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Deloitte AB har av Jénkdpings kommuns fortroendevalda revisorer fatt i
uppdrag att granska det strategiska personalarbetet inom barn- och
utbildningsnamnden och tekniska ndmnden i Jonkdpings kommun.

Har barn- och utbildningsnamnden och tekniska namnden en &ndamalsenlig
organisering av det strategiska personalarbetet?

Var bedémning ar att tekniska namnden i huvudsak har en &ndamalsenlig

organisering av det strategiska personalarbetet. Barn- och utbildningsndmnden

kan utveckla det strategiska personalarbetet.

Utifran vad som framkommit i granskningen ldmnas féljande iakttagelser och
rekommendationer:

= Avdetva maleni VIP 2013-2015 Budget 2013 rérande personal uppfyllde
bade barn- och utbildningsnamnden och tekniska namnden ett av tva mal.

= Chefstatheten varierar stort meilan tekniska kontoret och
utbildningsférvaltningen.

= Efter en lang period av minskad sjukfranvarc vande utvecklingen 2012,
fortsatte att 6ka under 2013 och uppgick till 20,2 dagar per anstalld under
2013.

= Den centrala personalavdelningen hanterade 26 omplaceringsarenden pa

grund av rehabilitering under 2012. Under 2013 var motsvarande siffra 52.

Noterbart &r att barn- och utbildningsférvaltningen (BUN) ékade fran 14
arenden 2012 till 31 arenden 2013.

Det saknas statistik for rehabiliteringsarenden pa férvaltningarna.

Intervjuerna indikerar att det inom BUN pé varje utbildningsenhet finns flera
medarbetare som inte fungerar pa sin arbetsplats pa grund av hég franvaro
eller pa grund av egj tillfredstallande genomférande av sitt pedagogiska
uppdrag.

Statistik visar att BUN:s personalomsattning under 2013 lag pa 5,1 %,
tekniska ndamndens pa 5,8 % och aldrenamndens pa 6,7 %.

Granskningen visar att BUN och tekniska namnden har bra beredskap for
pensionsavgangar inom de narmast kommande aren.

Intervjuerna visar att successionen av chefer inom tekniska kontoret kan
utvecklas.

Intervjuerna visar att vissa ingenjérer ar svarrekryterade inom tekniska
kontoret. Enligt intervjuerna beror det framst pa l6nesattningen och
konkurrensen fran den privata arbetsmarknaden.

Intervjuerna med BUN indikerar ett behov av ett ¢kat stdd fran forvaltningen
i samband med svara personalédrenden.

Det saknas riktlinjer féor dokumentation vid svara personaldrenden.
Samtliga intervjuade efterfragar mer ledarskapsutveckling.

Nagra av de intervjuade cheferna uppger att de inte har medarbetarsamtal
och l6nesamtal med sina respektive chefer arligen.



Den bild som férmedlas av flera intervjuade rektorer, att det pa varje
utbildningsenhet finns flera medarbetare som inte fungerar
tillfredsstallande, féranleder BUN en omfattande analys av orsaker och
behov av atgarder.

Utveckla tydligare statistik avseende antalet rehabiliteringsérenden.

Se éver stédet till rektorer och férskolechefer fran férvaltningen vid
komplexa personalfragor. En tydlighet av hanteringen och
dokumentationen efterfragas.

Overvag att se 6ver hur successionen av nyckelpersoner ska hanteras.

Barn- och utbildningsnamnden hade 60 % av alla kommung&vergripanc
omplaceringsarenden under 2013. BUN har anledning att se 6ver och
hantera orsakerna till detta.

= Rektorer och férskolechefer inom BUN har i genomsnitt ansvar fér cirka 50
understéllda, att jamféra med tekniska kontoret dar varje chef har cirka
5 — 25 understéllda. BUN har anledning att se éver utformningen av
ledarorganisationen.

= Bade BUN och tekniska namnden bér arbeta fér att 6ka maluppfyllelsen
avseende sjukfranvaro och andelen anstalida med utlandsk bakgrund.

= Overvag att erbjuda samtliga chefer mer ledarskapsutveckling.

Joénk&ping den 17 juni 2014

Louise Abrahamsson
Leruneraa kommunail revisor Revisor



Det ar angelaget att kommunen &r aktiv i sitt arbete med personalférsérjning och
personalutveckling for att kunna erbjuda kommuninvanarna en god kommunal
service.

Det ar fortfarande stora grupper som inom de ndrmsta aren kommer att ga i
pension. Vilken beredskap har kommunen som arbetsgivare fér att méta
pensionsavgangarna?

| samband med vara granskningar noterar vi ofta brister i ledning och styrning
vilket kan hanféras till ledarskapet och bristfalligt stod till ledarna.

Syftet med granskningen ar att kartldagga kommunens strategiska
personalarbete inom tva ndmnder. Granskningen avgréansas till att inkludera
barn- och utbildningsnamnden och tekniska ndmnden.

Har barn- och utbildningsnamnden och tekniska na&mnden en dndamalsenlig
organisering av det strategiska personalarbetet?

Revisionskriterier ar kommunens personalpolicy, rehabiliteringspolicy, gallande
lagstiftning inom personalomradet och mal i VIP.

* Hur ser samverkan ut mellan ndmndernas personalavdelningar och den
centrala personalavdelningen?

= Hur ser samspelet och ansvarsfordelningen ut inom férvaltningarna mellan
PA-resurserna och dvriga i forvaltningen?

= Vilken strategi finns for personalavgangar?
=  Hur genomférs rekryteringar?
» Vilka grupper &r svarrekryterade?

= Hur hanterar nédmnderna personer som av olika skal inte fungerar pa
arbetsplatsen?

»  Vilket stod finns fér cheferna pa olika nivaer i form av ledarskapsutveckling?

= Hur hanterar namnderna medarbetarsamtal/lénesamtal?

Granskningen har genomférts genom dokumentanalys och intervjuer. Intervjuer
har genomfoérts med kommunens centrala personalchef, omplaceringsansvarig
pa den centrala personalavdelningen, tekniska kontorets personalchef,
utbildningsfoérvaltningens personalchef, personalstrateg pa
utbildningsférvaltningen, verksamhetschefer pa tekniska kontoret, rektorer samt
forskolechefer.

Rapporten ar faktakontrollerad av kommunens representanter.



Utifran genomférda intervjuer och dokumentstudier presenteras i féljande
kapitel resultatet av genomférd granskning.

Kommunens centrala personalavdelning bestar av totalt fem personer.
Kommunstyrelsen beslutade 2013-12-18, § 418, att vidaredelegera vissa
arendegrupper fran stadsdirektéren. Den centrala personalchefen har
delegerats féljande punkter vad galler personalfragor;

=  Teckna lokala kollektivavtal mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagarorganisationer.

= Lonesattning av évrig personal vid stadskontoret.

» Forsatta arbetstagare ur tjanstgéring eller avstanga fran tjanstgoring samt
utfarda skriftlig varning (avdelningschef efter samrad med personalchef).

* Uppsagning och avskedande av personal — exklusive ledningsgruppstjanster
— inom stadskontoret.

= Bevilja dvriga ledigheter (utdver lag- och avtalsreglerade ledigheter)
> 6 manader.

| VIP 2013 — 2015 Budget 2013 finns tva mal avseende personalarbetet;

=  Genomsnittligt antal sjukdagar per arsanstalld kvinna och man inom
kommunen ska hogst uppga till 20 dagar/ar.

= Andelen anstéllda kvinnor och man i Jénképings kommun med utldndsk
bakgrund ska 6ka under perioden och vid utgangen av 2015 uppga till minst

17 %. Pa langre sikt ska andelen aterspegla befolkningens faktiska
sammansattning.

I arsredovisningen for 2013 kan foljande utldsas avseende malet med antalet
sjukdagar,

”... 20,2 sjukdagar per anstalld jamfért med 19,2 dagar 2012 vilket motsvarar
en 6kning med 5,2 %. Malet fér sjukfranvaron &r uppfyllt fér mannen men inte
for kvinnorna i kommunen. Sjukfranvaron fortsétter att stiga och ékningstakten
ar hogre for kvinnorna an fér ménnen, 5,5 % kontra 1,3 %.”

Vad géller barn- och utbildningsnamnden (BUN) uppgick antalet sjukdagar till
18,14 och for tekniska ndmnden 20,37 dagar. Malet ar alltsa uppfylit for BUN
men inte fér tekniska namnden.

Vad géller andelen anstallda med utlandsk bakgrund kan féljande utlasas i
arsredovisningen for 2013;

"Andelen anstéllda med utldndsk bakgrund uppgick 2013 till 14,1 % att jamfora
med malet fér 2013 som var 15 %. Delmalet &r darmed inte uppnatt. 14,1 %
motsvarar 1 640 personer, att jamféra med hela kommunens befolkning i
arbetsfor alder (16 — 64 ar) dar andelen med utlandsk bakgrund vid utgangen
av 2012 uppgick till 21,4 %, motsvarande drygt 17 500 personer. Jamfért med
forra aret har andelen chefer med utlandsk bakgrund minskat fran 8,4 % till
7,7 % och andelen handlaggare har ékat fran 8,9 % till 9,4 %.”

Vad géaller BUN uppgick andelen anstéllda med utlandsk bakgrund till 11 %
och for tekniska namnden 17 %. Malet ar inte uppfyllt for BUN men uppfyllt for
tekniska namnden.



Utbildningsférvaltningens personalenhet har 18 medarbetare varav en
personalchef, en skoljurist, flertalet PA-konsulter och personalstrateger samt en
arbetsmiljostrateg. Personalenheten skoéter allt personaladministrativt arbete
inom férvaltningen sasom upprattande av anstéliningsavtal, administration i
samband med rekryteringar, konsultation i arbetsratt och arbetsmiljo,
l6nebildning och omstaliningsfragor.

Intervjuerna med utbildningsférvaltningen visar att rektorer och férskolechefer
har fran 50 till 150 understalida. | det fall 150 anstallda finns dock oftast
bitrddande rektorer. Omorganisationen inom BUN, vilken trader i kraft i sommar
detta ar, innebar att rektorer endast kommer ha grundskolepedagoger som
understallda. Idag férekommer det att rektorer aven har understéllda
forskolepedagoger.

Tekniska kontorets personalenhet bestar av en personalchef samt tva
personalsekreterare (1,5 tjanst). Personalchefens arbetsuppgifter &r i férsta
hand strategiska och &évergripande. Personalchefen satter [6nen i samband med
nyanstélining, med undantag fér férvaltningschef. Efter nyanstaliningen ar det
respektive chef som har I6neansvar. Personalsekreterarna assisterar
forvaltningen med diverse personalarbete samt deltar vid rekryteringar och
intervjuer.

Intervjuerna visar att chefstatheten ar betydligt hogre pa tekniska kontoret i
jdmforelse med utbildningsforvaltningen. Vara intervjuer visar att cheferna har i
genomsnitt 5 — 25 understéllda vilka de har medarbetarsamtal och l6nesamtal
med. Verksamhetscheferna har i normalfailet bade enhetschefer samt
arbetsledare som understallda, att jamféra med BUN:s verksamhetschefer
(rektor/forskolechef) vilka inte har nagra underchefer.

Intervjuerna visar att det framst ar férvaltningarnas personalenheter som har
kontakt med kommunens centrala personalavdelning. En gang i manaden halls
personalchefsméten dar personalcheferna fran samtliga forvaltningar, den
centrala personalchefen samt ytterligare tre fran den centrala
personalavdelningen deltar. Vid dessa moéten diskuteras aktuella amnen och
strategiska, évergripande fragor. Vidare har den centrala personalchefen méte
med personalcheferna fran utbildningsférvaltningen, socialférvaltningen samt
tekniska kontoret var sjatte vecka.

Granskningen visar att bada férvaltningarnas personalenheter har frekvent
kontakt med den centrala personalavdelningen. Bada personalcheferna
uttryckte att kontakten &r i linje med deras behov.

| arsredovisningen for 2013 finns ett avsnitt avseende kommunens
personalkostnader. Kostnaden fér arbetskraft utgjorde 60,4 % av kommunens
totala kostnad under 2013, vilket ar 0,1 procentenheter hogre an 2012.
Kostnaderna fér [6ner, arvoden, arbetsgivaravgifter, obekvam arbetstid, évertid
med mera uppgick under 2013 till 4 731 mnkr. Den totala arbetskraftskostnaden
har 6kat med 3,4 % mellan 2012 och 2013. Lénedkningarna har fér kommunen
varit i genomsnitt 2,5 %. Den 6verskjutande delen av kostnadstkningen
forklaras av fler antal anstallda, bade tillsvidare-, visstids- och timanstallda.

Under 2013 hade BUN 3 753 tillsvidareanstalida och tekniska namnden 689.
Totalt hade kommunen 10 343 tillsvidareanstallda. Statistiken visar att barn- och
utbildningsnamndens antal tillsvidareanstéllda motsvarar 36,3 % av kommunens
totala antal tillsvidareanstallda. For tekniska ndmnden &ar det 6,7 %.






finns dven externa resurser i form av bland andra Férsakringskassan.
Kommunens egen foretagshalsovard arbetar aktivt med rehabilitering for
kommunens anstallda och fungerar som en gemensam och oberoende resurs
for chefer, medarbetare och fackliga foéretradare.

Rehabiliteringsprocessen ar uppdelad i en 5-stegsmodell;

= Steg 1 - Utredning/kartlaggning och planering
= Steg 2 — Genomférande av rehabiliteringsinsatser avseende ordinarie arbete

= Steg 3 - Genomférande av rehabiliteringsinsatser avseende den egna
férvaltningen

» Steg 4 — Genomférande av rehabiliteringsinsatser avseende hela kommunen
= Steg 5 — Avslutning av rehabiliteringsarbetet.

En stor del av drendena hanteras pa respektive férvaltning. Enligt uppgifter fran
den centrala personalavdelningen har férvaltningarna totalt cirka 4 — 5 arenden
per manad som inte blir kommung&vergripande.

Granskningen visar att det inte férs nagon statistik avseende antalet
rehabiliteringsérenden pa férvaltningarna. Respektive chef har ansvar fér de
understalldas rehabiliteringsutredningar. Det saknas statistik for antalet
rehabiliteringsutredningar. Daremot finns det statistik pa antalet
rehabiliteringsarenden som gér till steg 4;

Under 2012 anmaldes 26 arenden, varav 21 kvinnor och 5 man. Av dessa 26
har 16 arenden avslutats bland annat genom arbete pa annan férvaltning eller
att medarbetaren avslutande sin anstalining i Jonképings kommun. Av dessa 26
arenden anmalde utbildningsférvaltningen 14, socialférvaltningen 10 och évriga
forvaltningar 2. Alla anmalda arenden hade omplaceringsbehov pa grund av
rehabiliteringsbehov, nagra fall fér dvertalighet fanns inte.

Under 2013 anmaldes 52 &renden, varav 42 var kvinnor och 10 man. Av dessa
52 har 23 arenden avslutats bland annat genom arbete pa annan férvaltning
eller att medarbetaren avslutade sin anstalining i Jénkdpings kommun. Av dessa

52 arenden anmalde utbildningsfoérvaltningen 31, socialférvaltningen 12 och
ovriga forvaltningar 9.

Intervjuerna indikerar att det inom utbildningsférvaitningen pa varje
utbildningsenhet finns flera medarbetare som inte fungerar pa sin arbetsplats pa
grund av hég franvaro eller pa grund av ej tillfredstallande genomférande av sitt
pedagogiska uppdrag. Utbildningsférvaltningens éverrepresentation av svara
personalarenden bekraftas av statistiken ovan fér 2012 och 2013.

1aneill 3° Bam- nch nrniadninasnamnaoan

Kalla: Utbildningsforvaltningen, Arsredovisning 2012 samt Arsredovisning 2013

Ovan tabell visar den statistik personalavdelningen pa utbildningsférvaltningen
for avseende personalomsattning och pensionsavgangar.
Personalomsattningen dkade nagot under 2013 i jamforelse med 2012. Antal
personal som slutade minskade under 2013 samtidigt som antalet
pensionsavgangar tkade.






Rekryteringarna skoéter respektive férvaltning. Verksamhetscheferna inom
tekniska kontoret hanterar hela processen fran utkast av annons till beslut om
anstalining, med stéd fran personalavdelningen. Inom utbildningsférvaltningen
hanterar rektorerna och férskolecheferna hela processen, med stéd fran
omradeschef och personalavdelningen.

De intervjuade beskriver en problematik i samband med succession av
nyckeipersoner, roérande huruvida kunskapséverféringen sker pa ett rimligt satt.
De intervjuade uttrycker ett dnskemal om att skapa utrymme for att en
nyanstélld under en period ska kunna ga parallellt med sin foretradare.

Intervjuerna med tekniska kontoret visar att ingenjorer ar svarrekryterade. Det ar
framst vissa ingenjorstjanster sdsom beldggningsingenjérer,
exploateringsingenjoérer, entreprenadingenjérer inom va-nat/utveckling samt
underhalisingenjérer inom fastighet. Samtliga intervjuade ar éverens om att
dessa tjanster ar svarrekryterade pa grund av I6nesattningen och konkurrensen
med den privata arbetsmarknaden. | vissa fall har de varit tvungna att ge
nyrekryterad personal hégre 16n &n erfarna pa samma enhet da de har varit i sa
pass stort behov av att anstalla.

Intervjuerna med utbildningsférvaltningen visar att de inte upplever det svart att
rekrytera varken férskolepedagoger eiler grundskolepedagoger. Den framsta
anledningen till det tror de ar att J6nkdping &r en universitetsstad. De
interviuade upplever att det kan vara nagot svarare att rekrytera rektorer.

Intervjuerna med rektorer och férskolechefer visar en skillnad i hur de upplever
det stéd de far. Nagra &r ndjda och upplever att de far det stod de efterfragar.
Andra intervjuade indikerar ett missnoéje och upplever att de framst far stéd fran
sina rektors-/forskolechefskollegor, inte fran forvaltningen vid komplexa
personalarenden. Under intervjuerna framkom att det saknas riktlinjer for
dokumentation vid svara personalarenden. En 6kad tydlighet av hanteringen av
komplexa personaldrenden efterfragas.

Intervjuerna med BUN:s personalenhet visar att vid arsskiftet 2012/2013
férandrades delegationsférteckningen vilket innebar att det frAn och med da ar
omradescheferna som har ansvar fér processen av svara personalarenden. P&
kommunens intranat finns rutinbeskrivning av personaldrenden samt en
dokumentationsmall. Dokumenten &r dock inte reviderade sedan hésten 2008
och &r alltsa inte uppdaterade utefter hur processen ser ut idag.

Intervjuerna med tekniska kontoret visar att de ar néjda med det stéd de far frén
férvaltningen. Manga uttryckte dock att de inte heller efterfragar sarskilt mycket
stod.

| samband med intervjuerna uttrycktes ett behov av mer ledarskapsutveckling.
De intervjuade beskriver att det idag inte finns en tydlig plan for hur deras
ledarskap ska utvecklas, det ar snarare upp till respektive verksamhetschef att
ta egna initiativ.

Intervjuerna med den centrala personalavdelningen visar att kommunen har ett
introduktionsprogram for nya chefer vilket stracker sig éver ett halvar. Vidare
finns ingen faststalld plan for ledarskapsutveckling.

Under intervjuerna framkom att medarbetarsamtal och lénesamtal genomférs en
gang om aret med narmsta chef. Merparten har medarbetarsamtal samt
lénesamtal vid tva olika tillfallen. | vissa fall halls bada samtalen vid samma
tillfalle, cheferna ar da tydliga med att dela upp samtalet i tva delar.

Aven ett utfallssamtal ska genomféras nér l6nen &r satt, dock visar intervjuerna
att detta samtal inte alltid genomférs. Utfallssamtalen genomférs pa begaran av
medarbetaren.

Nagra av de intervjuade cheferna uppger att de inte har medarbetarsamtal och
|I6nesamtal med sina respektive chefer arligen.
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