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Granskning av personal och kompetensforsorjning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Kristianstads kommun genomfort en
granskning av personal- och kompetensforsorjning. Syftet med granskningen var att bedoma om
kommunstyrelsen sidkerstéllt ett indamaélsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Efter genomf6rd revision bedomer vi att kommunstyrelsen inte helt sdkerstillt ett indamalsenligt
arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Utifran genomford granskning ldamnas foljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

° Sakerstilla att ansvarsfordelningen avseende personal och kompetensférsorjningen ar
tydliggjord inom hela organisationen.
° Sékerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha ett samtal

om férvantan mellan forvaltning och HR for att hamna pa ratt niva.
Starka det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke
Tillse att rutin tas fram for att sammanstélla och analysera information frin avgidngssamtal
som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumairke.

° Att vidta atgéarder for att 6ka sprakkompetensen hos arbetssokande och darigenom mojliggora
att fler personer kan erbjudas anstillning inom férvaltningar.

Granskningsrapporten 6verldmnas till barn- och utbildningsndmnden, omsorgsndmnden och
kommunstyrelsen, for besvarande senast den 29 mars &r 2024 och till 6vriga nimnder och
kommunfullméktige for kinnedom. Svar skickas till revisionen@kristianstad.se och till det sakkunniga
bitradet lena.salomon@pwc.com

For revisorerna i Kristianstads kommun

Roland Krantz Goran Sevebrant
Ordforande Vice ordférande
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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Kristianstads kommun
genomfort en granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte
ar att beddma om kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med
personal- och kompetensfoérsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsérjning. Nedan
ses beddmning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se respektive
revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande bedémningar
utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende  Delvis
arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for Ja
personal- och kompetensforsorjningen?

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

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra upp personal- och Delvis

kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- Ja
och kompetensforsorjning?

@O0 000

Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Sakerstalla att ansvarsfordelningen avseende personal och kompetensférsorjningen
ar tydliggjord inom hela organisationen.

e Sakerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha ett
samtal om férvantan mellan férvaltning och HR for att hamna pa ratt niva.

e Starka det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke

e Tillse att rutin tas fram for att sammanstélla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

e Att vidta atgarder for att 6ka sprakkompetensen hos arbetssdkande och darigenom
mojliggora att fler personer kan erbjudas anstallning inom forvaltningar.
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och ¢kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behdver rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera
yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfor viktigt att kommuner tydliggdr och synliggér sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifrdn prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer fér hur personal- och
kompetensfoérsorjningen ska sakerstallas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommunerna bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen. Arbetet bor innefatta att skapa ett starkt arbetsgivarvarumarke
och arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal, ta hand om
erfarenheter fran personal som valjer att avsluta sin anstallning eller som gar i pension
men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt och nyttja
mojligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Kristianstads kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit
det relevant att under ar 2023 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedoma om kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt

arbete med personal- och kompetensforsorjning.
For att besvara syftet har foéljande revisionsfragor formulerats:

e Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsorjning?

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsorjningen?

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

e Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsorjning pa kort
och lang sikt?

e Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?



pwc

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

e Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §

e Av fullmaktige beslutade styrande dokument i form av reglementen,
delegationsordningar, plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade strategier med
baring pa personal- och kompetensforsérjning.

Avgransning
Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen. | tid avgransas granskningen i
huvudsak till ar 2023.

Metod
Granskningen har genomférts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument och

planer/strategier med baring pa granskningsomradet. Genomgang av protokoll fér
perioden januari 2023 till juni 2023 med avseende pa beslut med baring pa personal-
och kompetensforsorjning.

En webbenkat har skickats ut till samtliga chefer med fragor relaterade till férutsattningar
och uppfattningar om personal- och kompetensforsorjning. Enkatfragorna aterfinns i
bilaga till rapporten. Totalt har webbenkaten skickats ut till 348 chefer. 249 chefer har
besvarat enkaten, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 72 procent. | diagram 1 nedan
redovisas férdelningen av respondenterna.

Diagram 1: Férdelning av respondenterna som har besvarat enkéten, per férvaltning.

Respondenter

Arbete- och valfardsfdrvaltningen 8% 21

Barn- och utbildningsfdrvaltningen 33% 81
Kemmunledningskontoret 11% 28

Kultur- och fritidsférvaltningen 3%

Miljé- och samha&llsbyggnadsférvaltningen 3% 8
Omsergsfdrvaltningen 30% 74

Raddningstjdnsten 2% B

Tekniska forvaltningen 10% 24

Annan | 0%

Intervjuer har genomforts med:

Kommundirektor

HR-direktér och HR-utvecklare

Forvaltningschef och HR-chef vid barn- och utbildningsférvaltningen
Forvaltningschef och HR-chef vid omsorgsférvaltningen



e Gruppintervju med tva skolchefer fran barn- och utbildningsférvaltningen samt tva
verksamhetschefer fran omsorgsférvaltningen
e Gruppintervju med fackliga foretradare

Totalt har 15 personer intervjuats vid sex intervjutillfallen.

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.
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Granskningsresultat

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser och bedémningar som vi gjort kopplat till
respektive revisionsfraga.

Ansvarsfordelning

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

lakttagelser

Enligt gemensamt reglemente for kommunstyrelsen och évriga namnder i Kristianstads
kommun, faststallt av kommunfullmaktige 2022-12-14 (§ 248), framgar att
kommunstyrelsen ansvarar for att leda, samordna, utveckla och folja upp
arbetsgivarpolitiken inom kommunen. Det framgar att kommunstyrelsen ar ansvarig for
de fragor som rér forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Av reglementet framgar vidare att kommunstyrelsen bland annat ska
forhandla pa kommunens vagnar enligt gallande lagstiftning om férhandlingsratt utom
vad galler 11-14 och 38 §§ lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet inom
andra namnders verksamhetsomraden. Enligt reglementet ska det inom
kommunstyrelsen finnas ett arbetsutskott och ett personalutskott.

Av kommunstyrelsens delegationsordning, faststalld av kommunstyrelsen 2022-05-25 (§
110), framgar att kommunstyrelsens personalutskott svarar for kommunens samlade
arbetsgivarfunktion och personalpolitik. Detta utifran den av kommunfullmaktige
fastlagda personalpolitiken och kommunstyrelsens direktiv. Det framgar vidare av
delegationsordningen att kommunstyrelsens personalutskott ska bereda arenden, dar
beslut ska fattas av kommunfullmaktige eller kommunstyrelsen, som handlar om
kommunens personalpolitik och arbetsgivarfunktion. | delegationsordningen redogérs
det for de arendetyper dar beslutanderatt inom personalarenden och kommunstyrelsens
kompetens- och ansvarsomraden har delegerats till kommunstyrelsens arbetsutskott,
kommunstyrelsens personalutskott, kommunstyrelsens ordférande, kommundirektor
samt HR-direktor.

| delegationsordningen framgar inom omradet fér personalarenden bland annat att:

e Besluta om understalld personals deltagande i utbildning, kurser, konferenser och
dylikt som fullgérs i anstallningen beslutas av kommundirektor.

e Besluta om tillsvidareanstalining av avdelningschef och verksamhetschef eller
motsvarande efter samrad med kommunstyrelsens presidium beslutas av
kommundirektor.

e Beslut om understalld personals férmaner vid studier pa fritid beslutas av
kommundirektor.

e Beslut om uppsagning och avskedande beslutas av kommundirektor.



Av delegationsordningen framgar aven i vilka arenden kommundirektérens
beslutanderatt ar vidaredelegerad. De arendena ar specificerade i dokumentet
Kommundirektérens vidaredelegering, faststalld av kommundirektdéren 2022-05-30. Av
dokumentet framgar att de beslut som fattats efter vidaredelegering ska anmalas till
kommunstyrelsen.

Kommunstyrelsen faststallde Medarbetarpolicy 2007-11-21, senast uppdaterad
2007-11-23. | medarbetarpolicyn beskrivs grunden till ett gott medarbetarskap bygga pa
medarbetarens forstaelse till arbetet, ansvaret att ta egna initiativ samt férmagan att se
sig sjalv som en del av helheten. Lyssna, lara och paverka ar begrepp som betonas
avseende medarbetarens ansvar fér utveckling och kvalitet av sig sjalv och av
verksamheten.

| Ledarpolicy, faststalld av kommunstyrelsen 2022-09-28 (§ 170), framgar
arbetsgivarens férvantningar pa chefer. Enligt ledarpolicyn har chefer ansvar for
verksamhet, medarbetare och ekonomi samt utveckling av dessa delar.

Vi har inom ramen foér granskningen aven tagit del av dokumentet Personalidé - den
O6ppna kommunen, som ar framtagen av HR-avdelningen pa kommunledningskontoret.
Dokumentet innefattar arbetsgivarens vardegrund och beskriver kortfattat arbetet i
kommunen utifran rubrikerna politiskt styrd organisation, paverkar i manniskors vardag,
multiprofessionell organisation samt hallbarhet. Personalidéen beskriver ocksa vilka
forvantningar det finns pa medarbetarna och vad som ar viktigt for ett framgangsrikt
medarbetarskap samt ledarskap och utvecklingsarbete.

Dokumentet Medarbetarsamtal ar framtaget av HR-avdelningen och uppdaterades
senast 2023-03-17. Dokumentet syftar till att vara stodjande fér medarbetare och chefer
i forberedelserna infor medarbetarsamtalet. Det framgar av dokumentet att chef och
medarbetare tillsammans utvarderar medarbetarens arbetsprestation och lagger upp en
individuell utvecklingsplan. Medarbetarsamtalet beskrivs vara ett komplement till den
I6pande kommunikationen och feedbacken, och medarbetarsamtalet &r obligatoriskt for
bade medarbetare och chefer. Dokumentet innefattar aven en mall till individuell
utvecklingsplan.

Organisation

HR-avdelningen ar kommunens centrala arbetsgivarorgan i vilkken arbetsmiljdenheten,
HR 16n, HR-strateger samt kommunikation och rekrytering ingar. HR-avdelningens
uppdrag beskrivs vara att framja den kommunala verksamhetens effektivitet, kvalitet och
service genom att kommundvergripande sakra processerna inom avdelningens
ansvarsomraden. HR-avdelningen bestar av cirka 60 medarbetare och avdelningen
tillhandahaller aven HR-stdd till kommunledningskontorets chefer.

Utover den centrala HR-avdelningen har varje férvaltning sin egen HR-funktion med
HR-chef och HR-specialister. Antalet HR-specialister inom forvaltningarna varierar
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beroende pa forvaltningens storlek, dar de stérre forvaltningarna har flera
HR-specialister och de mindre forvaltningarna har en HR-specialist.

Av intervjuer framgar att HR-direktéren har HR-chefsméte en halvdag varje manad dar
personal- och kompetensforsorjning lyfts i olika omfattningar. Exempelvis har goda
exempel inom omradet lyfts fram. Vidare uppges att det finns en bra dialog och ett bra
samarbete med kommunstyrelsens personalutskott.

Ansvarsfordelning

Som beskrivits i metodavsnittet har en enkat skickats ut till chefer som innehar
personalansvar. | enkaten fick cheferna svara pa fragan om de upplever att det finns en
tydlig ansvarsfordelning vad galler personal- och kompetensforsorjning. | diagram 2
nedan redovisas férdelningen av chefernas svar.

Diagram 2: “Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller personal- och
kompetensférsériningen”

Instdmmer helt 1%
Instémmer till stor del 3%
Instémmer till viss del 35%
Instammer inte alls 10%

Vet ej/osdker [E%

0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framgar att 50 procent av cheferna instammer helt eller till stor del att det
finns en tydlig ansvarsfordelning vad galler personal- och kompetensférsérjningen. Av
cheferna har 35 procent svarat att de instammer till viss del, 10 procent har svarat att de
inte instdmmer alls och fyra procent har svarat vet ej/osaker.

Vi noterar att det finns skillnader mellan foérvaltningarna. Inom omsorgsférvaltningen ar
det 35 procent av cheferna som har svarat att de instammer helt eller till stor del att det
finns en tydlig ansvarsfordelning inom forvaltningen. Inom kommunledningskontoret ar
motsvarande siffra 67 procent.

| enkaten gavs respondenterna majligheten att Iamna ett fritextsvar. Nedan redovisas ett
urval av fritextsvar som lamnats till ovanstadende fraga:

- “Behdver fortydligas vem som gor vad.”

- “Mycket oklar férdelning och fér tillféllet kaos i organisationen.”

- “Ansvaret ligger tungt pa forvaltningen men mandatet luckras upp lite med policies
och input fran HR-centralt. Ansvar, mandat och styrning borde ligga samlat pa ett
stalle.”
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- “Mandat och ansvarsférdelningen ar tydlig, men inte alltid vara chefer vill ta det
ansvaret. Vill garna lagga mycket pa HR.”

Tillgang till stod

| enkaten fick cheferna aven svara pa fragan om de anser att de har tillgang till ett stoéd
som motsvarar deras behov nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla
medarbetare inom deras ansvarsomraden. | diagram 3 nedan visas férdelningen av
chefernas svar.

Diagram 3: “Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”

Instammer helt 16%
Instammer till stor de 30%
Instammer till viss de 43%

nstammer inte alls 12%

Enkatresultatet visar att 46 procent av cheferna instdmmer helt eller instdmmer till stor
del att de har tillgang till ett stéd som motsvarar deras behov. Vidare ar det 43 procent
som instdmmer till viss del och 12 procent instdmmer inte alls. Vi noterar att
uppfattningen om tillgang till stéd skiljer sig at mellan férvaltningarna. Inom
kommunledningskontoret har 64 procent av cheferna angett att de instammer helt eller
till stor del i pastaendet att de har tillgang till ett stod som motsvarar deras behov.
Motsvarande andel for cheferna inom omsorgsférvaltningen uppgar till 28 procent.

Av fritextsvar som lamnats till ovanstaende fraga framgar bland annat foljande:

- “Hade 6nskat mer stdd av HR att genomféra rekryteringar och urval. Detta hade
aven kunnat sakra upp att de som anstalls ar ratt for uppdraget.”

- “Det ar ett arbete som till storsta del de enskilda férvaltningarna far jobba med.”

- “Vi behdver verkligen arbeta mer strategiskt framéver for att fa innovativa l6sningar.
Vi kan inte arbeta pa det satt vi gor idag och den interna samverkan maste férbattra
och 6kad forstaelse av stodfunktioner att det &r en gemensam utmaning.”

- “Kompetensen att stddja finns nog inom KLK, fragan ar hur man far tillgang och
vetskap om hur och vad man kan fa hjalp med.”

Stod vid rekrytering

HR-avdelningen har tagit fram Riktlinje for rekrytering, vilken faststalldes av
kommunstyrelsen 2015-04-29. Riktlinjen beskriver den struktur som galler for
rekryteringar och utvecklar de olika stegen av rekryteringsprocessen. Inledningsvis gors
en beddmning om huruvida den lediga befattningen behéver aterbesattas. Vid beslut om
rekrytering genomférs en behovsanalys samt en arbetsanalys for att specificera vilket



behov som finns och vad som efterfragas i den nya medarbetaren. Utifran
arbetsanalysen definieras sedan de krav och meriter som kravs i en kravprofil. En
tidsplan for rekryteringen faststalls. Enligt riktlinjen annonseras lediga befattningar via ett
rekryteringssystem och samtliga tjanster omfattande minst sex manader ska aven
annonseras internt for att ge befintliga medarbetare maijlighet till yrkesmassig och
personlig utveckling. Efter annonsering gors ett urval av kandidater som kallas till
interviu. Som komplement till intervjuer kan ytterligare metoder anvandas for att skapa
en fordjupad bild av de s6kande. Detta kan enligt riktlinjen exempelvis vara genom
arbetsliknande dvningar, personlighetstest eller ytterligare intervju. Vidare framgar av
riktlinjen att minst tva referenser ska tas vid samtliga rekryteringar. Den kandidat som
bast bedéms motsvara den framtagna kravprofilen ges erbjudande om anstalining.

Av Riktlinje for rekrytering framgar att rekryterande chef beslutar om vilken kandidat som
erbjuds tjansten samt ansvarar for utfall och resultat av anstallningen. Det framgar
vidare att fackliga organisationer ska ha inflytande éver kommunens personalpolitik och
personalfragornas handlaggning, bade centralt féor kommunen men aven lokalt for
forvaltning och avdelning. Det ar aven rekryterande chef som ar ansvarig for samarbetet
mellan arbetsgivare och fackliga organisationer och att detta samarbete praglas av
dialog, tillit och respekt. Enligt riktlinjen ska rekryterande chef utse tva till tre personer
som ska inga i rekryteringsgruppen for den aktuella rekryteringen och darmed vara
delaktiga genom hela processen. Utbildning i rekrytering erbjuds enligt riktlinjen till
chefer samt till fackliga representanter som deltar vid chefsrekryteringar.
Rekryteringsutbildning ar ett krav for att fa ansvara for rekrytering inom kommunen.
Enligt riktlinjen ska stodmaterial for rekrytering finnas tillgangligt och varje férvaltning
kan vid behov utveckla processen utifran sin egen verksamhet. Vid behov finns det aven
mojlighet att fa stdd fran specialister inom rekryteringsomradet.

Rutin fér chefsrekrytering kompletterar den generella riktlinjen for rekrytering och
specificerar rekryteringsprocessen vid rekrytering av chefer. Rutinen for chefsrekrytering
ar faststalld av HR-direktér och galler fran 2019-10-01. Flera av stegen i
rekryteringsprocessen ar densamma oavsett om rekryteringen galler chef eller inte.
Daremot framgar det av rutinen fér chefsrekrytering att det vid rekrytering av chef ska
genomforas tva intervjuer, dar de kandidater som kallas till en andra intervju ska infor
denna aven genomfora ett personlighetstest. Vid chefsrekryteringar ska tre referenser
tas pa slutkandidaten och aven de fackliga representanterna ges méjlighet att ta fackliga
referenser. Av rutinen for rekrytering av chefer framgar aven roller och ansvar fér
rekryterande chef, chefsrekryteraren, arbetstagarorganisationerna samt HR-rekrytering.
Beroende pa vilken befattning som ska tillsattas kan det vid behov férekomma
ytterligare delaktiga grupper vid rekryteringen.

Av intervjuer framkommer att cheferna upplever att det finns ett stod fran HR centralt
och fran férvaltningarnas egna HR-funktioner, men att tillgangen till stoéd varierar inom
olika fragor. Intervjuade beskriver att den centrala HR-avdelningen har skapat styrande
dokument som stod for cheferna samt att HR-avdelningen arbetar for att skapa en
likformighet inom personal- och kompetensforsorjning oavsett forvaltning. Gallande stéd
vid rekrytering ar det framférallt annonsering som den centrala HR-funktionen kan stétta
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med, medan det dvriga rekryteringsarbetet sker inom férvaltningarna. Vid
medarbetarrekrytering ar det rekryterande chef som ar ansvarig for rekryteringen och
det praktiska genomforandet sker utan stdd fran HR-specialist. Daremot beskriver
intervjuade att HR-specialist alltid ar delaktig i chefsrekryteringar. HR-specialisterna
arbetar i 6vrigt brett med fragor inom arbetsmiljo, rehabilitering, 16n,
kompetensforsorjning och arbetsrattsliga fragor.

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

Delvis.

Var beddémning baseras pa att vi i var granskning kan styrka att det finns en formell
ansvarsfordelning avseende personal- och kompetensférsorjning och att det finns en
aktuell delegationsordning. Var revisionsfraga riktar aven fokus pa fragan om hur
cheferna upplever tydligheten i ansvarsférdelningen avseende arbetet med personal-
och kompetensforsorjning, dar visar var enkat att halften av cheferna upplever att
ansvarsfordelningen ar tydlig. Var enkat visar aven att stodet till cheferna for att
rekrytera, behalla och utveckla sin personal inom sin férvaltning kan forbattras.

Mal och strategier
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensforsériningen?

lakttagelser

| Budget 2023 och flerarsplan 2024-2029, faststalld av kommunfullmaktige 2022-12-14
(§ 316), framgar de strategiska mal som ar en del av kommunens strategiska fardplan
for ar 2021-2024. Kommunfullmaktige har utsett hallbarhet, arbetsmarknad, utbildning,
trygghet och attraktivitet som prioriterade malomraden. Utéver dessa prioriterade
malomradena har kommunfullmaktige formulerat ekonomiska mal och medarbetarmal.
Medarbetarmalen avser kommunen i rollen som arbetsgivare, hur kommunen ar som
arbetsgivare och arbetsplats samt pa vilket satt kommunen arbetar gallande rutiner och
processer. Totalt har tre medarbetarmal formulerats:

e Sakerstalld kompetensférsorjning i alla verksamheter
e Attraktiv arbetsgivare med stolta och engagerade medarbetare
o Effektivt arbetssatt

Resultatindikatorer och indikatorvarden for ar 2023 finns angivet for samtliga
medarbetarmal.

Kommunstyrelsen

Av kommunstyrelsens styrkort for 2023, faststallt av styrelsen 2023-01-25 (§ 4) framgar
att styrelsen har beslutat om fem resultatmal inom ramen fér de tre
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kommunovergripande medarbetarmalen. Resultatmatt och malvarde finns angivet for
samtliga resultatmal.

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for ar 2023 beskrivs vilka prioriterade aktiviteter
som finns inom den centrala HR-avdelningen kopplat till de tre medarbetarmalen som
kommunfullmaktige beslutat om. Exempelvis framgar att HR-avdelningen kommer att
arbeta med aktiviteterna gemensam metod och arbetssétt for strategisk
kompetensférsérining samt implementering av kompetens och karridrvdgar, inom ramen
for medarbetarmalet sékerstélld kompetensférsérjning i alla verksamheter.

Den centrala HR-avdelningen har tagit fram dokumentet Kompetensmodell och
karridrvdgar som stod for underlatta karriarplanering, utveckla karriartjanster och
synliggora forvantningar pa medarbetaren. Dokumentet ar senast uppdaterat
2023-04-19. Det framgar av dokumentet att syftet med kompetensmodellen ar att
tydliggtra och synliggéra utvecklingen fér en medarbetares yrkesresa inom
befattningen, vilket ska syfta till att motivera medarbetaren och underlatta for
arbetsgivaren att beskriva férvantningarna pa medarbetaren.

Av intervjuer framgar att kompetensmodellen ska verka stddjande i arbetet med att
synliggéra majliga karriarvagar inom kommunens verksamheter. Detta for att tydliggora
olika utvecklingsmoéjligheter for medarbetaren och saledes arbeta for att behalla
medarbetare. Intervjuade beskriver att kompetensmodellen ar nagot som har bérjat
tilldampas mer under ar 2023 inom samtliga férvaltningar férutom
kommunledningskontoret och omsorgsférvaltningen.

Barn och utbildningsnamnden

Av barn- och utbildningsnamndens styrkort for 2023, faststallt av namnden 2022-11-01
(§ 81) framgar att ndmnden beslutat om tva resultatmal inom ramen for fullmaktiges
medarbetarmal. Resultatmatt och malvarde finns angivet for de bada resultatmalen.

| barn- och utbildningsférvaltningens Verksamhetsplan 2023, faststalld av
forvaltningschef 2023-06-09, beskrivs forvaltningens prioriteringar for 2023 inom ramen
for fullmaktiges prioriterade malomraden. Bland annat framgar aktiviteter for hur
férvaltningen ska arbeta for att vara en arbetsgivare som attraherar framtida
medarbetare till anstélining samt behalla medarbetare genom bra arbetsmiljé, ledarskap
och utvecklingsméjligheter.

Av barn- och utbildningsforvaltningens Kompetensférsériningsplan 2021-2024, faststalld
av forvaltningschef 2020-12-22, framgar vilka utmaningar foérvaltningen star infor
gallande rekryteringsbehov och pensionsavgangar. Framtidens kompetensforsorjning
beskrivs utifran omradena strategisk rekrytering, arbetsmiljé och villkor samt utveckling
och kompetens.

Utover forvaltningens kompetensforsorjningsplan har forvaltningen aven en framtagen
Handlingsplan fér strategisk kompetensférsérining, daterad 2022-03-25.
Handlingsplanen &r framtagen inom ramen fér HOK 21 och syftar till att fértydliga det
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utvecklingsarbete som i enlighet med intentionerna i HOK 21 ska ske inom barn- och
utbildningsférvaltningen. Av handlingsplanen framgar att intentionerna i HOK 21 &r ékad
maluppfyllelse, en god arbetsmiljo samt ett lararyrke som attraherar skickliga, behériga
larare. Fastslagna utvecklingsomraden som forvaltningen ska arbeta med ar arbetsmiljo,
I6nebildning, férskola, forskoleklass och fritidshem samt skola.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av Handlingsplan chefers férutséttningar.
Dokumentet ar daterat 2023-01-10 och ar undertecknat av forvaltningschef och HR-chef
pa forvaltningen. | dokumentet beskrivs utmaningar som chefer star infor i sitt uppdrag.
Nagra av utmaningarna som lyfts ar tillgang till ndrmaste chef, tillgang till stédfunktioner,
olika uppdrag i verksamheten, komplexa strukturer samt aterhamtning. Av dokumentet
framgar aven vilka aktiviteter som férvaltningen idag genomfér samt prioriterade
omraden for att starka chefers forutsattningar. De prioriterade omradena ar uppdelade
pa kategorierna attrahera chefer och behélla chefer och handlingsplanen innehaller
totalt 11 prioriterade omraden. Vidare framgar att uppféljning av handlingsplanen ska
ske i samband med den arliga uppfdljningen av det systematiska arbetsmiljdarbetet,
likabehandling och samverkan.

Omsorgsnamnden

Av omsorgsnamnden styrkort for 2023, faststallt av namnden 2023-01-12 (§ 5) framgar
att ndmnden beslutat om tre resultatmal inom ramen for fullmaktiges medarbetarmal.
Resultatmatt och malvarde finns angivet for samtliga resultatmal.

| omsorgsforvaltningens Verksamhetsplan 2023-2026, faststalld av férvaltningschef
2022-12-30 beskrivs kompetensforsdrjningen, inom inom ramen for malomradet
medarbetare, vara en stor utmaning for férvaltningen. Det framgar att forvaltningen inte
kan rakna med att kunna rekrytera medarbetare med ratt kompetens samtidigt som det
stalls hogre krav pa spetskompetens inom de olika verksamheterna. For att na malen
rérande medarbetare framgar att forvaltningen ska arbeta med aktiviteter inom féljande
omraden:

e Effektiva arbetssatt
e Hodja utbildningsnivan hos forvaltningens medarbetare
e Hallbart arbetsliv.

Omsorgsforvaltningens Personal- och kompetensférsérjningsplan 2023-2026
faststalldes av omsorgsnamnden 2023-04-29 (§ 51). Det framgar att personal- och
kompetensfoérsorjningsplanen ar upprattad efter workshops med ledningsgruppen,
forvaltningens stabfunktioner samt fackliga representanter. Vidare framgar att
ARUBA-modellen har varit utgangspunkten till framtagandet av personal- och
kompetensforsorjningplanen. Av personal- och kompetensforsorjningsplanen framgar
férvaltningens évergripande mal och kompetensforsorjningen ar ett av fyra omraden dar
férvaltningen kommer arbeta med sa kallade innovationsplattformar.

Vid sammantrade 2023-03-15 (§ 41) faststallde omsorgsnamnden
Omsorgsférvaltningens innovationsplan 2023-2026. Det framgar av innovationsplanen
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att en innovationsplattform ar en struktur for att initiera och driva utmaningsdrivna
innovationsprojekt. Vidare framgar att det i varje innovationsplattform ingar ett antal
personer som regelbundet traffas och arbetar med den aktuella fragan. Totalt kommer
omsorgsférvaltningen att arbeta med fyra innovationsplattformar, varav
kompetensférsorjning ar ett amne av dessa.

Av intervju med omsorgsforvaltningen framgar att arbetet med innovationsplattformarna
inte ar igdng annu men att det ar under uppstart. Enligt intervjuade ar
innovationsplattformen avseende kompetensférsérjning den som kommer att startas upp
forst.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av omsorgsforvaltningens dokument
Strategiska aktiviteter 2023, vilket ar kopplat till férvaltningens verksamhetsplan.
Dokumentet redogér for vilka aktiviteter som ska genomféras inom malomradena
hallbarhet, trygghet, attraktivitet och medarbetare samt vem som ar ansvarig for
respektive aktivitet. Inom malomradet medarbetare framgar att férvaltningen bland annat
ska infora verktyg och metod fér kompetenskartlaggning och att uppféljning av detta
arbete ska goéras i november 2023.

Enkatresultat och intervjusvar

| enkatundersokningen fick cheferna besvara fragan om deras forvaltning har en aktuell
kompetensforsorjningsplan/strategi. Fordelningen av chefernas svar framgar av diagram
4 nedan.

Diagram 4: “Min férvaltning har en aktuell kompetensférsériningsplan/strategi?”
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Nej 16%
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Av enkatresultaten framgar att 47 procent har svarat ja pa fragan gallande om deras
férvaltning har en aktuell kompetensférsérjningsplan/strategi. Det ar 16 procent av
cheferna som svarat nej pa fragan och menar att deras férvaltning inte har nagon aktuell
kompetensfoérsoérjningsplan/strategi. Slutligen ar det 36 procent av cheferna som har
svarat osaker/vet ej.

Av cheferna inom barn- och utbildningsférvaltningen ar det 57 procent som svarat ja pa
frdgan avseende om forvaltningen har en aktuell kompetensférsérjningsplan. Vidare ar
det sex procent av cheferna som har svarat nej och 37 procent som svarat osaker/vet e;j.
Inom omsorgsforvaltningen ar det 51 procent av cheferna som svarat ja, 16 procent som
svarat nej och 33 procent som svarat osaker/vet e;.
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Intervjuade beskriver att det inte finns nagra krav pa att forvaltningarna ska uppratta
kompetensforsorjningsplaner eller handlingsplaner inom omradet, men att flera
férvaltningar valt att uppratta kompetensforsérjningsplaner. Enligt intervjuade finns det i
dagslaget inte nagon aktuell, kommundvergripande kompetensférsorjningsplan, men de
aktiviteter som kvarstatt fran den tidigare kompetensférsorjningplanen har éverforts till
HR-avdelningens verksamhetsplan. Intervjuade beskriver att HR-avdelningen arbetar for
att forvaltningarna ska integrera arbetet med personal- och kompetensférsoérjning i sin
karnverksamhet och istallet fér separata planer anvanda den ordinarie styrmodellen..

Av intervjuer med foretradare fran den centrala HR-avdelningen framgar att kommunen
fokuserar pa att ta stoéd i SKR:s nio strategier’ for att méta kompetensutmaningen. Bland
annat beskriver intervjuade att HR-avdelningen arbetar med kompetenshoéjande insatser
inom personal- och kompetensforsérjning med syftet att héja kunskaperna hos chefer
om vad som sakerstaller kompetensférsérjning. Inom ramen fér granskningen har vi
tagit del av utbildningsmaterial som anvants vid informationstraffar med fortroendevalda
samt personal inom HR. SKR:s nio strategier ar inkluderat i utbildningsmaterialet.

Bedbmning
Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensforsérjningen?

Ja.

Var granskning visar att det finns kommundévergripande mal som avser personal- och
kompetensforsorjning i form av tre medarbetarmal med tillhérande resultatindikatorer
och indikatorvarde fér samtliga medarbetarmal. Vi noterar att kommunstyrelsen, barn-
och utbildningsnamnden samt omsorgsnamnden har beslutat om resultatmal inom
ramen for fullmaktiges medarbetarmal. Vi noterar aven att det finns tillhdrande strategier
och aktiviteter till omradet.

Aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke
Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumérke for att bade behélla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser

Av Arsredovisning 2022, faststalld av kommunfullméktige 2023-04-11 (§ 75), framgéar
det arbete som pagar for att attrahera och behalla medarbetare. Det framgar att
kommunen arbetar brett med sin attraktivitet som arbetsgivare. Det framgar att det har
genomforts strategiska atgarder under aret, daribland ledarutvecklingsinsatser,
utveckling av internkommunikation och forbattring av chefers forutsattningar. Under ar
2022 har det pabdrjats ett arbete med att synliggéra méjliga karriarvagar som en del i
arbetet med att utveckla kommunen som en attraktiv arbetsgivare.

' SKR:s strategier for att méta kompetensutmaningen
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorining/kompetensforsorjni
ngstrategier.68576.html
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Som ett led i arbetet med att attrahera och behalla medarbetare har, som namnts i
revisionsfraga 2, den centrala HR-avdelningen tagit fram en kompetensmodell och
synliggjort mojliga karriarvagar. Intervjuade beskriver att arbetet med
kompetensmodellen har pagatt under cirka ett ar och att arbetet med tillampning av
denna pagar i alla férvaltningar utom kommunledningskontoret och
omsorgsforvaltningen.

Av intervjuer framgar att kommunen erbjuder férmaner till sina medarbetare i form av
exempelvis friskvardsbidrag, semestervaxling och flextid. For att behalla medarbetare
framgar att satsningar har gjorts pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon (OSA),
men aven pa den fysiska. Enligt intervjuade pagar det aven ett arbete med
kompetenshdjning inom friskfaktorer for att skapa en forstaelse for vad som skapar
friska arbetsplatser. Utdver utbildningsinsatser pa omradet har mallar fér 16ne- och
medarbetarsamtal reviderats under varen 2023.

For att 6ka chefers forutsattningar att effektivt kunna arbeta med kompetensforsoérjning i
sina verksamheter samt skapa en halsoframjande arbetsmiljo har kommunstyrelsen
fattat beslut om ett riktvarde pa 25 medarbetare per chef, fullt genomfort ar 2026 (KS
2020-12-16 § 249). Enligt intervjuer ar syftet med riktvardet att férbattra chefers
férutsattningar och ge dem organisatoriska forutsattningar fér att kunna arbeta effektivt
med sin verksamhet, personal och ekonomi. De organisatoriska férutsattningarna och
chefernas ledarskap beskrivs av intervjuade vara viktiga faktorer som paverkar
medarbetarnas arbetsmilj6, motivation, halsa och vilja att stanna pa arbetsplatsen.
Vidare framgar av intervjuer att arbetet pagar med att na riktvardet om 25 medarbetare
per chef i kommunens verksamheter. Antalet medarbetare per chef har minskat inom
verksamheterna och intervjuade beskriver att antalet chefer med ansvar for fler an 25
medarbetare har blivit farre, &ven om det fortfarande finns utmaningar inom vissa
verksamheter.

Arbetsgivarvarumarke

| enkaten fick chefer besvara fragan om de upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete
med Kristianstads kommuns arbetsgivarvarumarke for att lyckas attrahera, rekrytera och
bibehalla personal. | diagram 5 nedan visas férdelningen av chefernas svar.

Diagram 5: “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Kristianstads kommuns
arbetsgivarvarumaérke for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehéalla personal.”

Instammer helt 4%

Instammer till ster del 19%
Instémmer till viss del 56%
Instammer inte alls 20%
0% 25% 50% 75% 100%
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Av diagram 5 framgar att 23 procent av cheferna instammer helt eller till stor del med
pastaendet att det bedrivs ett strategiskt arbete med kommunens arbetsgivarvarumarke.
Av cheferna har 56 procent svarat att de instammer till viss del och 20 procent har
svarat att de inte instammer alls. Vi noterar inga stérre skillnader mellan foérvaltningarna i
svaren. Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som har lamnats till ovanstaende
enkatfraga:

- “Inte tillrackligt i varken omfattning eller avseende strategier och mal.”

- “Har inte markt av detta éverhuvudtaget.”

- “Pagang men inte fullt ut an.”

- “Strategiskt arbete upplever jag att det finns. Synligheten och stoltheten kan variera.”

Vidare fick cheferna besvara fragan hur de upplever kommunens arbetsgivarvarumarke.
| diagram 6 nedan visas fordelningen av chefernas svar.

Diagram 6: “Hur upplever du Kristianstads kommuns arbetsgivarvarumérke?”

Starkt 16%
Meutralt 56%
Svagt 23%
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Enkatresultatet visar att 16 procent av cheferna uppgav att de upplevde kommunens
arbetsgivarvarumarke som starkt, 56 procent som neutralt, 23 procent som svagt och 5
procent svarade vet ej/osaker. Vi noterar att det inte finns nagon sarskild skillnad mellan
férvaltningarna i svaren. Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som har lamnats till
ovanstaende enkatfraga:

- “Vi kan lyfta tilsammans men da maste vi samarbeta i alla led.”

- “Inom vissa yrkesgrupper ar vi valdigt starkt profilerade, andra ar vi anonyma.”

- “Det finns en syn pa kommunal verksamhet som inte alltid &r sa positiv men de som
arbetar hos oss upplever jag som positiva.”

| enkaten fick cheferna aven besvara fragan huruvida de skulle rekommendera andra att
borja arbeta inom Kristianstads kommun. Enkatresultatet redovisas i diagram 7 nedan.

Diagram 7: “Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Kristianstads kommun.”
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Instammer helt 37%
Instammer till stor del 42%
Instammer till viss del 19%

Instammer inte alls 2%

Av cheferna var det 79 procent som svarade att de instdmmer helt eller till stor del vad
galler att rekommendera andra att bérja arbeta inom Kristianstads kommun, 19 procent
instammer till viss del och tva procent instammer inte alls. Vi noterar inga storre
skillnader mellan forvaltningarna i svaren. Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som
har lamnats till ovanstaende enkatfraga:

“Det a@r en bra kommun och samtidigt svag pa att marknadsféra detta for att vara sa

stor kommun.”

- “Som chef har du fér manga medarbetare for att kunna vara en pedagogisk ledare
fullt ut.”

- “Aven om det finns brister inom kompetensforsérjningen sa rekommenderar jag att
arbeta inom kommunen.”

- “Kristianstads kommun ar en bra arbetsgivare men bilden har inte férmedlats ut.”

Av intervjuer framkommer att kommunikationsenheten ansvarar fér marknadsféringen,
sa kallad employer branding. Intervjuade beskriver att det pagar aktiviteter for att starka
kommunens arbetsgivarvarumarke men att det fortfarande aterstar ett arbete gallande
hur kommunen arbetar med intern och extern kommunikation. Enligt intervjuade
marknadsfor sig kommunen pa sociala medier som exempelvis LinkedIn, Facebook och
Instagram samt i den lokala tidningen Kristianstadsbladet. Intervjuade uppger att
kommunen skulle kunna bli battre pa att marknadsféra sig i sociala medier men att det
ar en resursfraga. Intervjuade ser aven att det ar nédvandigt att arbetet med att
marknadsféra kommunen som arbetsgivare struktureras utifran ett gemensamt
perspektiv for att férhindra att kommunens verksamheter konkurrerar om samma
medarbetare.

Avslutningssamtal

| enkaten fick cheferna aven besvara fragan om de genomfor eller sakerstaller att nagon
annan genomfor ett avslutningssamtal nar nagon i chefens personal avslutar sin
anstallning eller gar i pension. Enkatresultaten redovisas i diagram 8 nedan.

Diagram 8: “Jag genomfér eller sékerstéller att ndgon annan genomfér ett avslutningssamtal nér
nagon i min personal avslutar sin anstélining eller gar i pension.”
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Av enkatresultatet framgar att 61 procent av cheferna alltid genomfor eller sékerstaller
att nagon annan genomfor ett avslutningssamtal nar nagon i dess personal avslutar sin
anstallning eller gar i pension. Det framgar vidare att 25 procent av cheferna oftast gor
detta, 7 procent gor det ibland, fyra procent gor det sallan och tre procent gor det aldrig.
Vi noterar inga storre skillnader mellan férvaltningarna i svaren. Nedan redovisas ett
urval av fritextsvar som har lamnats till ovanstdende enkatfraga:

“Jag har alltid avslutningssamtal med mina medarbetare. Nar medarbetare inte vill
ha avslutningssamtal med sin narmaste chef sa gor jag aven dessa vilket har
uppskattats.”

- “Har annu inte varit aktuellt fér min del.”

- “Det ar inte alltid mdjligt, dd medarbetaren som slutar inte vill delta.”

- “Bra om rutinen andras sa att det inte ar narmsta chef som har avslutningssamtalet".
Finns ingenstans avslutningssamtalen tas till vara. Det ar endast narmsta chef som
har svaren.”

Av Riktlinje fér rekrytering framgar att avslutningssamtal ska genomféras i samband
med att en medarbetare ska lamna organisationen. Vi har tagit del av den centrala
HR-avdelningens Guide fér avgadngssamtal, daterad 2018-11-05, vilken innehaller
forslag pa fragor som kan stéllas vid avslutningssamtal. Utéver detta har vi tagit del av
information till chefer fran kommunens intranat som avser vad som ska goras i samband
med att en medarbetare avslutar sin anstallning i kommunen. Vi har aven tagit del av
checklista samt Guide f6r kompetensdéverféring, daterad 2018-10-15.

Av intervjuer framgar att den centrala HR-avdelningen ansvarar for att ta fram
stédmaterial for avslutningssamtal. Det beskrivs att avslutningssamtal genomférs men
att det saknas systematik for hur informationen ska foras vidare. Informationen som
kommer fram vid avslutningssamtalet sammanstalls inte, varken pa férvaltningsniva eller
pa kommunniva. Det beskrivs dven finnas en osakerhet gallande i vilken utstrackning
avslutningssamtal genomférs och att medarbetare har méjlighet att tacka nej till ett
samtal. Intervjuade beskriver att medarbetare manga ganger inte ar intresserade av att
genomfora ett avslutningssamtal da de inte anser det nédvandigt. Vidare framkommer
att HR centralt inte skickar ut nagon enkat till medarbetare som avslutar sin anstallning,
men att det finns planer pa att inféra detta i kommunen.
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Av intervju med fackliga féretradare framgar att det behdvs ett samlat grepp om arbetet
med avslutningssamtal for att fanga upp signaler frdn medarbetare som avslutar sin
anstallning. Det uppges att det idag inte finns nagon struktur i hur informationen fran
avslutningssamtalen ska hanteras samt hur denna ska anvandas for att férbattra
verksamheterna. For att inte tappa kompetens i ett lage dar konkurrensen om
medarbetare ar hard anser de att det ar av stor vikt att arbetsgivaren anvander
informationen som kommer fram vid avslutningssamtal och vidtar atgarder vid behov.

Bedbmning
Genomfbrs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumérke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.

Var granskning visar att det genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke, men att det finns behov av att utdéka det strategiska arbetet med
kommunens arbetsgivarvarumarke fér att lyckas attrahera, rekrytera och behalla
medarbetare. Var enkat visar att en majoritet av cheferna anser att kommunens
arbetsgivarvarumarke ar neutralt samtidigt som drygt 80 procent av cheferna kan
rekommendera andra att borja arbeta inom Kristianstads kommun.

Vi noterar att merparten av cheferna har angett att de alltid eller oftast genomfor
avslutningssamtal nar nagon i sin personal slutar. Vi noterar dock att det saknas rutin for
hur resultaten av avslutningssamtalen hanteras och sammanstalls i syfte att ytterligare
utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

Aktivt arbete for att sdakra personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och
kompetensférsérjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

| Arsredovisning 2022 finns ett avsnitt om vasentliga personalférhallanden som bland
annat behandlar omradena kompetensférsorjning, systematiskt arbetsmiljéarbete samt
kompetensutveckling. Kommunen arbetar med kompetensutmaningen genom att arbeta
med sin attraktivitet som arbetsgivare, nya l6sningar och ett hallbart arbetsliv. Det
framgar att det har genomférts olika typer av kompetensutveckling for bade
medarbetare och chefer under ar 2022. Bland annat har traditionella utbildningar,
forelasningar och digitala utbildningar erbjudits. Det framgar vidare att det har fattats
beslut om nya styr- och stéddokument inom arbetsmiljdomradet samt att en stor
utbildningssatsning inom arbetsmiljé har genomférts. Utbildningsinsatser som har
genomforts ar exempelvis e-utbildning for alla medarbetare rérande arbetsmiljo,
inspirationsférelasning for alla medarbetare gallande arbetsmiljons betydelse samt en
chefsutbildning for alla chefer.

Av intervjuer framgar att HR-processerna inom personal- och kompetensférsorjningen
tidigare har strukturerats utifran ARUBA-modellen (Attrahera - Rekrytera - Utveckla -
Behalla - Avsluta). Enligt intervjuade har det saknats ett Gvergripande arbetssatt
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avseende hur forvaltningarna ska arbeta med strategisk kompetensforsorjning, vilket
bidragit till att férvaltningarna valt olika angreppssatt. Av intervjuer med féretradare fran
den centrala HR-avdelningen framgar att en kunskapssatsning har paboérjats for att 6ka
kunskaperna om vad som ger langsiktig strategisk personal- och kompetensférsoérjning
och darmed undvika kortsiktiga I6sningar som inte ger bestaende effekt. Som namnts
tidigare har utbildningsinsatser genomférts med bland annat fértroendevalda,
forvaltningschefer och samtliga HR-medarbetare.

Som namnt i revisionsfraga 3 har det genomforts satsningar for att stérka chefers
forutsattningar. Kommunstyrelsens beslut om ett riktvarde pa 25 medarbetare per chef,
har varit ett led i arbetet med att 6ka chefers férutsattningar att kunna arbeta effektivt
med kompetensférsérjning samt skapa en halsoframjande arbetsmiljé fér sina
medarbetare. | samband med sitt beslut gav kommunstyrelsen samtliga namnder i
uppdrag att ta fram en plan fér genomférandet. Av intervjuer framkommer att det pagar
ett arbete med att na riktvardet om 25 medarbetare per chef inom kommunens
verksamheter. Fran intervjuer med barn- och utbildningsfoérvaltningen samt
omsorgsfoérvaltningen framkommer att det finns svarigheter att na riktvardet inom vissa
storre verksamheter dar det ar problematiskt att dela upp medarbetarna pa flera chefer.

For granskningen har vi undersékt hur barn- och utbildningsférvaltningen samt
omsorgsférvaltningen arbetar for att sékra personal- och kompetensférsérjningen
framat. Av Arsredovisning 2022 framgaér att barn- och utbildningsférvaltningen har
arbetat med kompetensutveckling genom att utbilda barnskétarbitraden till barnskoétare.
Aven inom omsorgsférvaltningen har kompetensutveckling skett i form av utbildning av
interna handledare i utvecklande ledarskap.

For att attrahera medarbetare till kommunens verksamheter har bland annat barn- och
utbildningsforvaltningen och omsorgsforvaltningen samarbeten med Hogskolan
Kristianstad. Samarbetet omfattar yrkesgrupperna larare och sjukskoterskor. Enligt
intervjuade finns det aven ett kommundvergripande samarbete med hégskolan, men
detta avser inte uppdragsutbildningar for specifika yrken da det ansvaret ligger pa varje
férvaltning. | var intervju med fackliga representanter beskrivs ett stort behov av att
starka samarbetet med hogskolan och att det efterlyses ett mer aktivt samarbete &n det
som finns.

Av intervjuer med barn- och utbildningsférvaltningen framkommer att samarbetet med
Hogskolan Kristianstad kallas for Kombimodellen. Det ar en utbildningssatsning dar
kommunen tillsammans med hdgskolan rekryterar medarbetare som annu ej ar larare
som da erbjuds att arbeta i kommunens verksamhet till 50 procent och samtidigt studera
till 1arare pa 75 procent. Intervjuade beskriver ocksa att kommunen erbjuder
lararstudenter praktikplatser, VFU (verksamhetsforlagd utbildning) och extrajobb i
bemanningsenhet.

Fran intervjuer framgar att omsorgsforvaltningen har flera yrkesgrupper dar det finns
svarigheter att rekrytera. Intervjuade beskriver att det svenska spraket ar en stor
utmaning inom forvaltningens verksamheter och omsorgsforvaltningen har darfor valt att
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under hosten 2023 utbilda sa kallade sprakombud. Ett sprdkombud ar en medarbetare
som utdver sitt ordinarie varduppdrag har i uppgift att stétta kollegor som har
begransade kunskaper i svenska med syftet att underlatta och férbattra
kommunikationen pa arbetsplatsen. Medarbetare som 6nskar forbattra sina
sprakkunskaper i svenska kan aven erbjudas utbildning. Vidare framgar att
omsorgsférvaltningen har arbetat fram ett traineeprogram for chefer, vilket kommer
startas upp under hosten 2023. Inom ramen for programmet kommer tre traineechefer
att rekryteras, vilka sedan under sex manader kommer att forberedas for att kunna ta
Over en chefsroll vid behov. De som anstalls inom traineeprogrammet far en
tillsvidareanstallning inom verksamheten.

Av intervjuer framgar aven att det inom omsorgsférvaltningen genomférs en satsning for
att utbilda befintliga medarbetare, exempelvis elevassistenter, till larare i fritidshem.
Utbildningssatsningen riktar sig till tillsvidareanstallda inom férvaltningen och totalt ar det
atta medarbetare som genomgar en trearig erfarenhetsbaserad utbildning till larare i
fritidshem. Satsningen startade hdstterminen 2021 och utvardering kommer att 4ga rum
nar utbildningen ar genomférd. Utbildningssatsningen genomférs med medel fran
Omstallningsfonden.

| enkatundersokningen fick cheferna svara pa hur de upplever att
kompetensforsorjningslaget ser ut just nu (pa kort sikt) inom sitt ansvarsomrade. Av
diagram 9 nedan framgar att 35 procent av cheferna upplever att det finns stora
utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens. Vidare framgar att 45
procent av cheferna upplever utmaningar med att rekrytera vissa
yrkeskategorier/tjanster inom sina ansvarsomraden. Utover detta angav 19 procent att
de inte upplever nagra stérre utmaningar och tva procent svarade att de inte upplever
nagra utmaningar alls.

Diagram 9: “Hur ser kompetensférsérjningsléget ut just nu (pa kort sikt) inom ditt
ansvarsomrade?”

Inga utmaningar alls 2%
Inga stdrre utmaningar 19%

Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjdnster 45%

Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt

kompetens Sk

Vi noterar att det finns vissa skillnader mellan férvaltningarna. Inom
omsorgsforvaltningen ar det 51 procent av cheferna som har svarat att det finns stora
utmaningar med att rekrytera medarbetare med ratt kompetens, 38 procent har svarat
att det finns utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster och 10 procent
har svarat att det inte finns nagra stérre utmaningar eller utmaningar éverhuvudtaget. Av
cheferna inom barn- och utbildningsférvaltningen ar det 25 procent som har svarat att
det finns stora utmaningar med att rekrytera medarbetare med ratt kompetens pa kort
sikt, 53 procent har svarat att det finns utmaningar med att rekrytera vissa
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yrkeskategorier/tjanster och 22 procent har svarat att det inte finns nagra stérre
utmaningar eller utmaningar éverhuvudtaget.

Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som har Iamnats till ovanstdende enkatfraga:

“Det ar utmaningar att rekrytera personal med ratt kompetens och i synnerhet om de
ska ha lite erfarenhet inom yrket ocksa.”

- “Det kan spela roll till vilket omrade (geografiskt) rekryteringen ska ske.”

- “Far generellt for fa behoriga sdkande for att kunna tillsatta vakanta tjanster.”

- “Brist pa socionomer och hoég konkurrens mellan arbetsgivare.”

- “Leg larare och yrkeslarare med examen.”

Utover fragan gallande hur kompetensforsorjningslaget ser ut just nu (pa kort sikt) inom
chefernas ansvarsomraden fick de aven besvara fragan hur de bedémer att
kompetensforsorjningslaget ser ut pa lang sikt inom sitt omrade. | diagram 10 nedan
redovisas fordelningen av chefernas svar. Det framgar av enkatresultatet att cheferna
ser storre utmaningar med att rekrytera medarbetare med ratt kompetens pa lang sikt,
an pa kort sikt. Det ar 44 procent av cheferna som svarat att de bedémer att det kommer
finnas stora utmaningar att rekrytera behérig personal pa lang sikt och 39 procent av
cheferna har svarat att det pa lang sikt kommer finnas utmaningar med att rekrytera
vissa yrkeskategorier/tjanster. Vidare har 15 procent svarat att de inte ser nagra storre
utmaningar pa lang sikt och en procent har svarat att de inte ser nagra utmaningar alls.

Diagram 10: “Hur bedémer du att kompetensférsérjningslédget ser ut pa lang sikt inom ditt
omrade?”

Inga utmaningar alls |J 1%
Inga stdrre utmaningar 15%

Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategerier/tjénster 39%

Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med rétt
kompetens

Av enkatresultaten kan vi utldsa att chefer inom omsorgsforvaltningen aven ser stora
utmaningar gallande rekrytering pa lang sikt. | enkaten svarade 62 procent av cheferna
inom omsorgsforvaltningen att de ser stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med
ratt kompetens pa lang sikt. Vidare svarade 30 procent av cheferna att det kommer
finnas utmaningar i att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster och atta procent svarade
att de inte ser nagra stoérre utmaningar eller inga utmaningar alls pa lang sikt. Generellt
kan vi se att chefer inom samtliga forvaltningar bedémer att det finns storre utmaningar
pa lang sikt att rekrytera medarbetare med ratt kompetens.

Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som har Iamnats till ovanstdende enkatfraga:

“Har f6ljt demografin under manga ar sa det kommer bli svart och vi maste hitta
andra arbetssatt om vi ska klara detta framover.”
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- “Extremt stora utmaningar, vard- och omsorgsprogrammet soks inte och omsorgen
skriker efter personal. Rektorer har alldeles for olika forutsattningar att genomféra
sina uppdrag.”

- “Viser garna examen fran hogskola eller motsvarande samt arbetslivserfarenhet,
svart att fa produktiva som kommer direkt fran gymnasiet.”

Av intervjuer framgar att det finns flera yrkesgrupper som ar svara att rekrytera och att
flera verksamheter har problem med att fa sékande med ratt kompetens. Yrkesgrupper
som lyfts fram som svarrekryterade vid intervjuer ar bland annat underskoterskor,
sjukskdterskor och amneslarare inom matematik och naturvetenskapliga amnen.
Intervjuade beskriver aven att det ofta ar svarare att rekrytera till verksamheter som
ligger i kommunens ytteromraden, an till verksamheter som ar mer centralt belaget.

| intervjuer med fackliga representanter beskrivs att det saknas ett aktivt arbete for att
starka kompetensforsorjningen framat, bade pa kort och lang sikt. De anser att
styrningen saknas och att det rader stiltje inom arbetet.

Bedbémning

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsérjning pa kort och
lang sikt?

Delvis.

Vi beddmer att det bedrivs ett arbete for att sakra kommunens personal- och
kompetensforsorjning som helhet dar férvaltningarna arbetar med fragan pa olika satt.
Vi noterar dock att arbetet kan starkas for att framférallt sdkra personal- och
kompetensforsorjningen pa langre sikt. Var enkatundersékning visar att det finns
utmaningar inom samtliga forvaltningar att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster, dar
utmaningen varierar mellan férvaltningarna. Det framgar aven att cheferna ser storre
utmaningar med att rekrytera medarbetare med ratt kompetens pa lang sikt an pa kort
sikt.

Uppfodljningar och beslut om atgarder
Revisionsfraga 5: Genomférs uppféliningar avseende arbetet med personal- och
kompetensférsérjning?

lakttagelser

Personal- och kompetensfoérsorjningen féljs upp i kommunens delarsrapport och
arsredovisning. Medarbetarmalen med tillhérande resultatindikatorer for aret foljs upp i
Arsredovisning 2022. | avsnittet som rér vasentliga personalférhallanden innefattar
uppféljningen bade en kommundvergripande uppféljning samt viss uppféljning for varje
férvaltning. Nagra exempel pa omraden som f6ljs upp under avsnittet ar maluppfyllelse,
kompetensférsorjning, systematiskt arbetsmiljdarbete, medarbetarenkat, frisktal,
sjukfranvaro, personalomsattning och kompetensutveckling.

| Delarsrapport 2022, som kommunstyrelsen tagit del av 2022-09-28 (§ 162) och
kommunfullmaktige faststallt 2022-10-11 (§ 182), framgar prognos 6ver utfall for helaret
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2022 fér samtliga av medarbetarmalens resultatindikatorer pa kommundévergripande
niva. Av totalt 11 resultatindikatorer bedéms fem uppfyllas for aret, medan resterande
sex resultaindikatorer saknar matning per delaret. Uppféljning av vasentliga
personalférhallanden under arets férsta atta manader framgar av delarsrapporten. |
delarsrapporten framgar aven uppfdljning och prognos av resultatindikatorer kopplat till
medarbetarmalen for respektive forvaltning.

Av dokumentet Styr- och ledningsmodell framgar att styrmodellen bygger pa att
verksamhet, medarbetare och ekonomi foljs upp I6pande. Dokumentet ar odaterat och
det framgar inte vilken status det ar pa dokumentet, det vill sdga om det ar faststallt av
namnd eller en tjansteperson. Fran intervjuer framgar att kommunstyrelsen far manatlig
uppféljning fran den centrala HR-avdelningen. Efter genomférd protokollsgranskning for
perioden januari 2023 till juni 2023 verifieras att kommunstyrelsen fatt information fran
HR-direktor avseende medarbetare i samband med manadsuppféljning vid styrelsens
sammantraden i mars, april och maj. Enligt intervjuer har kommunstyrelsen aven fatt
information fran den centrala HR-avdelningen i samband med bokslutsberedningar i
februari 2023.

Utéver manadsuppfdljning till kommunstyrelsen framgar det av intervjuer att uppféljning
av medarbetare aven gors kvartalsvis. Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av
uppfdljning for kvartal 1, vilken presenterats fér kommunstyrelsens personalutskott
2023-05-15 (§ 15).

Av protokollsgranskning framgar aven att HR-direktér varit och informerat om resultatet
for medarbetarenkaten 2022 fér kommunen i stort samt kommunledningskontoret vid
kommunstyrelsens sammantraden 2023-04-26 (§ 76) och 2023-05-31 (§ 100).

Vidtagna atgarder

Utifran protokollsgranskning avseende kommunstyrelsens protokoll for tidsperioden
januari 2023 till juni 2023 foljer nedan exempel pa atgarder:

- Vid kommunstyrelsens sammantrade 2023-04-26 (§ 80) har kommunstyrelsen
beslutat att bevilja budgetkompensation for tilkommande hyra hos
raddningsnamnden med anledning av om- och tillbyggnationen av Tollarps
brandstation. Det framgar av protokollet att Brandmannens riksférbund Kristianstad
(BRF) i samarbete med arbetsmiljoenheten for samtliga deltidsbrandstationer har
tagit fram en ADA-rapport (Arbetsplatsbedémning av Deltidsbrandmannens
Arbetsmiljo), vilken har redovisat brister i arbetsmiljon samt olika
forbattringsmaojligheter. Tollarps Brandstation ska borja projekteras for att uppfylla
konceptet “friska brandman”. Bland annat omfattar detta uppdelning av rena och
smutsiga zoner, ny tvattstuga, optimering av fléden och all hantering av larmstall etc.
sa att spridning av farliga partiklar minimeras.

- Vid kommunstyrelsens sammantrade 2023-05-31 (§ 110) har kommunstyrelsen
beslutat att bevilja budgetkompensation till omsorgsndAmnden med anledning av
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ombyggnation av och utékning av Bilomsorgens? verksamhet. Det redogors for att
omsorgsférvaltningen i investeringsberedningen fick medel fér att kunna anpassa,
renovera och utdka verksamheten pa Bilomsorgen. Detta innebar att verksamheten
far upprustade lokaler med god arbetsmiljé och kan samtidigt verkstalla fler beslut.
Det framgar vidare att forandringen av lokalerna kan erbjuda ytterligare ca. 10-12
personer daglig sysselsattning.

Bedbémning
Genomfdrs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsérjning?

Ja.

Var granskning visar att det i arsredovisning och delarsrapport ges en 6vergripande
uppfdljning av kompetensférsorjningen i Kristianstads kommun, uppféljning av malen
samt en 6vergripande beskrivning av respektive férvaltnings kompetensférsorjning. Var
granskning visar ocksa att kommunstyrelsen far I6pande information fran HR-direktéren.
Vi konstaterar att kommunstyrelsen vid behov fattar beslut om atgarder inom omradet.

2 Bilomsorgen ar en daglig verksamhet som riktar sig till den som har beslut inom LSS eller
sysselsattning enligt SoL.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Kristianstads kommun
genomfort en granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte
ar att beddma om kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med
personal- och kompetensfoérsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Rekommendationer

Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Sakerstalla att ansvarsférdelningen avseende personal och kompetensférsérjningen
ar tydliggjord inom hela organisationen.

e Sakerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha ett
samtal om férvantan mellan férvaltning och HR for att hamna pa ratt niva.

e Starka det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke

e Tillse att rutin tas fram for att sammanstalla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

e Att vidta atgarder for att 6ka sprakkompetensen hos arbetssdkande och darigenom
mojliggora att fler personer kan erbjudas anstallning inom forvaltningar.
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

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

2. Sakerstalls att det finns
mal och strategier
utformade for personal-
och
kompetensforsorjningen?

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

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

Delvis

Det finns en formell
ansvarsfordelning och en
aktuell delegationsordning.
Daremot visar var
enkatundersokning att
ansvarsfordelningen inte ar
helt tydlig for cheferna och att
stodet till cheferna for att
rekrytera, behalla och utveckla
sin personal kan forbattras.

Ja

Kommunévergripande mal
som avser personal- och
kompetensforsorjning ar
framtagna i form av tre
medarbetarmal med
tillhérande resultatindikatorer
och indikatorvarde for
samtliga. Kommunstyrelsen,
barn- och utbildningsnamnden
samt omsorgsnamnden har
beslutat om resultatmal inom
ramen for fullmaktiges
medarbetarmal. Tillhérande
strategier och aktiviteter finns
inom omradet.

Delvis

Det genomférs aktiviteter for
att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke, men
det finns ett behov av att utdka
det strategiska arbetet med
kommunens
arbetsgivarvarumarke for att
lyckas behalla och attrahera
nya medarbetare.

Delvis

Det bedrivs ett arbete for att
sakra kommunens personal-
och kompetensforsorjning dar
forvaltningarna arbetar med
fragan pa olika satt. Vi noterar
att arbetet kan starkas.
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5. Genomfors uppfoljningar Ja .
avseende arbetet med Arsredovisning och

personal- och delarsrapport ger en

kompetensforsorjning? overgripande uppfdljning av
kompetensforsorjningen samt
en uppféljning av malen och
en Overgripande beskrivning
av respektive férvaltnings
kompetensforsorjning.
Kommunstyrelsen far I6pande
information fran HR. Vi noterar
att kommunstyrelsen vid
behov fattar beslut om
atgarder inom omradet.

2023-11-01
Lena Salomon Petra Ribba
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Kristianstads kommun enligt de villkor och under de foérutsattningar som
framgar av projektplan fran den 2023-03-22. PwC ansvarar inte utan sarskilt tagande, gentemot annan som tar
del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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Bilaga - Enkatfragor

Jag ar chef inom féljande forvaltning

1 Arbete- och valfardsférvaltningen

1 Barn- och utbildningsférvaltningen

[J Kommunledningskontoret

(1 Kultur- och fritidsférvaltningen

0 Milj6- och samhallsbyggnadsforvaltningen
"1 Omsorgsforvaltningen

1 Raddningstjansten

[0 Tekniska forvaltningen

(1 Annan

Hur lange har du haft ditt nuvarande uppdrag som chef?
"1 Mindre an 1 ar

11-2 ar

13-4 ar

[15-6 ar

[ 7 ar eller langre

Hur manga medarbetare har du personalansvar for?
(1 Farre an 10 medarbetare

(1 10-19 medarbetare

0 20-29 medarbetare

1 30-39 medarbetare

1 40-49 medarbetare

O Fler an 50 medarbetare

Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning vad galler personal- och
kompetensforsorjningen

[l Instdmmer helt

1 Instammer till stor del

[ Instammer till viss del

[l Instdmmer inte alls

0 Vet ejlosaker

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Min forvaltning har en aktuell kompetensforsorjningsplan/strategi?
[ Ja
"1 Nej
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[1 Osaker/Vet €]

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte inom min forvaltning

avseende personal- och kompetensforsorjningen
[ Instdmmer helt

U Instdmmer till stor del

O Instammer till viss del

(1 Instdmmer inte alls

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra
forvaltningar avseende personal- och kompetensforsorjningen

1 Instdmmer helt

[ Instdmmer till stor del

O Instdmmer till viss del

71 Instammer inte alls

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Hur ser kompetensforsorjningslaget ut just nu (pa kort sikt) inom ditt
ansvarsomrade?

[l Inga utmaningar alls

[ Inga stérre utmaningar

(1 Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

[ Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Hur bedémer du att kompetensforsorjningsldget ser ut pa lang sikt inom ditt
omrade?

1 Inga utmaningar alls

U Inga storre utmaningar

[ Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

1 Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:
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Jag anser att jag har tillgang till ett stod som motsvarar mitt behov nar det géller
att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade

[l Instdmmer helt

O Instdmmer till stor del

1 Instdammer till viss del

[l Instdmmer inte alls

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Kristianstads kommuns
arbetsgivarvarumarke for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehalla personal
71 Instammer helt

1 Instdmmer till stor del

[0 Instammer till viss del

1 Instammer inte alls

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Hur upplever du Kristianstads kommuns arbetsgivarvarumarke idag?
(1 Starkt

1 Neutralt

(1 Svagt

1 Vet ejlosaker

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Jag skulle reckommendera andra att borja arbeta inom Kristianstads kommun
O Instdmmer helt

[ Instammer till stor del

U Instdmmer till viss del

O Instammer inte alls

Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Jag genomfor eller sakerstaller att nagon annan genomfor ett avslutningssamtal
ndr nagon i min personal avslutar sin anstallning eller gar i pension

71 Alltid

1 Oftast

[ Ibland

71 Sallan

O Aldrig

i
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Eventuella kommentarer som Du onskar lamna till Ditt svar:

Ovriga synpunkter kring personal- och kompetensforsoérjning som du dnskar
lamna?
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