ocksa ett samarbete gillande praktik for socionomprogram-
met samt sjukskoterskeprogrammet. Vidare uppges att kommunen agerar for att starka
och utveckla samarbetet med universitet vilket dr en uppgift som éligger programdirekto-
rerna.

I strategin anges dven vikten av att skapa mgjligheter till praktik inom utbildningarna.
Kommunen behover utveckla och starka detta arbete. Genom att tillhandahalla kvalitativ
praktik inom utbildning, t ex VFU/néaringslivsforlagd kurs/arbetslivsintegrerad prak-
tik/examensarbete/examensprojekt, inom de yrken som kommunen efterfragar kan till-
gangen pa arbetskraft paverkas samt marknadsforing av kommunen som arbetsgivare for
potentiella medarbetare, bade kvinnor och mén.

Forvaltningschefen och utvecklingschefen inom vard- och omsorgsforvaltningen framhal-
ler de samarbeten gillande praktik som pigar med Orebro Universitet. Det finns dven
samarbeten med bland annat Vard och omsorgscollege samt Forum for dldreforskning.
Foretradare for forskola och skola framfor att det finns ett etablerat samarbete med larar-
utbildningarna vid Orebro Universitet. Vidare uppges att férvaltningen undersoker forut-
sattningar for ett samarbete fran flera larositen for att fa igdng en forskollararutbildning
for barnskotare. Forskola och skolférvaltningen dr ockséd med i en satsning fran Skolverket
— ”Samverkan for basta skola”.

Inom tekniska forvaltningen finns det i nulaget inget systematiskt samarbete med varken
gymnasieskolor eller universitet. Forvaltningen har daremot riktat information till barn,
fran forskola till gymnasium, dar elever far méta olika delar av forvaltningens verksam-
heter for att tidigt skapa ett intresse for de tekniska yrkena. Foretradare for tekniska for-
valtningen framhaéller att samarbetsformerna med gymnasieskola och universitet behover
utvecklas.
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Av enkiterna framgar att flera av cheferna anser att det finns ett forbattringsutrymme
avseende intern samverkan inom kommunen. Det ar svart for medarbetare att byta ar-
betsplats inom kommunens olika nimnder, vilket ses som nagot negativt av cheferna.

Foljande kommentarer har lamnats:

Tabell 4: Intern samverkan i kommunen

Béttre samarbete dver forvaltningsgranserna behovs for att hitta karriarvagar utanfor forvaltningen men inom
kommunen.

Otydligt vilka resurser som finns for vidareutveckling och kompetensvéxling. Rérligheten i organisationen ar
for dalig onskar vi uppmanades mer till och med utmanades att byta arbetsplats oftare for att forbattra individ
och verksamheters kompetenser

Killa: Enkdtundersékning till kommunens chefer

3.5.2. Bedomning

Vi bedomer att det till 6vervigande del finns samarbeten mellan kommunen och universi-
tetet samt hogskolor avseende personalforsorjning. Dock noterar vi att tekniska forvalt-
ningen i nulaget saknar samarbete med universitet och hogskolor. Vi anser mot den bak-
grunden att atgarder bor vidtas for att sakerstilla ett systematiskt samarbete med bla uni-
versitet.

3.6.  Pagar det ett arbete med att utveckla kommu-
nens varumarke som arbetsgivare?

3.6.1. Iakttagelser

Av det tidigare naimnda dokumentet "Arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorj-
ning 2018-2020 ” framgar vikten av att lyfta fram goda verksamhetsresultat. Vikten av att
i olika ssmmanhang lyfta fram goda exempel, berdtta om pagaende utvecklingsprojekt,
delta i regionala och nationella satsningar med mera bidrar till en positiv bild av kommu-
nen som arbetsgivare. Det anges dven att ett forhallningssatt i organisationen dar man vill
vara i framkant och jobba mot mélet att vara bland de bista i sin bransch ocksa skapar
goda mojligheter till utveckling for medarbetarna och kinslan av att verka i en framgéngs-
rik organisation. Arbetet med att lyfta fram goda verksamhetsresultat lyfts dven fram un-
der flera intervjuer.

HR-direktoren uppger att kommunen hittills inte valt att ldgga ett sarskilt fokus pa varu-
markesperspektivet som arbetsgivare. Istillet har uppmarksamheten riktats mot att fa de
kommuninterna processerna att fungera. Samtidigt finns en stor medvetenhet om vikten
av att kommunen aktivt syns pa arbetsmarknaden for att attrahera nya medarbetare.

Det anges dven under intervju med HR-direktor att avgangsenkater infordes vid arsskiftet
for att ge mer fakta kring varfor medarbetare valjer att avsluta sin anstéllning. I samband
med delarsrapporten kommer resultatet av dessa avgangsenkiter redovisas. Sedan tidi-
gare finns dven mojlighet att genomfora avgdngssamtal, men dessa genomfors i varie-
rande omfattning inom forvaltningarna. Enligt uppgift har forvaltningarna mgjlighet till
stod for att genomfora dessa samtal fran HR-funktionen.
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I enkiten stélldes fragan huruvida stodet i samband med avslut av medarbetare motsvarar
chefernas forvantningar. Resultaten redovisa nedan i tabell 5:

Tabell 5: Stod i samband med avslut av medarbetare

Anser du att det stdd du far i samband med avslut av
medarbetare motsvarade det stdd som du férvantade dig?
100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60.0% 57,31%
50,0%
40,0%
20.0% 28,36%
’ 0
20,0% 14,33%
10,0%

0,0%

Ja (n=192) Nej (n=48) Vet ej (n=95)

Killa: Enkdtundersékning till kommunens chefer

Svaren visade att ca 57 % var n6jda med det stod de fatt, medan ca 14 % respektive ca 30
% svarade att de inte fatt tillrackligt stod eller att de inte vet. I tabell 6 redovisas nagra av
synpunkterna som lamnades:

Tabell 6: Kommentarer kring stéd i samband med avslut av medarbetare

Borde vara PA som gor avslutningssamtal

Det &r tungt att dra i alla linor sjalv. Det férvantas att jag sjélv ska ordna med omplacering och det ar ett oméjligt
uppdrag nar medarbetaren behdver flyttas till annan del i Orebro kommun

Jag vet inte vart dessa avslutssamtal resulterar i. Finns ingen struktur mer an en mall pa intranatet. Synpunkter
och ev input infér framtiden fors inte vidare.

Det verkar inte som om nagon hogre upp ar intresserad av vad slutande chefer och medarbetare har for asikter
om sin arbetsgivare och sina mojligheter att verka i denna organisation. | vissa perioder sa har ett flertal che-
fer/medarbetare slutat och flera av dessa inte har varit i organisationen speciellt lange.

Kan ibland f& en kansla av att anledningen till att man véljer att sluta &r viktigt. Nar manga lamnar samtidigt sa
pratas det om att det ar naturligt att personal slutar och att det egentligen inte ar beror pa nagot fel har i organisat-
ionen, och att det ar en felrekrytering, personen passar ju anda inte har. Nytt blod behévs verkligen i denna "for-
valtande organisation". Da nya initiativrika drivande medarbetare lamnar sa blir det gammalt och syrefattigt blod
kvar. Om en organisation ska utvecklas behéver den utmanas.

Nar en medarbetare slutar sa ska avslut goras i manga olika system och det &r latt att missa. Skulle 6nska att
man anmalde pa ett stalle och sen avslutades det i ekonomisystem, personalsystem, telefoni etc

Ibland k&nns det som att medarbetaren har manga chanser att forbéattra sig och trots uteblivet resultat kan vi
séllan ga till avslut

Det beror helt pa varfor man avslutar. Jag kan uppleva att det ar for manga led att avsluta en personal nar det inte
galler en egen uppsagning. Sen kan jag tycka att det &r helt galet att en medarbetare som avslutar sin tjanst pa
en verksamhet pga vissa orsaker ska sitta med full I6n under flera manader tills annat jobb erbjuds.

Det &r aldrig latt att avsluta en anstéllning av en person som du arbetat med i manga ar. Dar skulle personalav-
delningen kunna hjalpa till och halla bollen i rullning, stétta och coacha chefen mer sa att det inte kanns lika tungt
och personligt.

September 2018 16 av 25
Orebro Kommun
PwC




Granskning av personalférsérjning

Killa: Enkddtundersékning till kommunens chefer

I tabell 7 nedan redovisas synpunkter kring det stod en chef far kring att behélla och ut-
veckla medarbetare:

Tabell 7: Stod i samband med att behalla och utveckla medarbetare

Anser du att det stod du har tillgang till motsvarar det behov du
har gallande behalla och utveckla medarbetare?

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%

30,0%
0
20.0% 16,12%

0,0%

Ja (n=160) Nej (n=121) Vet ej (n=54)

47,76%
36,12%

Kdlla: Enkdtundersékning till kommunens chefer

Svaren visade att ca 48 % var ndjda med det stod de fatt, medan ca 36 % respektive ca 16
% svarade att de inte fatt tillrackligt stod eller att de inte vet. Respondenterna hade dven i
denna fraga mojlighet att lamna synpunkter varav nagra av dessa redovisas i tabell 8 ne-
dan:

Tabell 8: Kommentarer kring att utveckla och behéalla medarbetare

Vi har svart att behalla medarbetare och har inte fullt ut lyckats identifiera vad det beror pa. De som slutar har
alla egna anledningar och personalomséttningen upplevs som hdg. Vi genomfor sjélva avslutningssamtal och
forsoker analysera men skulle eventuellt behtva hjalp utifrdn. Det ar svart att sakna det man inte vet finns, men
det stod vi far ar vi i regel alltid néjda med

I mitt uppdrag som enhetschef alldeles foér mycket administrativa sysslor, hinner darfor inte med att vara det stod
och att utveckla personal som jag skulle vilja. Jag tycker inte att jag behdver stéd men skulle behéva mer pengar
till kompetensutveckling av personal.

Vissa yrkesgrupper ar svara att rekrytera och behalla. Det ar ett dilemma att Ionenivan &ar hogre i t ex kranskom-
muner. Det kdnns som man fran Orebro kommun inte dnnu riktigt forstatt vilka utmaningar vi redan idag har att
rekrytera vissa yrken och att man dessutom inte har nagra idéer for hur man ska l6sa det framover med tanke pa
att det ar sa valdigt fa som utbildar sig inom vissa yrken.

Saknar ett system som fangar upp och hjalper till med analys av orsaker till varfor en medarbetare sager upp sig.
Aven en funktion som hjalper till att halla koll p& omséttningen historiskt i en organisation. Det &r bra att halla koll
pa nar man ska sétta sig ner och jobba med "behallaperspektivet".

Jag ar chef for chefer. Saknar tydlig strategi och mgjlighet till "alternativa karriarvagar" for chefer som vill prova
eller behover andra uppdrag, svarigheter att behalla vid omstallningsarbete pga organisationsférandring da che-
fer inte omfattas av omstaliningsreglerna.

For att behalla och utveckla medarbetare behévs mer medel centralt for kompetensutveckling sa personer som
har hett eftertraktad utbildning stannar kvar i Orebro kommun och inte séker till kranskommuner, d& det &r svart
att rekrytera in/ersatta efterfragad yrkeskompetens.

Vi har svart att behalla personal, vi behéver bli en mer attraktiv arbetsgivare pa olika satt. Privata aktorer erbju-
der hogre loner och béttre formaner!
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Den nuvarande organisationen med avdelningschef som ytterligare ett chefsled gor att det &r langre vag och
langre tider for beslut i alla dess former. Det som tidigare har varit en ganska nara chef ar nu valdigt langt i fran
(verksamhetschef). Men i arbetsgrupper som driver utveckling av verksamheten sitter avdelningschefer och
verksamhetschefer. Utveckling som behévs och som ses tydligt i forsta linjen kan aldrig enhetschefen numera
paverka. Utvecklingschefstjanst har varit vakant under en langre tid och det &r tydligt att utveckling i form att
halla sig ajour med yrket, erbjuda kompetensutveckling inom kommunen finns inte.

Anledningen till mitt nej & min oro 6ver de organisatoriska forandringar som skett/sker. Bristande tillgénglighet
overlag (I6ne och personalavdelning) nar det géller stéd for medarbetare och chefer. Vi arbetar hart med mark-
nadsforing och introduktioner allt for att vara en attraktiv arbetsgivare med mal rekrytera och behalla. Nar da den
ny anstallde bérjar och hen saknas i personec trots anstéllningsinfo samt anmalan om behérigheter fér anstall-
ningen da skams jag som EC i Orebro kommun. For det sker inte bara en géng utan upprepas. Det stod som
fanns till medarbetare och chefer har blivit otillgangligt och standard svaret fér supporten ar " du far vanda dig till
din chef" i stort som smatt. Tar jag som chef kontakt kan jag f& svar inom tva dagar, nagon tid nar de ringer till-
baka vet de inte. Jag har fatt avbryta méten for att I6ner ringer med svar. Jag vet inte vad som ar tankt om jag
ska béra runt pa personalakter d& de kan ringa nar som under tv& dagar. Det stéd som var tidigare att ha en
l6bneadministratér bara upphorde? och har lagts pa chefer? ar det vad Orebro kommun ska marknadsféra sig
med vid rekrytering av chefer?

Forstaelse for verksamhetens behov. Att det inte bara gar att jamfora sig inom kommunens organisation utan att
det behéver ske mellan kommuner men ocksa mellan kommunen och andra branscher. Aven kommunen har
specialistkompetenser som ar centrala for att vi ska kunna leverera mot vara mal. Tydlighet i mandat, roller och
organisation &r centrala for trivseln pa jobbet - liksom mdjlighet till kollegialt larande, feedback fran och till chefer,
balans mellan majlighet att leverera pa grunduppdrag och majlighet till strategisk utveckling i det egna uppdraget
ar viktigt.

Kdlla: Enkdtundersékning till kommunens chefer

Av kommentarerna ovan framgar bla att det saknas en systematik kring genomforande av
avgangssamtal med medarbetare som valt att sluta sin anstillning. En ytterligare syn-
punkt giller mojligheten till alternativa karridrvagar for chefer som vill limna sitt upp-
drag.

Vid intervju med foretradare for den tekniska forvaltningen framkom att ett uppdrag med
att starka varumairket utifran behalla-perspektivet och rekryteringsperspektivet finns med
i verksamhetsplanen for ar 2018. Alla chefer har séledes fatt i uppdrag att under arbets-
platstraffar diskutera med sina medarbetare kring dessa perspektiv.

Aven vid intervju med forvaltningschefen for forskola och skola samt projektledare for
kompetensforsorjning anges aktiviteter som genomfors for att stirka kommunens varu-
marke. Ett exempel ar att annonser har kopts for att beritta nationellt om de olika aktivi-
teter som forvaltningen gor.

Foretradare for vard och omsorg uppger att det pagar ett samarbetar med kommunikat-
ionsavdelningen, HR samt respektive verksamhetsdel for att marknadsfora kommunens
varumaérke som arbetsgivare. Ett exempel som bla nimns ar framtagande av filmer som
sedan sprids via exempelvis social medier. Marknadsforing sker dven i samband med
branschmissor, vid dessa tillfdllen #r det ”Orebro Kommun” som en arbetsgivare som
marknadsfors.

En aspekt som flertalet av de intervjuade tar upp och som paverkar hur varuméarket upp-
fattas giller den massmediala bilden av kommunen. Den bild som tecknas i media upplevs
oftast vara skev dar sillan de goda exemplen fran den kommunala verksamheten kommer
till uttryck.
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Pa fragan om cheferna skulle reckommendera en presumtiv medarbetare att borja arbeta i
Orebro kommun svarar 84 % ja och 4 % svarar nej. Gillande om de anser att Orebro
kommun &r en attraktiv arbetsgivare for potentiella/framtida chefer svarar ca 59 % ja, 17
% nej och 24 % vet €j.

Frén fackliga foretradare framfors att det finns brister i arbetsmiljon inom vissa verksam-
heter vilket bidrar till att dra ned omdomet bland medarbetare och chefer nar det galler
kommunens varumarke som arbetsgivare.

Kopplat till fragestallningen fanns dven majlighet att limna kommentarer till svaren vilka
nagra redovisas i tabell 9 nedan:

Tabell 9: Kommentarer kring kommunens arbete med att bli en attraktiv arbetsgi-
vare

Jag hoppas att vi ar pa god vag. Med chefer som leder genom att lyssna och féra vidare vad som &r viktigt i
verksamheterna. Det &r viktigt att arbeta realistiskt och sunt. Att skapa gléadje, delaktighet och forutséattningar.
Upplever att det &r nagot vél fyrkantigt och svararbetat i kommunen. Saknar bra samarbete i delar som ar
viktiga for att kunna arbeta pa ett effektivt och positivt satt

Jag tycker vi ar en attraktiv arbetsgivare - min uppfattning ar att manga av de som har synpunkter pa kommu-
nen som arbetsgivare kanske inte har sarskilt mycket erfarenhet av andra arbetsgivare eller rimliga forvant-
ningar pa hur en arbetsgivare ska vara. Jag &r nojd.

| ambitionen att alla ska ha lika forutsattningar sa har manga sméa forméaner forsvunnit. Formaner som har upp-
skattats men inte kostat sa mycket. Kommunen har ocksa svart att konkurrera med marknaden, vilket gor att vi
far kopa tjansterna till ett betydligt hogre pris. Flexibla anstallningsformer och distansarbete kanns inte heller
som det uppskattas, vilket ger férutsattningar att kombinera privata behov med yrket.

Ta hand om sina chefer/medarbetare. Har haft 22 chefskollegor som slutat under de senaste tva aren pga
arbetsmiljon, organisation (som man valt att inte utvardera forran nu) och tempo. Den formella kompetensen
har dom haft men det har inte hjalpt... Det ar goda chefer/ledare som sékt andra jobb dar man har en rimlig
chans att gora sitt arbete pa ett bra satt. Jag vet att det ar ett tuffare klimat pa arbetsmarknaden idag &n det
var tidigare. Men som det &r nu nér allt kretsar kring pengar sa ar det lattare att glomma bort mjukvaran. Tror
att om man satsar pa att man mar bra i organisationen s kommer det ocksa att spegla av sig i en sundare
ekonomi tack vare mindre sjukskrivningar och inte lika mycket rekrytering (man blir kvar pa sin arbetsplats).

Genom att lyssna pa de som ar narmast verksamheten och ta till vara de idéer och den kunskap som finns
kommer kommunens arbete forbattras. utveckla stédfunktionerna till att verkligen vara ett stéd for verksamhet-
erna vilket skulle underlatta enhetschefernas arbete betydligt. Forst d& kan verksamheterna utvecklas och
forbattringar kan skapas. Valfungerade verksamhetssystem som ar kompatibla med varandra for att slippa
"knappa in" allt manuellt i flera olika system skulle &ven det underlatta arbetet. Helhetssyn och en "paraply"
organisation for att skapa 6verblick inte stupror som det &r nu. Manga forbattringar kan géras och méjligheter-
na finns att skapa en arbetsplats dar alla trivs och vill jobba kvar.

Tycker man ar dverlag dalig pa att utveckla sin personal. Det géller saval utvecklandet av medarbetare som av
chefer. Jag anser att man behover satsa pa att utveckla bra chefer. Medarbetare behdver aven de fa mer fort-
bildning. Inte endast inom det omrade man arbetar utan &ven uthildning i exempelvis arbetsmiljo, kommunikat-
ion och agerande.

Orebro kommun borde vérna sina kompetenta chefer! Vi fir ofta hora att vi &r lite sdmre &n naringslivets chefer
aven fran vara egna led vilket jag inte haller med om. Lyft det positiva som finns i en stad som véaxer! Lyft det
positiva med manga vélutbildade chefer med god erfarenhet! Beratta for oss vad som hander i kommunen. Ge
oss ett sammanhang att verka i! | dagslaget jobbar vi mycket i var egen verksamhet och gor det bra. Om vi inte
vore kompetenta skulle kommunen inte fungera. Brukarna ar nojda!

Orebro kommun méste se mer till och utga frAn verksamheternas behov och inte fran specifika intresseomra-
den. Idag ar trycket hart pa oss att forverkliga idéer som vi inte sjalva ar med och paverkar eller tar fram. Detta
sker inom manga omraden och dar vi far en 6kad administration kring alltmer fragor som styr var karnverksam-
het istallet for tvartom. Centraliseringen bara 6kar och det ar den stérsta anledningen till att jag k&nner mig
tyngd av alltmer kringuppgifter med dessutom kort framférhalining istéllet for att fa Agna mig at kvalitetsutveckl-
ing av den verksamhet jag har ansvar for.
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Lata chefer som &r unga och kreativa ta plats i den hogre organisationen. Jag ser allt for manga ggr en kom-
mundirektdr som sager att vi ska vaga vara digitala och ta for oss men i nasta andetag visa en radsla och oro
for detta. Som "gammal” krévs det mer &n forstaelse for hur unga jobbar med kommunikation och information,
det racker inte att kasta papperskalendern och bdrja anvanda Outlook det handlar om hur du som hdgre ledare
beter digi den digitala varlden och hur du tar dig an och ar en forebild for unga chefer.

Det ar inte attraktivt att ha ansvar for fler an 20-25 medarbetare. Det ar INTE attraktivt som chef att ha samma
I6n som sin personal!!l Det &r inte attraktivt att I6neskillnaden mellan ett chefsuppdrag och en personal ar oer-
hort liten!

Man borde centralt i kommunledningen ta sig en allvarlig fundering pa stodfunktionerna. Jag har varit chef i
kommunen i omgangar och den senaste anstalliningen har varit sedan 2010 och jag ser en markant férsamring
for chefernas stod. Man forvantas vara expert pa det mesta. Som chef har man det yttersta ansvaret gallande
personal, verksamhet och budget - men det &r en utopi att férvanta sig att man har spetskompetens inom alla
omréden. Ekonomisttdet ar katastrofalt daligt, dar man skickar tillbaka enklare uppgifter som i mina égon
borde skotas av ekonomi avdelningen, kompetensen borde utga darifran. Man lagger pa chefen alla méjliga
typer av uppgifter dar det skulle vara battre att stédfunktionerna utfér dessa. Ekonomifunktionerna ar mkt
samre an tidigare. HR &ar ganska bra, men man gor valdigt mkt ensam i sin roll. Nar det géller palagor som
kommer centralt ifrAn sa ar det inte verksamhetsanpassade och man far med otroligt kort varsel htga krav att
leverera utan tillrackliga resurser. Sa jag tror att man skulle kunna gora mkt for att skapa en mer attraktiv ar-
betsplats. Har man en attraktiv arbetsplats s blir arbetsgivaren per automatik mer attraktiv.

Som chef tycker jag att man far ett bra stéd och goda mgjligheter till utveckling och support. Det vi kanske
behdver bli annu battre pa ar att marknadsfora hur bra vi har det. Det finns gott om formaner och det ar en
trygg arbetsplats. Det borde vi trycka annu mer pa. Dessutom skulle vi behéva bli lite coolare. Ska vi attrahera
unga sa maste man komma bort frn en trist kommunalstampel. Kanske &r ett hdgre tempo inom digitalisering
ett satt att jobba framat.

Det ar viktigt att rutinen for nyanstallda fungerar bade for den nya medarbetaren och for den rekryterande che-
fen. Har vi ett arbetssatt som inte underlattar fér oss sa att vi inte lyckas ha allt pa plats nar medarbetaren
borjar paverkar det medarbetarens bild av Orebro kommun, detta &r ocksd ndgot som skapar aterkommande
frustration hos rekryterande chefer och drar ned attraktiviteten som arbetsgivare inom den gruppen.

Kdlla: Enkdtundersékning till kommunens chefer

Av kommentarerna ovan kopplat till attraktiv arbetsgivare framkommer att det finns brister i de
forutsattningar som chefer har for sitt uppdrag samtidigt som nagra av respondenterna framhaéller
de positiva aspekter som finns. En ytterligare synpunkt giller vikten av att kunna motsvara de for-
vantningar som nyanstillda har da de paborjar sin anstillning i kommunen for att kunna behalla
dessa.

3.6.2.  Bedomning

Utifran de svar som framkommit i enkdten och de uppgifter vi har tagit del avi samband
med intervjuerna framkommer att kommunens varumarke som arbetsgivare behover ut-
vecklas och stirkas. Vi ser det som angeliget att varumarkesfragan sarskilt beaktas inom
ramen for arbetet med den gillande strategin for personalforsorjning.

Vi bedomer att arbetsgivarens varumarke ar av stor vikt bade nar det giller attrahera nya
medarbetare till kommunen men dven for att behalla redan anstillda. I ssmmanhanget
vill vi sarskilt peka pa vikten av att arbetsplatserna ges forutsiattningar for att kunna mot-
svara de forvantningar som nyanstillda har exempelvis vad galler introduktion, ansvar
och befogenheter i yrkesrollen mm.

Vi noterar iven de synpunkter som framforts kopplat till brister i arbetsmiljon. Aven
denna aspekt anser vi vara angeligen att sarskilt uppmiarksamma i det fortsatta arbetet
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med att skapa goda arbetsplatser. En god arbetsmiljo ar en viktig hornsten i arbetet med
att bygga ett attraktivt varumérke som arbetsgivare.

Vad giller de synpunkter som framkommit kopplat till den negativa mediala bilden av
kommunen si anser vi att de initiativ som tagits till att ta fram informationsfilmer fran
verksamheten for vidare spridning via sociala medier ar ett steg i ratt riktning. Genom att
strukturerat arbeta med sin externa kommunikation kan bilden av kommunen som ar-
betsgivare bli mer nyanserad.

Sammantaget gor vi bedomningen att det till viss del pagar ett arbete med att utveckla
kommunens varumairke som arbetsgivare men att det kravs ytterligare atgarder for att
succesivt starka det gemensamma varumarket.
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4. Sammanfattande bedomning samt
rekommendationer

4.1. Bedomning

Efter genomford revision samt genomgang av samtliga kontrollmal gor vi den samlade
bedomningen att kommunstyrelsens organisation och atgiarder avseende personalforsorj-
ningen till viss del 4r Andamaélsenlig.

Denna bedomning gor vi utifran foljande stallningstaganden:

Kontrollmal

Kommentar

Finns mal och strategier utfor-
made for personalforsorjningen?

Uppfyllt

Mal och strategier finns utformade for per-
sonalforsorjningen.

Finns en ansvarsfordelning avse-
ende personalforsorjningen?

Delvis uppfyllt

En ansvarsfordelning avseende personalfor-
sorjningen finns. Dock visar granskningen att
det finns brister i det HR- stod som cheferna
erhaller.

Sker ett erfarenhetsutbyte mellan
namnderna avseende personal-
forsorjning?

Delvis uppfyllt

Det sker ett erfarenhetsutbyte mellan namn-
derna avseende personalforsorjning men detta
utbyte behover utvecklas ytterligare.

Finns samarbeten mellan kom-
munen och universitet samt hog-
skolor avseende personalforsorj-
ningen?

Delvis uppfyllt

Etablerade samarbeten finns mellan universi-
tetet samt hogskolor och de granskade namn-
derna utom tekniska namnden som i nuliget
saknar ett samarbete.

Pégar det ett arbete med att ut-
veckla kommunens varumarke
som arbetsgivare?

Delvis uppfyllt

Det pagar ett arbete med att utveckla kommu-
nens varumarke som arbetsgivare men att det
kravs ytterligare atgarder for att succesivt
starka varumarket.
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4.2.

Rekommendationer

Med utgangspunkt fran de iakttagelser och bedomningar som har framkommit i gransk-
ningen rekommenderar vi kommunstyrelsen:

Att en analys genomfors av dokumentet “Arbetsgivarpolitisk strategi for kompe-
tensforsorjning 2018-2020” for att sakerstilla att de atgarder som dokumentet in
nehaller far 6nskad effekt. Denna utvirdering bor ligga till underlag for det fort-
satta arbetet bortom ar 2020.

Att planeringen for personalforsorjningen ges ett 1angsiktigt perspektiv upp mot
10 — 15 ar for att pa sa sitt skapa handlingsberedskap inom organisationen samt i
kontakterna med exempelvis universitet och hogskolor nar det giller behov av ut-
bildningsplatser.

Att de synpunkter som framkommit i samband med var enkdtundersokning beak-
tas inom ramen for det fortsatta personalstrategiska arbetet bla avseende forut-
sattningar for chefer samt arbetsmiljoaspekterna.

Att plattformar for erfarenhetsutbyte mellan och inom foérvaltningarna utvecklas
avseende personalforsorjning.

Att kommunens varumarke som arbetsgivare ges 6kad prioritet i det fortsatta ar-
betet med personalforsorjningsfragorna.

Att samarbetet mellan kommunen och universitet samt hogskolor fordjupas inom
relevanta verksamhetsomraden.

Att en avstimning sker med forvaltningarna vilken serviceniva som ar rimlig med
hénsyn till verksamhetens behov respektive HR-avdelningens forutsittningar att
kunna ge ett adekvat stod.

Att avgdngssamtal/avgangsenkater alltid genomfors i samband med att medarbe-
tare och chefer viljer att avsluta sin anstillning samt att denna information aggre-
geras och blir ett underlag till det utvecklingsarbete som pagar genom ARUBA-
modellen.
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Bilaga 1:

Arbetsgivarpolitisk strategi for
kompetensfrsérjning

Attraktiv arbetsgivare

Orebro kommun har medarbetare med kompetens for sina uppdrag

Piverka utbud

Kompetens-

{5esbejnings-

Paverka efterfrigan i
process

En vil fungerande kompetensforsorjning for att uppfylla

Kommpet . kommunens verksamhetsuppdrag.
mpetensutveckling Miilomrde Hallbar tillvixt

Kompetens — en strategisk resurs

Utvecklingsomriden

- Samverkan akadems, uthildningsanordnare
och andra aktorer

- Praktik inom utbildnmg

- Bredda rekryteningsunderlaget

- Lyfta fram goda verksamhetsresultat

- Anviind kompetensen ritt

- Omstillning och kompetensvizling
- Forling arbetslivet

- Digitalisering/automatisering

- Kompetensstymingsmodell

- Karriar- och utvecklingsmolisheter

- Ersattningsplanering

- Kompetensutveckling pa overgripande nivi

EKompetens: Fémmaga och vilja att utfra en uppgift genom att illimpa kunskaper och firdigheter utifrin gemensamma virderingar och firhallningssitt.

Formiga ir erfarenhet, firstaelse och omdéme att omsétta kunskaper och firdigheter. Vilja ir attityd, engagemang, mod och ansvar. Kunskaper ir fakta och metoder. Fardigheter ir att kunna utfora i praktiken.

September 2018
Orebro Kommun
PwC
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