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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Linkdpings kommun genomfoért
en granskning av personal- och kompetensférsorjning. Granskningens syfte ar bedéma
om kommunstyrelsen sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensférsoérjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensfoérsorjning.

Nedan ses beddmning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddmningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedomning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende  Ja
arbetet med personal- och kompetensférsorjning?

Finns mal och strategier utformade for personal- och Ja
kompetensforsorjning?

Genomfdrs aktiviteter for att utveckla kommunens Delvis
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya
medarbetare?

Bedrivs ett aktivt arbete for att sakra personal- och Delvis

kompetensférsoérjning pa kort och lang sikt?

Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och Ja
kompetensforsorjning?

@O OO0

Rekommendationer
Utifran vara iakttagelser och bedémningar énskar vi Iamna féljande rekommendationer
till kommunstyrelsen:

e Sakerstall att atgarder vidtas for att ytterligare starka arbetsgivarvarumarket - bade
internt inom kommunen och externt.

e Att atgarder vidtas for att sakerstalla chefers behov av stdd for att behalla och
attrahera medarbetare.

e Att atgarder vidtas for att sakerstalla forutsattningar for det systematiska
arbetsmiljoarbetet ute pa arbetsplatserna. Vi féreslar att detta omrade kan inga i
kommunstyrelsens plan for intern kontroll mot bakgrund av de risker som en
bristande arbetsmiljé innebar.
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Inledning

Bakgrund
Av Link6pings kommuns prognoser framgar att det finns ett arligt rekryteringsbehov pa

mellan 1 300 till 1 600 medarbetare fram till &r 2029. Det finns idag yrkesgrupper dar
personalomsattningen redan idag ar hog och det ar svart att rekrytera in nya
medarbetare inom till exempel socialtjansten och aldreomsorgen. Detta staller krav pa
att anvanda ratt kompetens till insatser, hitta nya arbetssatt och aven prioritera insatser.

Enligt SKR ar en digitalisering av kommunernas verksamheter dven en avgorande del
fér att hantera framtidens rekryteringsbehov. Brister i kommunens styrning, uppféljning
och kontroll av det personalstrategiska arbetet innebar en risk att de atgarder som
vidtas inte ar andamalsenliga for att méta morgondagens servicebehov.

Mot bakgrund av ovanstaende har revisorerna utifran sin beddémning av vasentlighet
och risk beslutat att granska arbetet med personal- och kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att beddma om kommunstyrelsen sakerstaller ett

andamalsenligt arbete med personal- och kompetensfoérsorjning.
Granskningen ska besvara foljande revisionsfragor:

e Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsorjning?
Finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensforsérjning?
Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

e Bedrivs ett aktivt arbete for att sakra personal- och kompetensférsoérjning pa kort och
lang sikt?

e Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

e Kommunallagen, kap 6 § 6.
e Kommunstyrelsens reglemente
e Ovriga styrdokument med baring pa omradet

Avgransning
Granskningen ar avgransad till kommunstyrelsen. Granskningen avser revisionsaret
2023.

Metod
Granskningen genomfdrs genom dokumentstudier av relevanta styrdokument och

planer/strategier med baring pa granskningsomradet. Genomgang av protokoll
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avseende beslut som har baring pa personal- och kompetensférsérjningsomradet. Vi
kommer i granskningen aven att ta del av genomférda medarbetarundersékningar.

En enkat har skickats ut till chefer med ansvar for personal, ekonomi och verksamhet
inom féljande férvaltningar: utbildningsférvaltningen, vard- och omsorgsforvaltningen,
integrations- och arbetsmarknadsférvaltningen samt miljé- och
samhallsbyggnadsforvaltningen. Enkaten innehaller fragor som ar relaterade till
férutsattningarna for arbetet med personal- och kompetensférsérjning. Svarsfrekvensen
pa enkaten ar god och uppgar till 80 procent, vilket innebar att 187 av 235 chefer har
besvarat enkaten.

Intervjuer har genomfoérts med:

Ordférande barn- och ungdomsnamnden

HR-direktor

Forvaltningschef utbildningsférvaltningen

Forvaltningschef vard- och omsorgsforvaltningen
Forvaltningschef integrations- och arbetsmarknadsforvaltningen
Forvaltningschef miljo- och samhallsbyggnadsférvaltningen
HR-chef miljo- och samhallsbyggnadsforvaltningen

Fackliga foretradare

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.

Rapporten ar kvalitetssakrad av Lena Salomon, certifierad kommunal revisor, i enlighet
med PwCs interna riktlinjer for kvalitetssakring.
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Granskningsresultat

Inledning

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser som vi har gjort i anslutning till respektive
revisionsfraga utifran vara dokumentstudier samt intervjuer. | anslutning till respektive
revisionsfraga redovisas aven resultaten av var enkat. Varje avsnitt avslutas med en
beddmning. | slutet pa rapporten lamnar vi en samlad bedémning tillsammans med vara
rekommendationer.

Tydlig ansvarsfordelning
Revisionsfraga 1: Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsoérjning?

lakttagelser

Av reglementet for Linkopings kommun, antaget av kommunfullmaktige 2018-03-27 § 77
och senast reviderad av kommunfullmaktige 2023-10-24 § 331, framgar att
kommunstyrelsen ar kommunens anstallningsmyndighet. Kommunstyrelsen har det
overgripande lednings- och samordningsansvaret for personal och arbetsmiljo.
Namndernas ekonomiska ramar, som beslutas av kommunfullmaktige i budgeten,
inkluderar medel fér personal, kompetensutveckling, kompetensforsorjning och
arbetsmiljo. Vidare framgar fran reglementet att namndernas personal- och
arbetsmiljdansvar, som de fatt fran kommunstyrelsen, fordelas till kommundirektoren.

Av kommunstyrelsens delegationsordning, senast reviderad av kommunstyrelsen 2023-
03-07 § 54, framgar att chefen foretrader arbetsgivaren i relation till medarbetare och
arbetstagarorganisationer och har ansvar for att tillampa arbetsrattslig lagstiftning samt
gallande avtal och beslut. Personalansvaret innebar férekommande arenden som roér
anstallningen sasom exempelvis beslut om anstallning, 16n och ledigheter.

Chef ansvarar for uppgifter sdsom att introducera nya medarbetare, genomféra
medarbetarsamtal, I6nesamtal, arlig I6nedversyn och halla i avgangssamtal. Vidare
framgar att anstalining av forvaltningschefer/direktor har delegerats till kommundirektor,
dar avstamning ska ske med berdérd namnds presidium. Anstallning av
tillsvidareanstallning och visstidsanstallning éver 1 ar inom gallande chefsansvar och
I6nesattning ar delegerat till chef med ansvar fér verksamhet, personal och ekonomi.
Omplacering av personal mellan férvaltningar har delegerats till kommundirektér och
sker i samrad med forhandlingschef. Omplaceringar av 6vrig personal inom
forvaltningen har delegerats till férvaltningschef inom berérd forvaltning, efter samrad
med HR-chef pa forvaltningen.

| kommunstyrelsens internbudget for ar 2023 med plan fér 2024-2028 redovisas HR-
stabens organisation. HR-staben ansvarar for utvecklingen av arbetsgivarvarumarke,
den langsiktiga I6nepolitiken, chef och medarbetarskap, anstallningsvillkor, arbetsmiljo,
mangfald och jamstalldhet, inkluderande arbetsplatser, kommunens
arbetsmarknadsatagande i syfte att klara personal- och kompetensforsorjning samt
ansvarar for forhandlings- och kollektivavtalsfragor for kommunen som arbetsgivare.
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| samtliga vara intervjuer framfors att det finns en tydlig och faststalld ansvarsférdelning
avseende arbetet med personal- och kompetensférsoérjning. Varje forvaltning har en HR-
chef och darutéver medarbetare inom HR utifran férvaltningens omfattning och behov,
som stdd till cheferna.

Bedbémning
Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensférsoérjning?

Ja.
Vi beddmer att det finns en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med

personal- och kompetensforsorjning. Ansvaret ar faststallt i reglementet och
kommunstyrelsens delegationsordning. Vi kan aven konstatera att samtliga intervjuade
anser att det formella ansvaret for personal- och kompetensférsorjning ar tydligt.

Mal och strategier
Revisionsfraga 2: Finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensférsérjning?

lakttagelser

Linkdpings kommun har en arbetsgivarpolicy, antagen av kommunfullmaktige 2023-10-
24 § 334. Linkdpings kommuns arbetsgivarpolicy ar ett visionart och
kommundovergripande styrdokument som galler fér alla medarbetare och chefer. Till
policyn finns aven underliggande riktlinjer och tillampningsanvisningar som fortydligar
arbetsgivarpolitiken. | arbetsgivarpolicyn lyfts tre omraden som sarskilt viktiga.

e Langsiktigt hallbar kompetensférsorjning
e Chef- och medarbetarskap
e Inkluderande och hélsoframjande arbetsplatser

Exempel pa riktlinjer och tilldampningsanvisningar som ar kopplade till
arbetsgivarpolitiken ar Riktlinje for I6nebildning, Riktlinje for forlangt arbetsliv,
omstallning och pension, Tillampningsanvisning for rekrytering, Tillampningsanvisning
kompetens- och karriarmodell samt TillAmpningsanvisning for ratt till heltid eller hdgre
sysselsattningsgrad.

| budget for ar 2023 med plan fér 2024-2028 redovisas strategiska utvecklingsuppdrag
kopplat till malomrade Medarbetare. Samtliga namnder ska vidta atgarder for att starka
chefers forutsattningar, minska personalomsattningen och minska sjukfranvaron.
Samtliga namnder far uppdraget att inhamta medarbetarnas perspektiv pa sina
arbetsmiljoer, utifran malsattningen att minska sjuktalen och utveckla arbetsmiljéerna
och med detta som grund komma med forslag pa insatser som forbattrar arbetsmiljon.
Uppdraget ska aterrapporteras till kommunstyrelsen under ar 2023. | Linkopings
kommun delarsrapport per 31 augusti 2023 redovisas att de strategiska
utvecklingsuppdragen pagar. Slutlig aterrapportering sker i samband med namndernas
verksamhetsberattelser 2023.

| kommunstyrelsens internbudget for ar 2023 med plan for 2024-2028 aterfinns det
kommundvergripande malomradet Medarbetare som beskriver hur medarbetarnas
resurser ska tillvaratas och utvecklas.Till malomradet finns tva tillhérande
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kommundvergripande mal: Attraktiv arbetsgivare och Hallbar kompetensférsorjning.
Kommunstyrelsen har fér malomradet Medarbetare tva namndmal: Goda arbetsplatser
och Hallbart chefs- och ledarskap. For malomradet Hallbar kompetensférsorjning har
kommunstyrelsen namndsmalet Nya vagar till kompetensforsorjning. Till malomradet
Samhalle aterfinns ndmndsmalet Starkt varumarke dar malet ar att “Linkdping ar en
plats dar det ar attraktivt att bo och leva. Linképings kommun har ett attraktivt
arbetsgivarvarumarke.”. Under revisionsfraga 5 redovisas maluppfyllelsen for
kommunstyrelsen for ar 2023.

Vidare framgar av internbudgeten att insatsomraden som kommer prioriteras under ar
2023 ar att stdrka kommunen som som arbetsgivare, genom aktiviteter for att minska
personalomsattning, hitta nya vagar till kompetensférsorjning samt arbeta systematiskt
med tidig upptackt av ohalsa och hantering av sjukfranvaro. Kommunens chefer
beskrivs som nyckelpersoner i detta arbete och fokus kommer att ligga pa att skapa ratt
férutsattningar for ett hallbart chef- och ledarskap.

Vi har i var granskning skickat ut en enkat till samtliga chefer med ansvar for personal,
ekonomi och verksamhet inom féljande forvaltningar: utbildningsférvaltningen, vard- och
omsorgsforvaltningen, integrations- och arbetsmarknadsférvaltningen samt miljé- och
samhallsbyggnadsférvaltningen.

Enkatresultatet for pastaendet “Jag kanner till kommunens mal och strategier for
kompetensforsorjning.” visar att 19 procent av cheferna instammer helt, 44 procent av
cheferna instammer till stor del och 34 procent instammer till viss del. Resterande 3
procent instammer inte alls. Se diagram 1 pa nasta sida.

Diagram 1: Enkétresultat fér pastaendet “Jag kédnner till kommunens mal och strategier
foér kompetensférsérjning.”

Instammer helt 19%
Instammer till stor del 44%
Instammer till viss del 34%
Instdmmer inte alls 3%
0% 25% 50% 75% 100%

| enkaten fanns det mgjlighet for de svarande cheferna att lamna kommentarer. Nedan
redovisas ett urval av de kommentarer som lamnades i anslutning till pastaendet:

“Vet att vi ska férs6ka vara en "attraktiv arbetsgivare" men tyvérr inte mycket mer &n
sa.”

“Har inte uppfattat mal och strategier. Som ny uppfattar man arbetsséttet som vanor
och muntliga traditioner.”

Enkatresultat for fragan “Min forvaltning har en aktuell kompetensférsoérjningsplan?”
visar att 54 procent av cheferna svarade ja pa fragan, 42 procent av cheferna uppgav



att de var osakra eller inte visste. Resterande 4 procent uppgav att det inte finns nagon
aktuell plan. Se diagram 2 nedan.

Diagram 2: Enkétresultat fér frdgan “Min férvaltning har en aktuell
kompetensférsoérjningsplan?”

Ja 54%
Nej 4%
Osaker/Vet gj 42%
0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som ldmnades i anslutning till fragan:

“Jag ténker att den till stor del finns inom var verksamhetsplanering, dvs
avdelningshandlingsplaner och férvaltningsplaner.”

- “Minns att det finns en plan men inte helt férankrad i verksamheten.”

- “Saknar langsiktiga strategier. Processer tar fér lIang tid och &r inte effektiva.
Yrkesfunktioner behéver uppdateras efter dagens behov ex personal pa fritidshem.”

- “Vi arbetar utifran kommunens plan”

- “Mig veterligt ansvarar varje skola fér sin kompetensférsérjning, om det sedan finns
nagon plan fér detta pa foérvaltningsniva vet jag inte.”

- “Vi har en aktuell kompetensférsériningsanalys. Personal och
kompetensférsérjningsplanen &r borttagen.”

| vara intervjuer med forvaltningsdirektérerna framgar att namndernas
verksamhetsplaner ar styrande for arbetet med personal- och kompetensférsoérjning, dar
det aterfinns mal som har baring pa omradet.

Enkatresultatet for pastdendet “Jag upplever att jag har kdnnedom om riktlinjer och
styrdokument for arbetet med personal- och kompetensférsorjning
(rekrytering/introduktion/avgangssamtal).” visar att 44 procent av cheferna instammer
helt, 38 procent av cheferna instdmmer till stor del och 16 procent instammer till viss del.
Resterande 2 procent instdmmer inte alls. Se diagram 3 nedan.

Diagram 3: Enkétresultat for pastaendet “Jag upplever att jag har kdnnedom om
riktlinjer och styrdokument fér arbetet med personal- och kompetensférsérjning
(rekrytering/introduktion/avgangssamtal).”
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Instdmmer helt 44%

Instammer till stor del 38%

Instammer till viss del 16%

InstdAmmer inte alls 2%

0% 25% 50% 75%

Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som ldmnades i anslutning till pastaendet:

- “Finns bla pa chefsportal, arshjul osv.”

- “Stodet till chefer har Ibpande forbéttrats och fungerar idag véldigt bra.”

- “Riktlinjer fér rekrytering behéver uppdateras.”

- “Léser problem genom att leta information med varierande framgang fran fall till fall,
utifrén tidigare kdnnedom". Saknar sammanhallen information om personal,
kompetensférsérjning och anstéllningsvillkor osv. Upplever att jag i méanga fall inte
har férutséttningar att vara en férutsdgbar och tydlig arbetsgivarrepresentant.”

Bedbémning
Finns mal och strategier utformade fér personal- och kompetensférsérjning?

Ja.
Var granskning visar att det i arbetsgivarpolicyn finns mal och strategier utformade for

personal- och kompetensférsorjning pa kommundvergripande niva. Det finns aven mal
med baring pa omradet i budgeten.

Av var enkat framgar att det finns en relativt god kannedom om gallande mal, riktlinjer

och styrdokument avseende personal- och kompetensforsérjning. Vi noterar dock att det

rader en viss osakerhet vad galler férekomsten av en kompetensforsérjningsplan for
den egna forvaltningen.

Utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke
Revisionsfrdga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumérke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser

| vara intervjuer framgar att det genomférs olika aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare. Vid intervju
med direktor for utbildningsférvaltningen framgar exempel pa aktiviteter sdsom
samarbete med universitet. Inom utbildningsférvaltningen paverkar demografin, dar
forvaltningen ser ett minskat barn- och elevantal i forskolor och skolor och det kan
innebara ett behov av att Iagga ner forskolor och skolor. Vidare framhalls att
forvaltningen fortsatt behdver arbeta aktivt med kompetensforsérjningen utifran bland
annat f4 medarbetare att arbeta kvar langre innan man gar i pension.

.
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Inom integrations- och arbetsmarknadsférvaltningen arbetar forvaltningsdirektor i
samarbete med HR med hallbart medarbetarskap, dar ett stort fokus ligger pa behalla-
perspektivet. De har arbetat om I6nekriterier och tagit fram chefskriterier i
chefsgrupperna. Forvaltningsdirektor arbetar med konceptet “Direktor pa vift” dar varje
verksamhet i férvaltningen far besok av direktorer dar varje verksamhet far skapa en
film och beratta om varfor de ar stolta 6ver sin verksamhet, syftet ar bade att skapa
stolthet internt och &ven visa vad de gor for andra forvaltningar. Forvaltningschefen har
aven startat upp en podcast for att visa att forvaltningen ar en attraktiv arbetsgivare, dar
det ar olika teman per avsnitt, som exempelvis ett avsnitt med huvudskyddsombud och
ett avsnitt med nyanstallda.

Inom miljé- och samhéllsbyggnadsférvaltningen beskriver stadsbyggnadsdirektéren och
HR-chef olika exempel pa aktiviteter som genomfoérs. Ett exempel ar samverkan med
universitetet dar det finns magjlighet att ta emot studenter pa praktik och studenterna har
aven mojlighet att skriva examensarbete inom foérvaltningen. Forvaltningen deltar aven
pa olika massor. Vidare anges att forvaltningen i dagslaget upplever att det ar relativt
gott soktryck till férvaltningens ofta sma, kvalificerade och eftertraktade yrkesgrupper, i
forhallande till marknadslaget. En styrka som lyfts fram ar att inom férvaltningen far
medarbetare majlighet att arbeta med manga olika delar inom verksamheten, vilket
uppges locka sdkande fran exempelvis konsultbranschen.

Inom vard- och omsorgsférvaltningen beskriver vard- och omsorgsdirektoren att det
finns ett faststallt arshjul med aktiviteter for att starka arbetsgivarvarumarket. Exempel
pa atgarder ar marknadsforing av sommarvikarier, forelasning riktad till sarskilt inbjudna
studenter pa medicinska fakulteten pa Link&pings universitet och skolbesok pa
gymnasium och yrkesutbildningar.

Enkatresultatet for pastaendet “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med
Linkdpings kommuns arbetsgivarvarumarke for att lyckas attrahera, rekrytera och
bibehalla personal” visar att 8 procent av cheferna instammer helt, 36 procent av
cheferna instammer till stor del och 47 procent instammer till viss del. Resterande 9
procent instammer inte alls. Se diagram 4 nedan.

Diagram 4: Enkétresultatet for pastaendet “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt
arbete med Linkdpings kommuns arbetsgivarvarumarke for att lyckas attrahera,
rekrytera och bibehalla personal”.

Instammer helt T 8%
Instdmmer till stor del 36%
Instammer till viss del 47%

Instdmmer inte alls 0%

0% 25% 50% 75% 100%
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Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som ldmnades i anslutning till pastadendet:

“Dock svart féor mig som enhetschef pa en foérvaltning att bedéma detta, da det sker
mer centralt inom kommunen.”

“Jag ser att det finns mer vi kan géra i detta. Okad samverkan med LiU kan vara ett
sétt samt hur vi marknadsfor oss vid rekrytering. Vi kan bli béttre pa att visa upp vara
styrkor och vad vi behéver utvecklas inom som kan locka personal att vilja vara med
att paverka.”

“Det tycker jag mig se att det pagar, men har ingen aning om resultatet.”

“Finns alltid utvecklingsomraden. For egen del skulle jag gédrna énska stérre
mdjlighet till avtal om distansarbete. Idag har vi ingen méjlighet till regelbundet
distansarbete pa utbildningsférvaltningen. Jag tror att den méjligheten skulle vara
nagot som gér anstéllningen hos oss &n mer attraktiv. | 6vrigt har vi fantastiskt
manga férmaner som anstéllda i kommunen tycker jag.”
“Chefsutvecklingsprogrammet tangerade detta till viss del men i évrigt ar det lite
luddigt vad som gérs eller inte gérs.”

“Vi har haft en stor utmaning med korttidsvikarier inom UTB, den processen har inte
fungerat alls tyvérr.”

“For att kunna attrahera maste det bli en hégre grundbemanning inom
aldreomsorgen, infér servicebitrdden till serviceuppgifterna och béttre scheman ta
bort delade turer

“Vi behdver dock anpassa vara Ibner for att vara attraktiva. Manga tackar nej pa
grund av Iénerna, speciellt outbildad personal men med erfarenhet.”

“Linkbpings kommun har ett gott rykte &r min upplevelse.”

Enkatresultat fér fragan “Hur upplever du Linkdpings kommuns varumarke som
arbetsgivare?” visar att 38 procent av cheferna upplever Linképings kommuns
varumarke som arbetsgivare som starkt. 46 procent upplever Linkdpings kommuns
varumarke som arbetsgivare som neutralt. 11 procent av cheferna upplever Linkdpings
kommuns varumarke som svagt. Resterande 5 procent har svarat vet ej/osaker. Se
diagram 5 nedan.

Diagram 5: Enkétresultatet for fragan “Hur upplever du Linképings kommuns varumérke
som arbetsgivare?’.

Starkt 38%
Neutralt 46%
Svagt 1%
Vet ej/Osaker 2%
0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som lamnades i anslutning till fragan:

e
pwc

11



- “Ténker frémst pa mitt eget arbetsomrade inom miljé6-och samhéllsbyggnad, dér &r
det starkt. Kan inte uttala mig sékert om andra omraden.”

- “Ar véldigt olika inom kommunen som helhet”

- “Som ledare - svagt. Som medarbetare - starkt’.

- “Det beror mycket pa hur konjunkturen &r, men min uppfattning &r att vi far mer
kvalificerade sbkanden idag. Dock &r I6nelédget ofta det som gér att vi i slutet inte
alltid kan rekrytera den person som vore béast for verksamheten.”

- “Jag tolkar den starka sokbilden i mina senaste rekryteringar som en positiv bild av
Linkbpings kommun som arbetsgivare.”

- “Bra att vi férsbker marknadsféra vart varuméarke pa olika sociala medier!”

- “Kommunstémpeln gér vél tyvérr att det i folks égon férknippas med trégrorlig
organisation och lag Ién. Vi maste gbéra mer for att lyfta fram det vi har att erbjuda
och vaga erbjuda béttre férmaner till vara anstéllda nér vi inte kan konkurrera med
ex I6n.”

- “Jag upplever att mina medarbetare trivs och &r stolta éver Linkbpings kommun.”

- “For egen del ser jag Linképings kommun som en fantastisk arbetsgivare! Jag
upplever dock att varumérket inte har nadgon vidare stor férankring ur ett externt
perspektiv.”

- “Jag upplever det starkt utifran min roll, men kan tro att det blir svagare ju langre ut i
organisationen man fragar. Méanga som arbetar inom vara verksamheter ser sin
arbetsplats som arbetsgivare och anser att Link6pings kommun som "langt bort".
Nagot vi behéver arbeta aktivt med i var organisation.”

Enkatresultatet for pastaendet “Jag skulle rekommendera andra att boérja arbeta inom
Linkdpings kommun” visar att 49 procent av cheferna instdmmer helt, 36 procent av
cheferna instammer till stor del och 13 procent instammer till viss del. Resterande 2
procent instammer inte alls. Se diagram 6 nedan.

Diagram 6: Enkétresultat for pastaendet “Jag skulle rekommendera andra att bérja
arbeta inom Linképings kommun”.

Instammer helt 49%
Instammer till stor del 36%
Instammer till viss del 13%

Instammer inte alls 2%

% 23% a0% % 100%

Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som ldmnades i anslutning till pastaendet:

“Beror helt pa vad man vill ha och hur man &r som person, jag skulle inte
rekommendera alla att bérja pa min férvaltning.”
“Inom den férvaltning jag arbetar instdmmer jag helt.”
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- “Jag skulle inte rekommendera nagon att gbra karriér inom samma férvaltning om
man onskar att Ibnen ska folja med. Upplever att man far béttre betalt om man
kommer utifran 4n om man séker tjdnster internt. Ddremot finns det andra
férdelar...”

- ‘“Linkdpings kommun har liksom alla kommuner och arbetsgivare
utvecklingsomraden. Det som gor att jag rekommenderar andra att bérja arbeta
inom Linkdpings kommun &r att det hér finns ett uttalat och langsiktigt strategiskt
arbete vilket jag upplever som genuint och ihallande.”

- “Vilja finns men mycket hdnger 16st och grunden &r inte stadig att bygga pa .Saknas
kompetens samt till viss del ovilja till férdndring hos medarbetare som ser till sig
sjélva och inte till helheten.”

- “Trevligt men den otydligaste organisation jag arbetat inom.”

- “Bor i annan kommun dér jag ocksé arbetat och min erfarenhet ar att Link6pings
kommun satsar péa sin personal.”

Bedbémning
Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumaérke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.
Vi bedodmer att det till delar genomférs aktiviteter fér att utveckla kommunens

arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare. Vi har i var
granskning tagit del av exempel pa olika arbetssatt for att starka kommunens varumarke
som arbetsgivare, bland annat samarbetet med universitetet som vi anser ar ett viktigt
inslag for att kunna attrahera framtida medarbetare.

Var enkatundersokning visar dock att det finns behov av att utveckla arbetet med
arbetsgivarvarumarket och att varumarket uppfattas relativt neutralt. Vi anser att det
finns en betydande potential i att arbeta vidare med den grupp som i nulaget uppfattar
att kommunens varumarke som arbetsgivare ar neutralt. Genom att bearbeta denna
grupp skapas mdjligheter till att férstarka den positiva bilden av Linképings kommun
som arbetsgivare.

| sammanhanget kan sarskilt noteras att en hdg andel av cheferna ar benagna att
rekommendera kommunen som arbetsgivare. Detta anser vi ar en viktig aspekt for att
marknadsféra kommunen, bade internt och externt, som arbetsgivare.

Sakra kompetensforsorjning pa kort och lang sikt
Revisionsfrdga 4: Bedrivs ett aktivt arbete for att sdkra personal- och
kompetensférsérjning péa kort och lang sikt?

lakttagelser

Vid intervju med HR-direktor framgar att personal- och kompetensforsérjningsarbetet tar
sin utgangspunkt i Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio principer for
kompetensforsorjning®. | intervju beskrivs vidare att man arbetar med Sunt arbetsliv

' SKR:s nio principer fér kompetensférsérjning finns att I&sa i sin helhet har
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorijni
ngstrategier.68576.html
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friskfaktorer? i kommunens forvaltningar for att medarbetarna ska ma bra och for att
halla nere sjukfranvaron. Vidare framgar att de arbetar med mentorskap och forlangt
arbetsliv, dar medarbetare som stannar efter pensionen far ett I6nepaslag.

| mallen fér medarbetarsamtal framgar att chefer ska prata om det framtida arbetslivet
vid 57 ars alder for att hora mer kring pensionsplaner och hur de kan ta tillvara pa
personalens kunskaper. Vidare framgar av intervju att det i
chefsutvecklingsprogrammet, som en majoritet av cheferna har genomfort, trycker
centrala HR-avdelningen sarskilt pa vikten av chefernas aktiva arbete med personal-
och kompetensforsorjning och deras ansvar.

Vid intervjuer med forvaltningsdirektor framgar att en insats som genomférs gentemot
kommunens chefer ar i form av ett minskat antal medarbetare per chef. Samtliga
intervjuade framhaller att det genomfors satsningar pa kompetenshdéjande insatser for
chefer, bade vad géller chefs- och ledarskap. Inom vard- och omsorgsforvaltningen har
mentorsstod for nya chefer inforts. Aktiviteter som genomfors for forvaltningens
medarbetare ar bland annat kompetensutveckling i form av specialisttjanster, mojlighet
till heltid och ta bort delade turer samt majlighet till 6nskescheman. Flera av de
intervjuade forvaltningsdirektérerna framhaller att de fokuserar mycket pa att deras
chefer ska ha bra férutsattningar och fa majlighet att utvecklas. Detta mot bakgrund av
att ledarskapet ar en viktig faktor for att medarbetarna ska vilja arbeta kvar i kommunen.

Vid intervju med integrations- och arbetsmarknadsdirektor framgar att de arbetar med
intern kompetensforsorjning genom kompetenskedjor. Det ar kompetenskedjor for hela
kommunen, arbetet ar framst fokuserat pa aldreomsorg. De som star langt ifran
arbetsmarknaden ska vara en del av kommunens kompetensforsorjning. Personerna
kan fa en subventionerad anstallning som serviceassistent pa ett aldreboende, dar
malet ar en icke-subventionerad anstallning. Det pagar aven planering pa att starta upp
arbetet med kompetenskedjor inom kost- och restaurang. Utéver arbetet med
kompetenskedjor arbetar férvaltningen med majlighet till praktik inom kommunens
forvaltningar samt inom kommunens bolag for personer som star utanfor
arbetsmarknaden.

| ett flertal av intervjuerna framgar att forvaltningarna arbetar med sociala medier som
LinkedlIn i sitt rekryteringsarbete for att pa sa satt bli mer “synliga”.

Enkatresultatet for pastaendet “Inom mitt ansvarsomrade genomfors tillrackliga atgarder
for att behalla och utveckla medarbetare” visar att 13 procent av cheferna instammer
helt, 39 procent av cheferna instdmmer till stor del och 41 procent instammer till viss del.
Resterande 7 procent instammer inte alls. Se diagram 7 pa nasta sida.

2 Mer information om Sunt arbetsliv friskfaktorer finns har
https://www.suntarbetsliv.se/forskning/ledarskap/sa-far-ni-en-friskare-arbetsplats-8-sakra-satt/
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Diagram 7: Enkétresultat for pastaendet “Inom mitt ansvarsomrade genomférs
tillrdckliga atgérder fér att behélla och utveckla medarbetare”

Instdmmer helt 13%
Instammer till stor del 39%
Instammer till viss del 41%

Instammer inte alls 7%

0% 25% 50% 75%

Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som lamnades i anslutning till pastaendet:

“Instdmmer. Man kan férstas alltid géra mer, fér att attrahera och behélla fler. Men vi
har ekonomiska ramar att férhélla oss till, vdga insatser i relation till vad det ger (dvs
oavsett insatser, séa kan vi inte behélla alla som slutar av andra orsaker).”

- “Haéllbart ledarskap saknas”

- “Det finns en tydligare plan fér nyanstéllda. Som chef inom kommunen é&r det lite
mer utmanande att kompetensférsérja erfarna medarbetare samt hur
kompetensutvecklande insatser kan implementeras i verksamheten och fbljas upp.”

- “Finns inte ekonomi att behalla och utveckla medarbetare. Personer som &r
intresserade av att arbeta i skolan och vidareutbilda sig till larare borde oftare fa
chansen till ex timvikariat.”

- “De nedskérningar som finns bidrar inte.”

- “De ekonomiska férutséttningarna som styrs av politiken kommer att ha en stor
bidragande effekt till om vi kommer att behalla och utveckla var personal men vi som
arbetar i det dagliga vet vilka atgdrder som behévs ta for att kunna behalla var
personal men dom &r inte alltid genomférbara med de ekonomiska ramarna.”

- “Pagar mycket men behéver ytterligare tydliggéras och férankras ute i
verksamheterna.”

- “For lite kompetenshéjning, oftast ingen alls da det alltid saknas personal sa
ordinarie inte kan frigbras fér tex utbildning.”

- “Mer behov av utbildningar och planeringsdagar. Dock svart att fa till pa grund av att
det saknas vikarier. Svart att hitta endagsféreldsningar fér medarbetare som
péfylining.”

Enkatresultat for pastaendet “Jag anser att jag har tillgang till stéd som motsvarar mitt
behov nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt
ansvarsomrade” visar att 29 procent av cheferna instdmmer helt, 36 procent av
cheferna instammer till stor del och 30 procent instammer till viss del. Resterande 5
procent instammer inte alls. Se diagram 8 pa nasta sida.

Diagram 8: Enkétresultatet for pastdendet “Jag anser att jag har tillgang till stéd som
motsvarar mitt behov nér det géller att rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom
mitt ansvarsomréade”
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Instammer helt 29%

Instammer till stor del 36%
Instammer till viss del 30%
Instammer inte alls 5%
0% 25% 50% 75%

Nedan redovisas ett urval av de kommentarer som ldmnades i anslutning till pastaendet:

- “HR pa férvaltningen och rekryteringsservice centralt ar klippor i rekryteringen!”

- “Behalla personal & mer utmanande, men det kdnns att det kommer ga béttre i
framtiden fér var férvaltning.”

- “Rekryteringen far vi bra stéd i. Dock svarare att fa stéd i att behélla och utveckla
medarbetare.”

- “Stéd finns men jag skulle hellre dga rekryteringsprocessen sjélv. "Det tar fér lang
tid, fragor skrdddarsys inte och min kontext tas inte i beaktande i den utstrdckning
Jag sjélv kan géra.”

- “Det som ibland kallas stéd gar mer och mer mot styrning, och far da inte alltid en
stédjande effekt". Har upplever jag en avsaknad av dialog utan nagon HR tar fram
rutiner som chefer ska fblja, men som inte alltid ar férenliga med det praktiska
arbetet. Detta stéd kan till viss del anvéndas vid rekrytering, men for att behélla och
utveckla medarbetare har jag nog aldrig sett nagot stéd.”

- “Stédet och processen vid rekrytering &r fér langsam.”

- “Stédet vid rekrytering motsvarar inte mina behov. Vi far hjélp av RTC men upplever
ofta att jag inte kan paverka det jag vill i processen och att det blir lAngsamma
processer som gor att vi ofta tappar bra kompetens.”

- “Jag skulle egentligen vilja svara "instdmmer till stor del" men ndr ekonomin leder {ill
beslut om att minska personalgruppen sa éverensstdmmer det inte.”

- “Nér behov av rekrytering & som stérst inom skolan dvs i april &r det svért att alltid
fa hjélp i rekrytering dé alla skolor &r i samma fas infér néasta ldsar.”

- “Saknar strukturerad information och metodbeskrivningar inom hela HR, personal
och kompetensférsérjningsomradet.”

De fackliga foretradarna uppger att det finns bra strukturer for det systematiska
arbetsmiljoarbetet i form av bland annat en val fungerande arbetsmiljéorganisation.
Dock anser de fackliga foretradarna att det systematiska arbetsmiljdarbetet ute i
verksamheterna innebar en utmaning och att det inom vissa arbetsplatser ar svart att
uppna en god arbetsmiljé pa grund av hur prioriteringar sker.

De fackliga foretradarna beskriver att kommunen har relativt 1att att rekrytera bade
medarbetare och chefer i kraft av sin storlek och starka varumarke men att det ar en
utmaning att kunna behalla dessa medarbetare och chefer 6ver tid.Ett omrade som de
fackliga foretradarna anger som ett forbattringsomrade ar I6nefragan. Mindre kommuner
erbjuder hogre 16ner vilket gor det svart att kunna behalla medarbetare. |

16

100%



sammanhanget anges aven att tillampningen och férutsattningarna fér den individuella
I6nesattningen behdver forbattras.

Ett ytterligare fraga som de fackliga féretradarna tar upp galler chefernas
férutsattningar. En aspekt i detta avseende ar antalet medarbetare per chef som inom
vissa verksamheter anses vara for hogt. | sammanhanget kan noteras att ett beslut
fattades i oktober 2023 om ett riktmarke som anger att en chef maximalt ska ha 30
medarbetare..

Bedrivs ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensférsérining pa kort och
lang sikt?

Delvis
Var granskning visar att det till delar bedrivs ett aktivt arbete for att sékra personal- och

kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Ett exempel pa en atgard som genomforts ar
att minska antalet medarbetare per chef som vi anser ar av stor vikt for att skapa béattre
férutsattningar fér bade chefer och medarbetare.

Var enkat visar dock att det finns behov av ytterligare atgarder for att behalla och
utveckla medarbetare samt behov av ett 6kat stod till chefer for att kunna rekrytera,
behalla och utveckla medarbetare.

Vi noterar att det finns ett behov av att férbattra forutsattningarna for tillampningen av
individuell I6nesattning. Ett ytterligare omrade som vi sarskilt bér uppmarksammas ar
det systematiska arbetsmiljdarbetet pa arbetsplatserna.

Uppfdljning av arbetet med personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 5: Genomférs uppféljiningar avseende arbetet med personal- och
kompetensférsérjning?

lakttagelser

Genom protokollsgenomgang av kommunstyrelsens sammantradesprotokoll for
perioden januari 2023 till december 2023 framgar att uppfdljningar av personal- och
kompetensforsorjning har genomfoérts via arsredovisning, delarsrapporter, bade for
kommunstyrelsen och for Linképings kommun. Nedan redovisas den uppféljning som
har genomférts under ar 2023:

- 2023-03-20 - Kommunstyrelsens verksamhetsberattelse 2022: |
verksamhetsberattelsen framgar personalstatistik for 2022. Namndsmalen for
malomradet Medarbetare uppnas delvis och namndsmalet for malomradet Hallbar
kompetensforsorjning uppnas delvis. Vidare framgar att arbetet med att stodja
férvaltningarna vid inforandet av modell for karriar- och kompetensvagar har
paborjats och kommer fortsatta under 2023 och att arbete med att bista vid
implementering och inférande av nytt chefsutvecklingsprogram har genomforts. Till
arsredovisningen finns en medarbetarbilaga med personalstatistik.

- 2023-04-04 - Arsredovisning 2022 fér Linkdpings kommun: | arsredovisningen
redovisas personalstatistik for 2022. Malen inom omradet Medarbetare uppnas
delvis. For varje mal redogérs for vilka insatser som genomforts.
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2023-05-09 - Kommunstyrelsens delarsrapport per 31 mars 2023: | delarsrapporten
framgar att Linkoping liksom flera kommuner star sammantaget infor tuffa
utmaningar. Forandrade och dkade behov av valfardstjanster och fortsatta
svarigheter inom kompetensforsorjningsomradet paverkar kommunen. Vidare
framgar att inom personal- och kompetensforsérjningsomradet kommer ett sarskilt
fokus vara pa behalla-perspektivet, dar samarbete med andra staber kommer att
vara betydelsefullt. Kommunens personalomsattning ar for hog, vilket kraver en
analys av och resultatet kommer att leda fram till prioriterade insatser pa kort och
lang sikt. En av indikatorerna for namndsmalet Starkt varumarke ar andel (%)
medarbetare som skulle rekommendera Linképings kommun som arbetsgivare
uppgar per mars 2023 till 64 %, 6nskat varde 2023 ar 65 %.

For namndsmalen Goda arbetsplatser, Hallbart chefs- och ledarskap och Nya vagar
till kompetensforsorjning redovisas utfall per mars 2023.

2023-05-09 - Delarsrapport per 31 mars Linkdpings kommun: | delarsrapporten
redovisas personalstatistik, dar det bland annat framgar att antal medarbetare har
Okat under den senaste tolvmanadersperioden med 58 medarbetare. Andelen
tillsvidareanstallda med heltidsanstallning har ékat med 1,5 procentenheter till 86,5
procent.

2023-10-17 - Kommunstyrelsens delarsrapport per 31 augusti 2023: |
delarsrapporten redovisas att personalomsattningen inom kommunens
verksamheter ar fortsatt hdg (personalavgangar externt uppgar till 7,4 %) och det
kommer ta tid innan nivaerna ar pa en niva som kan anses vara normala. Framat
kommer ett storre fokus vara att behalla de medarbetare som redan arbetar i vara
verksamheter. Vidare framgar att Personal- och kompetensfoérsorjningsplanen for
2023 med plan for 2024-2030 har foljits upp och kommunledningsforvaltningen
behdver utveckla nya effektiva arbetssatt, anvanda ny teknik, forbattra det
organisatoriska larandet via samverkan och sakerstalla att kompetens anvands pa
ratt satt. Arbetet med utveckling av det systematiska arbetsmiljoarbetet fortsatter for
att ge medarbetare och chefer goda férutsattningar att lyckas i sina uppdrag.

| delarsrapporten redovisas prognos for maluppfyllelse. Namndsmalet Starkt
varumarke prognostiseras att uppnas. Namndsmalen Goda arbetsplatser och
Hallbart chef- och ledarskap prognostiseras uppnas under 2023. Namndsmalet Nya
vagar for kompetensforsorjning prognostiseras uppnas delvis.

2023-10-17 - Delarsrapport per 31 augusti Linkdpings kommun 2023: Av
delarsrapporten framgar att prognos for de kommundvergripande malen, Attraktiv
arbetsgivare och Hallbar kompetensforsorjning, ar att de uppnas delvis per 2023.
For malet attraktiv arbetsgivare framgar att av ndmndernas arton underliggande
namndmal inom omradet bedéms sex uppnas helt och elva delvis uppnas. Ett
namndmal beddms inte uppnas. For malet Hallbar kompetensforsorjning framgar att
av namndernas nio underliggande namndmal fér omradet bedoéms sex uppnas helt
och tre delvis uppnas. | delarsrapporten redovisas aven personalstatistik.

2023-12-12 - Kommunstyrelsens delarsrapport per 31 oktober 2023: Av
delarsrapporten framgar att kommunens férmaga att kunna attrahera, rekrytera,

18



utveckla och behalla medarbetare langre kommer att vara avgérande fér hur man
hanterar och l16ser kompetensférsérjningsutmaningen. Personalomsattningen inom
kommunens verksamheter ar fortsatt hog och det kommer ta tid innan nivaerna ar
pa en niva som kan anses vara normal. For att behalla kommunens medarbetare
langre kravs ett uthalligt arbete pa férvaltningarna samt ett utvecklat samarbete
mellan staber sasom HR, kommunikation och utveckling. Implementeringen av
arbetsmetoden “Friskfaktorer” har paborjats och férvantas pa sikt bidra till friskare
arbetsplatser och attraktivare arbetsplatser. Svaren fran den kommungemensam
avgangsenkaten ska analyseras och resultera i atgarder. Andra redan identifierade
omraden som ar prioriterade att arbeta med for att vara en attraktiv arbetsgivare
som medarbetare vill arbeta och utvecklas lange hos ar; antal medarbetare per
forsta linjens chef, karridrvagar och 16n. | delarsrapporten redovisas ingen prognos
for maluppfyllelse.

- 2023-12-12 - Delarsrapport per 31 oktober 2023 Linkdpings kommun: |
delarsrapporten redovisas aktuell personalstatistik, dar det framgar att andelen
externa personalavgangar hittills under aret ar 8,6 procent och har darmed 6kat med
1,8 procentenheter sedan foregaende ar. Andelen tillsvidareanstallda med
heltidsanstalining har 6kat med 1,4 procentenheter till 86,9 procent. |
delarsrapporten redovisas ingen prognos for maluppfyllelse.

- For granskningen har vi tagit del av kommunstyrelsens verksamhetsberattelse 2023,
som dock inte behandlats av kommunstyrelsen vid tid fér granskningen. |
verksamhetsberattelsen redovisas maluppfyllelse, dar det framgar att namndsmalen
Goda arbetsplatser och Hallbart chef- och ledarskap har uppnatts samt att
namndsmalet Nya vagar till kompetensforsorjning ar delvis uppnatt. For
namndsmalet Nya vagar till kompetensférsoérjning framgar att arbetet med att
upphandla och implementera kompetens- och larplattform pagar, arbetet har
forskjutits nagot i tid. Vidare framgar att personalomsattningen inom kommunens
verksamheter ar fortsatt hog och det kommer ta tid innan nivaerna ar pa en niva som
kan anses vara normal. Framat kommer storre fokus ligga vid att behalla de
medarbetare som redan arbetar i vara verksamheter. Vidare framgar att detta kraver
ett dedikerat och uthalligt arbete pa forvaltningarna samt ett utvecklat samarbete
mellan och inom férvaltningar. Personalomsattningen ska analyseras och resultatet
ska utgora underlag for prioriterade insatser pa kort och lang sikt. Namndsmalet
Starkt varumarke har uppnatts, dar det framgar att 64 % av medarbetarna skulle
rekommendera Linkdpings kommun som arbetsgivare, vilket &r en dkning med 1 %
jamfort med féregaende ar.

Bedbémning
Genomférs uppféliningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérining?

Ja.

Var granskning visar att kommunstyrelsen genomfor uppféljningar av arbetet med
personal- och kompetensférsorjning genom delarsrapporter, arsredovisning samt i
verksamhetsberattelser.

e
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Av de underlag vi har tagit del av i var granskning kan vi konstatera att
kommunstyrelsen tar del av uppféljning av mal med baring pa personal- och
kompetensférsorjning samt tillhérande aktiviteter samt aktuell personalstatistik.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Linkdpings kommun genomfoért
en granskning av personal- och kompetensférsorjning. Granskningens syfte ar bedéma
om kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med personal- och
kompetensférsoérjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensfoérsorjning.

Rekommendationer
Utifran vara iakttagelser och bedéomningar énskar vi Iamna féljande rekommendationer

till kommunstyrelsen:

e Sakerstall att atgarder vidtas for att ytterligare starka arbetsgivarvarumarket - bade
internt inom kommunen och externt.

e Att atgarder vidtas for att sakerstalla chefers behov av stéd for att behalla och
attrahera medarbetare.

e Att atgarder vidtas for att sakerstalla forutsattningar for det systematiska
arbetsmiljdarbetet ute pa arbetsplatserna. Vi féreslar att detta omrade kan inga i
kommunstyrelsens plan for intern kontroll mot bakgrund av de risker som en
bristande arbetsmiljo innebar.
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Beddmning

|
1. Finns det en tydlig och
faststalld ansvarsfordelning
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning?

2. Finns mal och strategier
utformade fér personal-
och kompetensforsorjning?

3. Genomfors aktiviteter for
att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for
att bade behalla och
attrahera nya
medarbetare?

Ja

Vi bedémer att det finns en
tydlig och faststalld
ansvarsfordelning avseende
arbetet med personal- och
kompetensforsorjning.
Ansvaret ar faststallt i
reglementet och
kommunstyrelsens
delegationsordning.

Ja

Var granskning visar att det i
arbetsgivarpolicyn finns mal
och strategier utformade for
personal- och
kompetensférsorjning pa
kommundvergripande niva.
Det finns aven mal med béaring
pa omradet i budgeten.

Av var enkat framgar att det
finns en relativt god kdnnedom
om gallande mal, riktlinjer och
styrdokument avseende
personal- och
kompetensférsoérjning.

Delvis

Vi beddmer att det till delar
genomfors aktiviteter for att
utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for att
bade behalla och attrahera nya
medarbetare.

Var enkatundersokning visar
dock att det finns behov av att
utveckla arbetet med
arbetsgivarvarumarket och att
varumarket uppfattas relativt
neutralt.

| sammanhanget kan sarskilt
noteras att en hdég andel av
cheferna ar benagna att
rekommendera kommunen
som arbetsgivare. Detta anser
vi ar en viktig aspekt for att
marknadsféra kommunen,
bade internt och externt, som
arbetsgivare.
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Revisionsfraga

Beddmning

4. Bedrivs ett aktivt arbete
for att sékra personal- och
kompetensforsorjning pa
kort och lang sikt?

5. Genomfors uppféljningar
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning?

Delvis

Var granskning visar att det till
delar bedrivs ett aktivt arbete
for att sakra personal- och
kompetensforsorjning pa kort
och lang sikt. Ett exempel pa
en atgard som genomforts ar
att minska antalet medarbetare
per chef som vi anser ar av
stor vikt for att skapa battre
férutsattningar for bade chefer
och medarbetare.

Var enkat visar dock att det
finns behov av ytterligare
atgarder for att behalla och
utveckla medarbetare samt
behov av ett okat stod till
chefer for att kunna rekrytera,
behélla och utveckla
medarbetare.

Ja

Var granskning visar att
kommunstyrelsen genomfoér
uppfdljningar av arbetet med
personal- och
kompetensférsérjning genom
delarsrapporter,
arsredovisning samt i
verksamhetsberattelser.

O
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2024-03-04

Lena Salomon Carl-Gustaf Folkeson

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av Linkodpings kommun enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan fran den 2023-
06-07. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller

delar av denna rapport.
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