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For kinnedom
Samtliga namnder
Fullmaktige

Partiernas gruppledare Kommunstyrelsen

Granskning av personal- och kompetensforsérjning

Vi har i egenskap av fortroendevalda revisorer i Kiruna kommun genomfért en granskning
av kommunens hantering av personal- och kompetensférsorjning. | vart arbete har vi
bitratts av PwC. Syftet med granskningen har varit att bedéma i vilken utstrackning
kommunstyrelsen sdkerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning dr den sammanfattande revisionella bedémning att
kommunstyrelsen inte helt sikerstdller ett dndamalsenligt arbete inom omradet.
Beddmningen grundar sig pa;

e Personalforsorjningssituationen har haft paverkan pa verksamheten, bland annat
av kommunstyrelsens beslut om aterbesattningsprovning.

e Fullmidktiges 6vergripande strategi for kompetensforsoérjning och
kommunstyrelsens atgardsprogram ar relevanta och har tydlig baring pa fragan
om kompetensforsorjning. | nuldget har dock endast kultur- och
utbildningsforvaltningen faststallt en atgardsplan for ar 2021.

e Riktlinjer for rekrytering finns. Dock framgar av var granskning att tillimpningen

varierar och resultat av var enkatundersokning indikerar att det finns otydligheter i
nuvarande rekryteringsprocesser.

e | nuldget visar var granskning att det saknas ett kontinuerligt erfarenhetsutbyte
mellan ndmnderna gdllande kompetensforsorjning vilket vi bedomer som en brist.

e Det saknas en kommunovergripande strategi for hur samarbetet med universitet,
hogskolor m fl ska bedrivas.

e Det finns en for kommunen faststalld rutin fér avgangssamtal. Vi konstaterar dock
att dokumentationen av avgangssamtal inte sker i tillricklig utstrackning.

e Vi har fér granskningen tagit del av de atgarder som vidtagits for att utveckla
kommunens varumairke som arbetsgivare, bl a med hjalp av friskvardsformaner. Vi
saknar dock en évergripande strategi i denna fraga.

| 6vrigt hanvisar vi till de iakttagelser som redovisas i bifogad revisionsrapport.

Utifran genomférd granskning lamnar vi féljande rekommendationer till
kommunstyrelsen:
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e attiarbetet med den kommunovergripande kompetensforsdrjningsstrategin for
perioden 2021-2024 sdkerstdlla att samtliga namnder fattar beslut om
atgardsplaner samt i 6vrigt beakta de synpunkter som framkommit i denna
granskning, bla avseende kommunens varumarke som arbetsgivare, i samband
med framtagandet av den gemensamma strategin.

e att atgarder vidtas for att skapa béattre kinnedom om nuvarande riktlinjer for
rekrytering samt att atgarder vidtas for att forbattra stodet som chefer erhaller nar
det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare. | detta avseende anser
vi att de s k forvdntanssamtal som genomfors inom kultur- och
utbildningsforvaltningen ar bra exempel.

e att former for erfarenhetsutbyte mellan namnderna vad galler personal- och
kompetensforsorjning utvecklas sa att goda exempel tas tillvara och delas inom
hela organisationen.

e att en gemensam strategi tas fram for hur samarbete ska ske med universitet,
hégskolor m fl bade kommunévergripande och pa namndsniva for att skapa battre
mojligheter att kunna rekrytera framtida medarbetare bla genom att kunna
erbjuda praktikplatser.

e att sdkerstilla att avgangssamtal genomférs och att relevant information samlas
och anvdnds for att stdarka och utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare.

Vi emotser ett yttrande fran kommunstyrelsen senast 31 oktober ar 2021.

For Kiruna kommuns revisorer

Ann-Kristin Nilsson, ordférande Sigurd Pekkari, vice ordférande

Bilaga: "Granskning av personal- och kompetensforsorjning, maj 2021.”
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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av Kiruna kommuns fortroendevalda revisorer fatt i uppdrag att
granska kommunens hantering av personal- och kompetensforsdrjning. Syftet med
granskningen har varit att bedéma i vilken utstrackning kommunstyrelsen sakerstaller ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensfoérsorjning.

Var bedémning ar att kommunstyrelsen inte helt sakerstaller ett andamalsenligt arbete
inom omradet.

Den samlade bedémningen baseras pa iakttagelser fran foljande fragestaliningar:

Hur paverkar den aktuella Delvis uppfylld

personalférsorjningssituation Personalférsdrjningssituationen har O
kommunens verksamhetsresultat haft paverkan pa verksamheten, o
samt vilka eventuella beslut om bland annat av kommunstyrelsens

atgarder har fattats? beslut om aterbesattningsprdévning. O

Vad galler beslut om atgarder har
socialndmnden fattat beslut om
kompetenskrav vid rekrytering. |
ovrigt har vi inte tagit del av beslut
om atgarder.

Mal och strategier finns Delvis uppfylld
utformade fér personal- Fullmaktiges 6vergripande strategi O
och kompetensforsoérjning for kompetensforsorjning och o
och efterlevs kommunstyrelsens atgardsprogram
ar relevanta och har tydlig baring pa O
frdgan om kompetensforsorjning. |

nulaget har dock endast kultur- och
utbildningsférvaltningen faststallt en
atgardsplan for ar 2021.

Var enkatundersokning visar att
kdnnedom om dokumenten varierar,
vilket vi bedomer paverkar
mojligheten att efterleva dessa.

Riktlinjer for rekrytering Delvis uppfylld

finns och efterlevs Riktlinjer for rekrytering finns. Dock
framgar av var granskning att
tildmpningen varierar och resultat
av var enkatundersokning indikerar
att det finns otydligheter i nuvarande

00O

rekryteringsprocesser.

Enkatundersokningen visar aven att
det finns brister i det stdd som
chefer erhaller nar det galler att
rekrytera, behalla och utveckla
medarbetare.
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Erfarenhetsutbyte sker
mellan ndmnderna
avseende personal- och
kompetensforsorjning

Etablerade samarbeten
finns med universitet och
hégskolor

Riktlinjer for
avgangssamtal finns och
efterlevs

Aktiviteter genomfors for att
utveckla kommunens
varumarke som
arbetsgivare

Rekommendationer
Utifran vara iakttagelser samt bedémningar énskar vi lamna foljande rekommendationer
till kommunstyrelsen:

.
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Ej uppfylld

| nulaget visar var granskning att det
saknas ett kontinuerligt
erfarenhetsutbyte mellan
namnderna gallande
kompetensférsoérjning vilket vi
beddmer som en brist. Samverkan
beddms som viktig for att dela goda
exempel pa hur man arbetar med
personal- och kompetensférsorjning
mellan namnderna.

Delvis uppfylld

Det saknas en
kommundovergripande strategi for
hur samarbetet med universitet,
hdgskolor m fl ska bedrivas aven
om det finns en struktur fér hur
dialog med universitet sker inom
ramen fér Lapplands
kommunalférbund. Vi noterar att
kultur- och utbildningsnamnden
samt milj6- och byggnamnden har
utvecklats olika samarbetsformer for
att erbjuda praktik.

Delvis uppfylld

Det finns en for kommunen
faststalld rutin for avgangssamtal. Vi
konstaterar dock att
dokumentationen av avgangssamtal
inte sker i tillracklig utstrackning.

Vi vill understryka att
dokumentationen av avgangssamtal
utgor ett viktigt underlag for att bidra
till och utveckla kommunens
varumarke som en attraktiv
arbetsgivare.

Delvis uppfylld

Vi har for granskningen tagit del av
de atgarder som vidtagits for att
utveckla kommunens varumarke
som arbetsgivare, bl a med hjalp av
friskvardsférmaner. Vi saknar dock
en overgripande strategi i denna
fraga. En strategi kan bidra till att
skapa en enhetlighet i arbetet med
arbetsgivarvarumarket.

00

00O

00O

00O
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att i arbetet med den kommunévergripande kompetensforsorjningsstrategin for
perioden 2021-2024 sakerstalla att samtliga namnder fattar beslut om atgardsplaner
samt i dvrigt beakta de synpunkter som framkommit i denna granskning, bla
avseende kommunens varumarke som arbetsgivare, i samband med framtagandet
av den gemensamma strategin.

att atgarder vidtas for att skapa battre kdnnedom om nuvarande riktlinjer for
rekrytering samt att atgarder vidtas for att forbattra stddet som chefer erhaller nar
det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare. | detta avseende anser vi
att de s k forvantanssamtal som genomférs inom kultur- och utbildningsférvaltningen
ar bra exempel.

att former for erfarenhetsutbyte mellan namnderna vad galler personal- och
kompetensforsorjning utvecklas sa att goda exempel tas tillvara och delas inom hela
organisationen.

att en gemensam strategi tas fram for hur samarbete ska ske med universitet,
hdgskolor m fl bade kommundvergripande och pa namndsniva for att skapa battre
mojligheter att kunna rekrytera framtida medarbetare bla genom att kunna erbjuda
praktikplatser. Vi ser detta som en vasentlig fraga for forvaltningarna, och da sarskilt
socialférvaltningen som star infér stora utmaningar med kompetensférsoérjningen.

att sakerstalla att avgangssamtal genomférs och att relevant information samlas och
anvands for att att starka och utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare.
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Inledning

Bakgrund
Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya

medarbetare varje ar enligt uppgift fran SKL. De demografiska férandringarna dar bland
annat gruppen aldre ékar, innebar att behoven av att rekrytera nya medarbetare
kommer att 6ka an mer framdéver. Mot denna bakgrund blir personal- och
kompetensforsorjning ett omrade som blir allt viktigare for kommunerna for att klara
leveransen av valfardstjanster inom bla skola, teknisk verksamhet samt vard- och
omsorg.

For att mota ovanstaende malsattningar kravs att kommunen ar attraktiv som
arbetsgivare bade for att attrahera medarbetare och behalla de medarbetare som redan
ar anstallda. En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom
organisationen for personal- och kompetensférsorjningen, att det finns strategier att utga
ifran samt mal. Strategierna ska sedan omsattas i aktiviteter som I6pande foljs upp.

Revisorerna har, utifrdn en bedémning av risk och vasentlighet, funnit det angelaget att
granska om kommunstyrelsen sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensférsoérjning.

Syfte
Syftet med granskning har varit att granska i vilken utstrackning kommunstyrelsen
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Ovanstaende syfte besvaras med hjalp av foljande revisionsfragor:

e Hur paverkar den aktuella personalférsoérjningssituationen kommunens
verksamhetsresultat samt vilka eventuella beslut om atgarder har fattats? | denna
fraga kommer féljande bakgrundsfakta att redovisas:

o Hur ser personalomséattningen ut totalt i kommunen och per férvaltning?
o Vilka kostnader har kommunen fér; inhyrd personal, externt rekryteringsstod
samt kostnader for utkdp av medarbetare?

e Mal och strategier finns utformade for personal- och kompetensférsorjning och
efterlevs
Riktlinjer for rekrytering finns och efterlevs
Erfarenhetsutbyte sker mellan ndmnderna avseende personal- och
kompetensférsoérjning
Etablerade samarbeten finns med universitet och hégskolor
Riktlinjer for avgangssamtal finns och efterlevs
Aktiviteter genomfors for att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare

Revisionskriterier
Medarbetarundersdkningar samt styrdokument kopplat till personal- och

kompetensférsoérjning.

Avgransning
Granskningen har avgransats till kommunstyrelsen. Granskningen har avsett
revisionsaret 2021 med tillbakablickar pa 2020.
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Metod
Granskningen har genomférts genom dokumentanalys samt intervjuer med:

kommunstyrelsens ordférande

kommundirektor

HR-chef, HR-strateg

férvaltningschef for socialférvaltningen
forvaltningschef for miljo- och byggnadsférvaltningen
forvaltningschef for kultur- och utbildningsférvaltningen
fackliga foretradare.

Dartill har en enkatundersdkning skickats ut till chefer i verksamheterna med
fragestaliningar kopplat till férutsattningarna kring personal- och kompetensférsoérjning.
Svarsfrekvensen pa enkatundersdkningen uppgick till 65 procent (totalt 69 chefer
tillfragades).

Rapporten har varit foremal for sakgranskning av de intervjuade.
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Iakttagelser och bedomningar

Inledning
| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser som vi har gjort i anslutning till respektive

revisionsfraga. Under respektive revisionsfraga redovisas aven resultatet av den enkat
som vi har genomfért. Rapporten avslutas med en sammanfattande bedémning samt
rekommendationer.

Kommunens personalsituation

lakttagelser
Fran kommunens Personalredovisning och hélsobokslut ar 2019 framkommer att

kompetensforsérjning ar en av kommunen svaraste utmaningar. Av kommunens
personalstatistik framgar att antalet timanstallda 6kat inom samtliga forvaltningar under
perioden 2017-2019. De yrkesgrupper som det anstalldes flest timanstallda inom under
ar 2019 var, likt tidigare ar, vardbitraden, personliga assistenter och barnskétare. Vi har
for granskningen aven tagit del av utkast till personalredovisning for ar 2020 som i tid for
granskningen inte antagits i kommunstyrelsen. Sammantaget visar redovisningen pa
liknande utmaningar dven under ar 2020.

Sett till aldersstrukturen visar statistiken att 19 procent av kommunens
tillsvidareanstallda medarbetare var éver 60 ar och 32 procent av de tillsvidareanstallda
var i aldrarna 50-59 ar. Medelaldern fér de som avslutat sin anstallning genom
pensionsavgang lag ar 2020 pa 64,4 ar. Vidare prognostiserar kommunen att 17,1
procent av medarbetarna uppnar 65 ar under den kommande 5-arsperioden, vilket
motsvarar ungefar en femtedel av samtlig medarbetare. Framst avser det personal inom
socialférvaltningens verksamheter men aven inom kultur- och utbildningsférvaltningens
verksamheter.

Vid intervjuer med representanter fran kultur- och utbildningsférvaltningen och
socialforvaltningen framkommer att bristande kompetens, sasom avsaknad av behériga
larare eller utbildade underskoterskor i kombination med stora pensionsavgangar,
paverkar verksamheternas kvalitet negativt. Vid intervju med fackliga foéretrédare
framkommer att bristande kompetens resulterar i en 6kad arbetsbelastning fér de
medarbetare som har ratt kompetens. Vidare lyfts vikten av att kommunen vidtar
atgarder for att kunna behalla sina medarbetare. Sammantaget ges en samlad bild av
att detta ar ett utvecklingsomrade, exempelvis avseende arbetsférhallande, schema-
och sattning samt kommunikationen mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Enligt uppgift fran intervjuer med representanter fran personalavdelningen framkommer
att det tidigare har satts in férmaner for att behalla medarbetare som narmar sig
pensionsaldern i form av 80/90/100-modellen. Modellen riktades till anstalld personal
Over 61 ar dar den anstallde arbetar 80 procent, erhaller 90 procent 16n och 100 procent
pension. Till foljd av att atgarden inte gett dnskade effekter uppger de intervjuade att
féormanen inte langre tillampas. Istallet har kommunen for ar 2020 infért en ny férman
riktad mot anstallda éver 66 ar dar den anstallde far ett I6netillagg pa 3000 kr per
manad.



Socialndmnden har vid sitt sammantrade 2020-11-24 § 481 fattat beslut om
kompetenskrav for vard och omsorgspersonal inom aldreomsorgen. Detta i syfte att
sakerstalla ratt kompetens och kvalitet i verksamheten. For rekrytering av vardbitraden
avser kompetenskravet for vardbitraden vardbitradesutbildning med 3-5 ars
yrkeserfarenhet samt faststalld gymnasiebehdrighet. Vidare ska medarbetaren ha
tillrackliga kunskaper i svenska for att kunna forsta, tala, lasa och skriva pa svenska i
enlighet med socialstyrelsens allmanna rad. For anstalining av underskoterskor
foreligger minst kompetenskrav pa vard- och omsorgsprogrammet pa gymnasieniva.

Kommunstyrelsen fattade i juni 2019 beslut om aterbesattningsprovning® av vakanta
tjianster. Detta uppges i kommunens personalredovisning ha inneburit utbkade
arbetsuppgifter for personalavdelningen samt for chefer vid rekrytering i form av
upprattande av risk- och konsekvensanalyser samt utarbetande av underlag infor
politiska beslut.

Vid intervjuer med representanter fran férvaltningarna anges intentionen vara god, men
baksidan med beslutet blir att chefer tappat mandatet att anstélla personal efter
verksamhetens behov. Vid intervju med fackliga parter understryks detta an mer.
Ekonomiska besparingar uppges inte kunna vara helt styrande da kommunen har en
skyldighet att leverera viss verksambhet till sina medborgare. Det &r medborgare, brukare
och elever som paverkas negativt da verksamheterna saknar méjlighet att tillskapa ratt
férutsattningar for att kunna bedriva sitt uppdrag.

| var enkaten som riktats till forsta linjens chefer inom kultur- och utbildningsndmnden,
socialnamnden och miljo- och byggnadsnamnden stélldes fragan hur verksamheten
paverkats av radande personalforsorjningssituation. Resultatet av var
enkatundersokning visar pa att 56 procent av de svarande anser att rddande
personalsituation paverkar verksamhetens majlighet att utféra sitt uppdrag.
Motsvarande siffra for de som ftill viss del anser att personalsituationen paverkar
verksamheten uppgar till 36 procent.

Aven har ndmns kommunens beslutade aterbesattningsprévning vara en faktor som
paverkar mojligheten att fullgora uppdraget da det tar langre tid att rekrytera. Detta
uppges aven paverka befintlig personal negativt da arbetsbelastningen for dessa
uppges 6ka med manga vakanta tjanster.

Diagram 1. | vilken utstrédckning upplever du att den aktuella
personalférsérjningssituationen har paverkat din verksamhet (méjlighet att utféra ert

uppdrag).

' Kiruna kommun tillampar sedan januari 2019 anstéllningsstopp och aterbesattningsprévning, vilket innebar att en
provning sker av kommunstyrelsen/berérd namnd om behov finns att aterbesatta en vakant befattning.

.
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| tabell 1 redogdrs for totalt antal tillsvidareanstéllda per 31 mars 2021 inom Kiruna
kommun samt andel/antal i personalomsattning for ar 2020 for forvaltningarna samt
kommunen som helhet.

Tabell 1.

Forvaltning Totalt tillsvidare- Andel personal- | Antal i personal-

anstallda (personer) | omsattning omsattning
(procent)

Kommunlednings- 178 28,1 -13
férvaltningen

Kultur- och 782 32,0 -55
utbildningsférvaltningen

Socialférvaltningen 911 20,9 -24
Miljé- och 66 5,2 +3

byggnadsférvaltningen

Totalt i kommunen 1935 25,2 -89

Den totala personalomsattningen uppgick for ar 2020 till ca 25 procent. Som tabellen
ovan visar motsvarar detta totalt 89 medarbetare. Av statistiken framgar inte hur stor
andel av medarbetarna som avslutat sin anstallning eller valt att byta arbete internt inom
kommunen.

Fran intervjuer med forvaltningsledning framkommer att behdériga larare ar den
yrkeskategori inom kultur- och utbildningsforvaltningen som ar svarast att rekrytera.
Verksamheten har for lasaret 20/21 forsokt fordela larare med behoérighet mellan
skolenheterna i syfte att 6ka likvardigheten mellan skolorna samt for 6ka det kollegiala
larandet.

For socialférvaltningen uppges kompetensbrist vara den stérsta utmaningen for
verksamhetens personal- och kompetensférsérjning. Férvaltningen avser mot den
bakgrunden att bade 6ka kompetensen hos befintlig personal genom olika former
utbildningsinsatser samt anstalla personal med ratt kompetens (i enlighet med
namndens beslut).

.
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Foér miljo- och byggnadsforvaltningen uppges antalet sékanden vara relativt hdgt och
verksamheten uppges darigenom kunna méta verksamhetens rekryteringsbehov. Dock
anges vid intervju vissa svarigheter med att rekrytera medarbetare kopplat till tjanster
som avser myndighetsutévning.

| tabell 2 redogors for kostnader (kr) for inhyrd personal, externt rekryteringsstéd samt
kostnader for utkdp av medarbetare for ar 2020.

Tabell 2.

Forvaltning Inhyrd personal Utkop av

rekryteringsstod | medarbetare

Kommunlednings- 90 920 - -
férvaltningen

Kultur- och 357 000 - 435 812
utbildningsférvaltningen

Socialférvaltningen 3 007 863 - 533 3002
Miljé- och 728 400 - -

byggnadsférvaltningen

Inom kommunledningsférvaltningen har verksamheten hyrt in personal for att bland
annat bemanna receptionen i Stadshuset. Inom kultur- och utbildningsnamnden uppges
att inhyrd personal inte nyttjas i nagon sarskild utstrackning. Det har under aret
férekommit att elevhalsan under en period hyrt in tjanster for skollakare och
skolpsykolog. Inom socialférvaltningen har sjukskéterskor hyrts in for att kunna klara av
uppdraget. Dock uppges att det varit en brist pa sjukskoterskor aven hos
bemanningsféretagen. Det har aven forekommit att socionomer tagits in pa
konsultbasis. Summan som redovisas i tabell 2 avser bade kostnader for inhyrd
personal samt konsulttjanster. Inom milj6- och byggnadsférvaltningen har det tidvis
funnits behov att ta in externa konsulter till bygglovskontoret for att stodja
bygglovshanteringen.

Beddémning
Revisionsfraga - Hur paverkar den aktuella personalférsérjningssituationen kommunens

verksamhetsresultat samt vilka eventuella beslut om atgérder har fattats?

Revisionsfragan beddms som delvis uppfylld.

Granskningen visar att personalférsorjningssituationen har haft paverkan pa
verksamheten dar bland annat kommunstyrelsens beslut om aterbesattningsprévning av
tjianster har paverkat personalsituationen.

2 Avser avgangsvederlag.
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Vad galler beslut om atgarder noterar vi att socialnamnden har fattat beslut om
kompetenskrav for vard och omsorgspersonal inom aldreomsorgen. | évrigt har vi inte
tagit del av nagra beslut om atgarder.

Mal och strategier

lakttagelser
Kommunfullmaktige har (2017-10-23) beslutat om en kommundvergripande Strategi

kring kompetensférsérjning 2017-2020. Strategin omfattar kort- och langsiktiga mal samt
aktiviteter kopplat till Sveriges Kommuner och Regioners (SKR) strategier for
kompetensférsoérjning. Strategierna ar att skapa en struktur for att sdkra
kompetensforsérjningen genom hela processen; attrahera, rekrytera, introducera,
behalla, utveckla och avsluta pa basta satt och utgors av:

- Anvanda kompetens pa ratt satt

- Bredda rekryteringen och locka nya grupper till jobben

- Lata fler medarbetare jobba med

- Forlanga arbetslivet, d v s férsdka fa unga att komma in tidigare och aldre
medarbetare att stanna kvar langre

- Utveckla arbetsmiljo- och arbetsorganisation — skapa engagemang

- Utnyttja tekniken battre

- Marknadsféra jobben

- Visa karriarmgjligheter

- Underlatta I6nekarriar

Strategin géaller for samtliga arbetsplatser i kommunen, dar férvaltningarna ska
konkretisera strategin i arliga atgardsprogram som ska redovisas i respektive namnd.

Vid kontroll om de olika férvaltningarna har upprattat atgardsprogram for sina
verksamheter kan vi genom granskning av protokoll styrka att kommunstyrelsen, kultur-
och utbildningsndmnden samt miljé- och byggnamnden tagit del av sadan redovisning.

Kommunstyrelsen har faststallt Atgérdsprogram fér kompetensférsérjning ar 2020 for
kommunkontoret (numera kommunledningsférvaltningen) vid sitt sammantrade 2020-
08-31 § 171. Atgardsprogrammet utgar fran de nio strategier som framgar av den
Overgripande strategin for kompetensforsorjning och anger for respektive strategi
inriktningen fér kommunkontorets arbete inom omradet.

Atgardsprogrammet omfattar olika former av atgarder, bland annat att ta fram en plan
for rekrytering och kommunikation dar personalavdelningen och kommunikation ska
samverka i syfte att marknadsféra jobben inom kommunen. Denna beréknas paborjas
ar 2021. Vidare framgar att det under ar 2020 pabdrjades ett arbete med att ta fram
tydliga karriarvagar for olika yrkesgrupper, i enlighet med de éverenskommelser som
finns med de fackliga organisationer.

Vid intervju med personalavdelningen framkommer att det i tid fér granskningen inte
finns en tydlig struktur fér hur kommunen arbetar med detta. Vid intervju med fackliga
foretradare framkommer att kommunen arbetar med exempelvis forstelararreformen
inom grundskolan, som ar ett statligt initiativ men aven pa kommunens initiativ inom
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forskolan. Inom omsorgssektorn uppges det inte finns nagra tydliga satsningar for
omradet.

Kultur- och utbildningsndmnden har vid sitt sammantrade 2020-03-09 § 30 faststallt
Atgérdsplan fér personalférsérining i férskola, férskoleklass samt grundskola och
fritidshem. Atgérdsplanen redogér for de atgarder som bedéms behdva genomféras
under ar 2020 kopplat till I6nebildning, arbetsvillkor samt kompetens- och
personalférsorjning i syfte att tillskapa och behalla ratt kompetens for verksamheten.

Miljé- och byggnadsférvaltningen har upprattat ett Atgérdsprogram fér
kompetensférsérjning. Programmet avser inte ett specifikt ar utan ar utformat genom att
identifiera omraden (god arbetsmiljo, rimlig l6neniva, acceptabla arbetsuppgifter och
mojlighet att utvecklas i jobbet) for att férvaltningen ska vara en attraktiv arbetsgivare.
Miljé- och byggnamnden har faststéllt atgardsprogrammet vid sitt sammantrade 2018-
01-25 § 19.

Vi har inte i var granskning kunnat styrka att socialférvaltningen upprattat ett
atgardsprogram for kompetensforsorjning. Vi har heller inte kunnat styrka att
socialnamnden behandlat eller antagit nagon plan fér kompetensférsorjning. Var
granskning visar dock att namnden i sitt budgetaskande for ar 2021-2023 (2020-06-16 §
304) askat om tillagg pa 10 mnkr for bland annat kompetenshéjning av medarbetare.
Vid intervju med forvaltningen framkommer att verksamheten har utmaningar kopplat till
den radande kompetensbristen hos medarbetarna, vilket ar en orsakt till att naAmnden
askat om utokade resurser.

Vid sakgranskning framkommer att socialforvaltning under mars och april 2021 har
arbetat med att ta fram handlingsplan pa hur kompetensutveckling av ordinarie personal
ska ske i samband med aldreomsorgslyftet och i viss man utifran en statlig satsning for
omradet. Handlingsplanen for aldreomsorgslyftet omfattar aktiviteter bland annat i form
av utbildning av ordinarie personal samt introduktion fér tim- och sommarvikarier.
Handlingsplanen ar inte antagen i nAmnden, men enligt uppgift fran férvaltningen
kommer namnden I6pande fa rapportering om hur detta arbete fortléper.

Vidare framkommer fran sakgranskning att namnden i sin internkontrollplan (antagen i
namnden 2020-11-24 § 482) foljer upp kompetenssituationen.

Vi har for granskningen aven fatt del av kultur- och utbildningsforvaltningens
Atgérdsplan fér kompetensférsérjning fér ar 2021. Namnden faststéllde planen vid sitt
sammantrade 2021-03-04 § 29. Vi kan inte, fér 6vriga granskade namnder, se att det
upprattats eller antagits nagot atgardsprogram fér kompetensforsoérjning for ar 2021.

Vid intervjuer med representanter fran personalavdelningen framkommer att det under
ar 2020 pabdrjades en dversyn av kommunens strategi for kompetensforsorjning dar en
ny kompetensforsorjningsstrategi for perioden 2021-2024 ska fardigstallas under
innevarande ar. De intervjuade beskriver att den nya strategin bland annat ska bidra till
att tydligare halla ihop arbetet med forvaltningarnas atgardsplaner for
kompetensforsorjning.

Vid intervjuer med forvaltningsledningarna framkommer att kommunens
personalhandbok ar vagledande i personal- och kompetensforsorjningsarbetet.
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Kommunstyrelsens arbetsutskott har (2014-10-06) antagit Personalhandbok for Kiruna
kommun. Handboken omfattar riktlinjer for bland annat anstélining, |I6nesattning,
introduktion, systematiskt arbetsmiljdarbete samt avgangssamtal. Dartill finns en mall for
introduktion som redogoér ansvarsférdelningen for de olika momenten som ska inga vid
introduktion av nyanstallda. Av intervjuer med personalavdelningen framkommer att det
finns ett introduktionspaket som gar ut till alla nyanstallda vilket utgdrs av en central
introduktion fran HR-funktionen i form av e-learning. De intervjuade uppger att det aven
finns lokala introduktioner inom férvaltningarna.

Av var enkatundersdkning framgar att majoriteten av de svarande upplever att de har
kannedom och riktlinjer fér omradet. Samtidigt framgar att 36 procent forsta linjens
chefer endast till viss del kanner till gallande riktlinjer och styrdokument fér omradet och
4 procent uppger att de inte upplever att de har kdnnedom kring dessa.

Diagram 2. Pastaende: Jag upplever att jag har kinnedom om riktlinjer och
styrdokument for arbetet med personal- och kompetensférsérjning.

Respondenter
Instammer helt $HG% 4
Instammer till stor del 49% 22
Instammer till viss del 36% 16
Instammer inte alls 4% 2
Vetej B 2% 1

0% 25% 50% 715% 100%

Respondenterna namner dock att det inom personalavdelningen finns tilldelade
personalkonsulter till de olika férvaltningarna for stéttning i fragor som berér omradet
och om det rader oklarheter ar det mojligt att ta stod av dem.

Bedbémning
Revisionsfraga - Mal och strategier finns utformade fér personal- och

kompetensférsérjning och efterlevs

Revisionsfragan beddéms som delvis uppfylid.

Vi bedomer att de omraden som tas upp i fullmaktiges dvergripande strategi for
kompetensforsorjning saval som i kommunstyrelsens atgardsprogram ar relevanta och
har tydlig baring pa fragan om kompetensforsoérjning. Vi kan dock konstatera att det i
nulaget endast ar kultur- och utbildningsférvaltningen som faststallt en atgardsplan for ar
2021.

Vad galler efterlevnaden av dokumenten sé visar var enkatundersokning att
kannedomen om dokumenten varierar vilket vi anser paverkar mojligheterna att kunna
efterleva dessa.
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Riktlinjer for rekrytering

lakttagelser

Ansvarsférdelning for anstaliningsférfarandet finns antaget i Kommunstyrelsens
delegationsordning (senast reviderad 2020-03-23, § 66). Beslut om anstallning av
forvaltningschef aligger kommundirektér. Vidare har férvaltningschef delegation att fatta
beslut om anstallning av avdelningschef/verksamhetschef//enhetschef, dar
vidaredelegation for beslut om anstalining av verksamhetschef/enhetschef ar majlig till
avdelningschef. Beslut om 6vriga anstallningar aligger avdelningschef dar det ar majligt
att vidaredelegera beslut till enhetschef. Enligt delegationsordningen ska vissa beslut
om anstallning ske i samrad med personalchef samt beslut om évriga anstallning i
samrad med personalkonsult.

Av resultatet fran var enkatundersokning framkommer att vissa delar i
personalférsorjningen inte ar helt tydlig vad géller ansvarsférdelningen, framst avseende
timvikarier. Endast en tredjedel av de svarande instdmmer helt eller till stor del med
pastaendet om de upplever att ansvarsférdelningen for omradet som tydlig.

Diagram 3. Pastaende: Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller
personal- och kompetensférsérjning.

Respondenter

Instammer helt 2% 1
Instammer till stor del 33% 15
Instammer till viss del 42% 19

Instammer inte alls 20% 9
Vet gj 2% 1
0% 25% 50% 75% 100%

Av intervjuer med representanter fran forvaltningsledningarna framkommer att
kommunens évergripande riktlinjer tillampas vid rekrytering. Riktlinjer fér anstallning
anges i kommunens personalhandbok, dar bland annat f6ljande moment beskrivs
Oversiktligt:

- Rekryteringsforberedelse

- Omplacering/forflyttning

- Annonsering, extern och intern

- Meritvardering

- Referenstagning, anstallningssamtal, tester

- Forord (medverkan fran arbetsledning och fackliga parter)
- Efterarbete - anstéllningsavtalet

- Internt rekryteringsforfarande via intresseanmalningar

- Lag om registerkontroll (2000:873)

Var enkatundersokning visar att majoriteten av respondenterna endast {ill viss del
upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess i kommunen. Vid intervju med
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representanter fran forvaltningarna framkommer dock att det finns mgjlighet att fa stéd
vid rekrytering av personalkonsulter fran personalavdelningen som ar knutna till
respektive forvaltning.

Diagram 4. Pastaende: Jag upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess i Kiruna
kommun.

Respondenter
Instammer helt 11% 5
Instammer till stor del 27% 12
Instammer till viss del 49% 22
Instdmmer inte alls NS 5
Vet gf 2% 1
0% 25% 50% 75% 100%

Vissa av respondenter lyfter att kompetenskraven inom omsorgssektorn
(underskoterska och vardbitrade) behéver tydliggoras i rekryteringsprocessen. Det stod
som erbjuds vid rekrytering upplevs kunna variera. Respondenterna lyfter aven ett
behov av att bli mer delaktiga i processen.

Av intervju med foretradare fran kommunstyrelsen och kommunledningsférvaltningen
framkommer att det ar ett utvecklingsomrade géllande att rekrytera pensionarer och
samtidigt kunna matcha dessa kompetenser till bristyrken.

Utdver stdd fran personalavdelningen far forvaltningsledningarna aven fa stod fran
ekonomiavdelningen och IT. Enligt vad som framkommer i intervjuerna anses stodet
fungera olika bra. Denna bild bekraftas i resultatet fran var enkatundersokning. Av
diagrammet nedan framgar att 38 procent av de svarande inte alls instammer i att de far
det stéd som motsvarar deras behov, medan 36 procent anger att de instdmmer till viss
del. Resterande 29 procent uppger att instammer helt eller till stor del i pastadendet.

Diagram 5. Pastaende: Jag anser att jag har tillgang till stéd som motsvarar mitt behov
ndr det géller att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade.

Respondenter

Instammer helt 11% 5
Instammer till stor del 18% 8
Instammer till viss del 36% 16

Instammer inte alls 38% 17
Vetej | 0% 0
0% 25% 50% 75% 100%
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Vid intervju med representant fran kultur- och utbildningsférvaltningen samt
socialforvaltningen framkommer att man genomfér sa kallade férvantanssamtal med de
centrala stédfunktionerna (ekonomi, IT samt fastighet). Syftet med dessa dialoger
uppges vara att tydliggéra ansvarsomraden och stédbehov sa att chefers forutsattningar
och arbetsmiljé kan forbattras. Forvantanssamtalen uppges ha kommit olika langt och
att det under granskningen pagar ett arbete med att fa igang samtal med ytterligare
funktioner.

Bedbmning
Revisionsfraga - Riktlinjer for rekrytering finns och efterlevs

Revisionsfragan beddéms som delvis uppfylid.

Av granskningen framgar att riktlinjer for rekrytering finns. Dock visar var granskning att
tilldmpningen av dessa riktlinjer varierar och att enkatsvaren indikerar att det finns
otydligheter i nuvarande rekryteringsprocesser.

Vi kan aven konstatera utifran var enkatundersokning att det finns brister i det stéd som
chefer erhaller nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.

Erfarenhetsutbyte mellan namnderna avseende personal- och
kompetensforsorjning

lakttagelser

Erfarenhetsutbyte mellan férvaltningarna uppges av de intervjuade endast forekomma i
begransad omfattning. Denna bild bekraftas aven av resultatet fran var
enkatundersokning dar 64 procent av de svarande anser att de upplever att det inte
finns ett erfarenhets- och kunskapsutbyte avseende personal- och kompetensférsorjning
med andra forvaltningar. 13 procent av de svarande att detta {till viss del forekommer.

Diagram 6. Pastaende: Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte
avseende personal- och kompetensférsérjning med andra férvaltningar.

Respondenter

Instammer helt | 0% 0
Instammer till stor del 4% 2
Instammer till viss del 13% 6

Instammer inte alls 64% 29
Vet gj 18% 8
0% 25% 50% 75% 100%

Vid intervju med férvaltningen framkommer att ett visst samarbete sker gallande
kommunen som attraktiv arbetsgivare mellan férvaltningarna i den strategiska
ledningsgruppen, dar forvaltningscheferna ingar tillsammans med Kirunabostader.

Bedbémning
Revisionsfraga - Erfarenhetsutbyte sker mellan nédmnderna avseende personal- och
kompetensférsérjning
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Revisionsfragan beddms som ej uppfylld.

Vi kan konstatera att det i nulaget saknas ett kontinuerligt erfarenhetsutbyte mellan
namnderna gallande kompetensforsorjning vilket vi anser ar en brist. Vi anser att detta
ar viktigt for att dela goda exempel pa hur man arbetar med personal- och
kompetensforsérjning mellan ndmnderna.

Samarbeten med universitet och hogskolor

lakttagelser
Var granskning visar att samarbetet med universitet och hdgskolor varierar mellan

forvaltningarna. Foretradare for kultur- och utbildningsférvaltningen uppger i intervju att

man har fungerande samarbeten med Lulea tekniska universitet avseende larare samt

med Umea universitet kring rekrytering av rektorer. En del studenter som har genomfort
verksamhetsférlagd utbildning (VFU) har aven rekryterats till kommunen efter avslutade
studier.

Inom socialforvaltningen finns i nulaget inte nagra etablerade samarbeten med
universitet eller hégskolor. Vid intervju med foérvaltningsledning framkommer att
Gallivare kommun erbjuder distansutbildning for sjukskéterskor och har da aven Kiruna
kommun som upptagningsomrade. Detta uppges innebara att en del soker sig till
kommunen efter avslutade distansstudier. Vidare anges aven att kommunen har ett
behov av att utbilda fler handledare for underskéterskor for att kunna ta emot
praktikanter genom samarbeten med universitet, hogskolor eller vuxenutbildning.

Inom miljé- och byggnadsférvaltningen framgar fran intervju med férvaltningsledning att
férvaltningen erbjuder praktikplatser, vilket anses vara en bra metod for att skapa
forutsattningar for framtida rekrytering.

Till f6ljd av pandemin har medverkan vid fysiska arbetsmarknadsdagar vid exempelvis
universitet inte varit méjliga att genomféra. Samtliga intervjuade framhaller att detta ar
ett framtida utvecklingsomrade. Vi har inte i samband med var granskning tagit del av

nagon gemensam strategi for hur kommunen avser att samarbeta med olika larosaten.

Dock uppger kommundirektér att Kiruna kommun tillsammans med Gallivare, Jokkmokk
och Pajala kommun ingar i Lapplands kommunalférbund som har till uppdrag att framja,
utveckla och samordna utbildningar som svarar mot arbetsmarknadens behov. Vidare
uppges att det finns eftergymnasiala utbildningar inom kommunalférbundet Lapplands
larcentra. Behovsinventering uppges ske i dialog med universitet i syfte att se 6ver
mojlighet att tillgangliggora utbildning pa plats i kommunen. Detta avser exempelvis
socionomer, sjukskoterskor, forskollarare och larare. Som tidigare namnts erbjuder
exempelvis Gallivare kommun distansutbildning for sjukskoterskeprogrammet.

Bedbémning
Revisionsfraga - Etablerade samarbeten finns med universitet och h6gskolor

Revisionsfragan beddéms som delvis uppfylld

Granskningen visar att det saknas en kommundvergripande strategi for hur samarbetet
med universitet och hégskolor m fl ska bedrivas. Vi ser det som positivt att det finns en
struktur for hur dialog mellan kommunerna inom Lapplands kommunalférbund och
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universitet sker i syfte att se 6ver behov av utbildning pa plats i kommunerna. Vi noterar
aven att kultur- och utbildningsnamnden samt milj6- och byggnamnden har utvecklat
olika samarbetsformer med universitet.

Avgangssamtal

lakttagelser
Kommun tillampar Rutin fér Avslutningssamtal for att vid avslutad anstallning félja upp

medarbetarnas erfarenheter och synpunkter gallande kommunen som arbetsgivare.

Enligt rutinen ska avslutningssamtal genomfdéras med samtliga tillsvidareanstallda
medarbetare som avslutar sin anstallning i kommunen. Avslutningssamtalen ska
initieras och genomféras av narmaste chef. Till rutinen finns en mall med fragor som ska
besvaras av avgaende medarbetare. Dokumentationen av avslutningssamtalen sker av
narmaste chef och administreras sedan av personalavdelningen. En sammanstalining
ska enligt rutinen redovisas i kommunstyrelsens arbetsutskott en gang per ar
tillsammans med statistik 6ver personalomsattningen for aret.

Vid intervjuer med representanter fran férvaltningarna framkommer att
avslutningssamtal sker men att det finns ett utvecklingsbehov avseende
dokumentationen av dessa samtal. Av var enkatundersoékning framgar att 64 procent
instammer helt eller delvis i pastdendet om att avgangssamtal genomférs och
dokumenteras. 27 procent av de svarande uppger att detta genomfors till viss del.

Diagram 7. Pastaende: Avslutningssamtal genomférs och dokumenteras nédr nagon av
min personal avslutar sin anstélining eller gar i pension.

Respondenter

Instammer helt 42% 19
Instammer till stor del 22% 10
Instammer till viss del 27% 12

Instammer inte alls 4% i
Vetej NS 3
0% 25% 50% 75% 100%

Vi kan fran svaren i enkatundersokningen se att det finns vissa variationer éver hur
respondenterna upplever att det fungerar med att genomféra och dokumentera
avslutningssamtal. Identifierade utvecklingsomraden avser att dokumentera genomférda
samtal samt att sakerstalla att avslutningssamtal genomférs kontinuerligt.

Bedémning
Revisionsfraga - Riktlinjer fér avgdngssamtal finns och efterlevs

Revisionsfragan beddoms som delvis uppfylid.

Var granskning visar att det finns en faststalld rutin fér avgangssamtal. Dock kan vi
konstatera, utifran var enkat, att dokumentationen av avgangssamtal inte sker i tillracklig
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utstrackning. Vi anser att dokumentation av avgangssamtal utgor ett viktigt underlag for
att bidra till och utveckla kommunens varumarke som en attraktiv arbetsgivare.

Kommunens varumarke som arbetsgivare

lakttagelser
Kiruna kommun genomférde ar 2020 en medarbetarenkat dar svarsfrekvensen uppgick

till 81,9 procent.

Svaren baserades pa en 6-gradig (1-6°) skala dar 1 motsvarar lagst betyg och 6
motsvarar hdgst betyg. Medarbetarenkaten omfattade ett flertal frageomraden, bland
annat kompetens och utveckling samt medarbetarskap. | tabell 3 nedan redogérs for ett
urval av fragestallningar och resultat fran Kiruna kommuns medarbetarundersoékning
fran ar 2020.

Tabell 3.
Jag har den kompetens jag behover for att 81,9 % 16 % 1,5 %
utféra mitt arbete.
Min kompetens tas tillvara pa ett bra satt i var 73 % 20,6 % 5,5 %
verksamhet.
Jag har goda mdéjligheter till larande och 54,8 % 30,4 % 12,9 %
utveckling i mitt arbete.
Pa min arbetsplats har vi ett kunskaps- och 54,7 % 30,7 % 11,8 %
erfarenhetsutbyte som utvecklar verksamheten.
Jag vet vad som forvantas av mig i mitt arbete. 86,6 % 10,4 % 2,6 %
Jag tycker att Kiruna kommun ar en bra 62,1 % 27,3 % 10,3 %

arbetsgivare.

Fran intervjuer med personalavdelningen framkommer att det totala resultatet av
medarbetarindex utifran resultatet av 2020 ars medarbetarundersokning har forbattrats
fran 4,8 till 4,9 (pa den 6-gradiga skalan) jamfért med tidigare ar.

Vid intervju med foretradare fran kommunledning framkommer att det rader en
konkurrens pa arbetsmarknaden och da framst fran LKAB. Kommunen uppges satsa pa
att erbjuda en god arbetsmiljé genom friskvardsférmaner. | intervjuerna namns att det
finns utmaningar med arbetsmiljon kopplat till kommunens ekonomiska lage,
kompetensbrist och beslut om aterbesattningsprovning. Vad galler
aterbesattningsprovning uppges att en process har inletts for att aterga till ordinarie
verksamhet kring personal- och kompetensférsoérjning dar namndsordférande i
respektive namnd far ta ansvaret éver rekryteringen och sedan i sin tur delegera vidare.

3 Svar som ligger mellan 1-2 pa skalan betraktas som negativa, svar som ligger mellan 3-4 betraktas som neutrala och
svar som ligger mellan 5-6 betraktas som positiva.
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En annan atgard som namns vid intervjun ar att kommunen medverkar i delprojektet
“Kiruna Sustainability Center” vilket ar en innovationsplattform genom samarbete mellan
flera organisationer och samarbetspartners* i samband med kommunens
stadsomvandling. Ambitionen uppges bland annat vara att starka kommunens
varumarke som en attraktiv arbetsgivare.

En ytterligare aspekt som namns ar den pagaende stadsomvandlingen vilken anses
bidra till att starka kommunens varumarke pa flera satt.

| var enkatundersokning stallde vi fragan om de svarande upplevde att det bedrivs ett
strategiskt arbete med Kiruna kommuns varuméarke som arbetsgivare for att lyckas
attrahera, rekrytera och behalla medarbetare. 22 procent av respondenterna instamde
till stor del i pastaendet, 40 procent instamde {ill viss del och 33 procent instamde inte
alls. 4 procent av de svarande hade ingen asikt.

Diagram 8. Pastaende: Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Kiruna
kommuns varumérke som arbetsgivare for att lyckas attrahera, rekrytera och behélla

medarbetare.
Respondenter
Instammer helt | 0% 0
Instammer till stor del 22% 10
Instammer till viss del 40% 18
Instdmmer inte alls 33% 15
Vet ej 4% 2

0% 25% 50% 75% 100%

Sammanfattningsvis anser de svarande att kommunen i hégre grad behéver vardesatta
personalens arbete genom att exempelvis maéjliggéra aterhamtning, minska
arbetsbelastningen for de som har adekvat utbildning inom varden vilket tros skulle leda
till att fler kan arbeta langre.

Det framkommer aven att kommunen skulle kunna utveckla sitt varumarke via social
medier sasom linkedIn, instagram och facebook.

Pa pastaendet om respondenterna ansag att Kiruna kommuns varumarke som
arbetsgivare ar tillfredsstallande instdmde majoriteten av de svarande till viss del.

4 Las mer pa: https://kiruna.se/ksc/startsida/om-oss.html
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Diagram 9. Pastaende: Jag anser att Kiruna kommuns varumérke som arbetsgivare ar

tillfredsstéllande.
Respondenter
Instammer helt E%% 5
Instammer till stor del 22% 10
Instammer till viss del 44% 20
Instdmmer inte alls 18% 8
Vet g 4% 2

0% 25% 50% 75% 100%

Sarskilt noteras att respondenterna anser att kommunen som arbetsgivare bor vidta
atgarder for att ta tillvara timvikarier pa ett battre satt i sin rekryteringsstrategi. Dessa
ses som en som tillgang da de redan kanner verksamheten.

Avslutningsvis anger respondenterna att det upplevs svart att kompetensutveckla sin
personal med anledning av att medel ska tas fran den egna driftbudgeten och inte
centralt fran férvaltningen.

Vi har i var granskning inte funnit att det finns nagon kommundvergripande strategi eller
motsvarande for hur arbetet med att kommunen som attraktiv arbetsgivare ska bedrivas.

Bedbmning
Revisionsfraga - Aktiviteter genomférs fér att utveckla kommunens varumérke som

arbetsgivare
Revisionsfragan beddéms som delvis uppfylid.

Vi har i granskningen tagit del av de atgarder som vidtagits for att utveckla kommunens
varumarke som arbetsgivare bl a satsning pa en god arbetsmiljo med hjalp av
friskvardsformaner. Vi saknar dock en dvergripande strategi i denna fraga. Vi anser att
en gemensam strategi kan bidra till att skapa en enhetlighet i arbetet med
arbetsgivarvarumarket. Vi noterar aven att var enkatundersokning visar pa att det finns
behov av starka arbetet med kommunens varumarke som arbetsgivare.

s
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Revisionell bedomning

Efter genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Den samlade revisionella bedémningen baseras pa iakttagelser och bedémningar fér de
for granskningen antagna revisionsfragorna.

Rekommendationer
Utifran vara iakttagelser samt bedémningar énskar vi lamna foljande rekommendationer
till kommunstyrelsen:

pwec

att i arbetet med den kommunévergripande kompetensforsorjningsstrategin for
perioden 2021-2024 sakerstalla att samtliga namnder fattar beslut om atgardsplaner
samt i dvrigt beakta de synpunkter som framkommit i denna granskning, bla
avseende kommunens varumarke som arbetsgivare, i samband med framtagandet
av den gemensamma strategin.

att atgarder vidtas for att skapa battre kdnnedom om nuvarande riktlinjer for
rekrytering samt att atgarder vidtas for att forbattra stddet som chefer erhaller nar
det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare. | detta avseende anser vi
att de s k forvantanssamtal som genomférs inom kultur- och utbildningsférvaltningen
ar bra exempel.

att former for erfarenhetsutbyte mellan namnderna vad galler personal- och
kompetensforsorjning utvecklas sa att goda exempel tas tillvara och delas inom hela
organisationen.

att en gemensam strategi tas fram for hur samarbete ska ske med universitet,
hégskolor m fl bade kommundvergripande och pa namndsniva for att skapa battre
mojligheter att kunna rekrytera framtida medarbetare bla genom att kunna erbjuda
praktikplatser. Vi ser detta som en vasentlig fraga for forvaltningarna, och da sarskilt
socialférvaltningen som star infér stora utmaningar med kompetensférsorjningen.

att sakerstalla att avgangssamtal genomférs och att relevant information samlas och
anvands for att att starka och utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare.
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Kristian Damlin Carl-Gustaf Folkeson

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Kiruna kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av
projektplan fran 2021-03-03. 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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