Revisionsrapport 2023
Genomford pa uppdrag av revisorerna
November 2023

Granskning av
kompetensforsorjning

Stromsunds kommun

EY

Building a better
working world



EY

Building
wiarking

a better
waric

Innehallsforteckning

SAMMEANTATENING . ... 3
1. INTEONING e 4
oL, BAKOIUNG ..ttt 4
1.2, Syfte 0Ch reViSiONSTrAQOT .......cuiiiii it 4
1.3, REVISIONSKIIEEIIET ...ttt 5
T4, METOM ..ottt a e e e 5
1.5. Avgransningar och ansvarig NAMNA..............iiiiiii e 5
2. Styrning och stdd i arbetet med kompetensforsorjning .........cccvvieieieeeeiieeiiiiiinnnn. 6
2.1. Roll- och ansvarsfordelnNing........cccooo oo e 6
2.2, StyrdoKUMENT OCH MAL ........viiiiiiiiiie ettt e et e e e e e aaee e e e enaeeas 6
2.2.1. Politiskt beslutade styrdokument 0Ch MAl.........ccccceeeiiiiiiieiiiiie e 6
2.2.2. Forvaltningarnas styrdokument 0Ch Mal ..........cccoovviiieeiie e, 7
2.3. Bild av KOmpetenshENOV ... 8
2.3.1. Bild av kompetensbehovet inom skolan och omsorgen .............ccccccevviiiiiiiiiiininnnns 8
2.4, BEUOMNING ...ttt 8
3. Stod i rekKryteringSarbetel .......oooviiii i 10
3.1.  Stdd iNOM OrganiSAtIONEN .........ouuiiiiii e e e e e e e e e e e e e e e e e e arraa s 10
3.2.  Skriftliga rutiner SOM STOU..........cuuuiiii e e e e e 10
3.3L BEOBMINMING .. 10
4. Uppfdljning och kontroll i arbetet med kompetensforsorining .........cccceeevveeevveennnees 11
4.1. Uppfoljning till KommuUNSEYrelSen ... 11
4.2. Uppfoljning inom fOrvaltningarna.............ooooeiiiiiiii 11
4.3, EXeMPEl PAALGATAEN .....ccviiivie ettt ettt et et aaae s 12
s = 7= To (o)1 41 0114 To [E TSP 12
5. Samlad DedOmMNING ... 13
Bilaga 1. KAITOITECKNING .....uuuiuiiiiiiiiiiitiiiiiiiiiibiibbee bbb 15



EY

Building a better
wiarking warld

Sammanfattning

EY har pa uppdrag av revisionen i Stromsunds kommun genomfort en granskning av
kompetensforsorjning. Syftet var att beddéma om kommunstyrelsen har sékerstéllt en
andamalsenlig styrning, uppfdljning och kontroll av arbetet med kompetensforsorjning.

Var sammanfattande bedomning ar att kommunstyrelsen inte sékerstéllt en &ndamalsenlig
styrning och enbart delvis sakerstéllt en andamalsenlig uppfoljning och kontroll av arbetet.
Vi noterar framst att kommunfullmaktiges styrdokument och mal pa omradet inte ar
styrande i arbetet, men vi ser positivt pa det pdgdende utvecklingsarbetet.

Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Tillse att beslut om atgarder fattas utifran kommunfullmaktiges styrdokument och
mal pa flera nivaer i kommunens organisation

Tydliggdra roll- och ansvarsférdelningen med skriftliga uppdrag fér HR-enhet och
bemanningsenhet

Arbeta for starkt samverkan med fackliga organisationer

Se dver behov av forvaltnings- eller verksamhetsspecifika riktlinjer for
vidareutbildning

Séakerstalla tydlig kommunikation kring resultatet av bemanningsenhetens arbete
Systematiskt folja upp kommunfullmaktiges styrdokument och mal samt sakerstalla
systematisk uppfoljning av mal och atgarder pa dvriga nivaer inom organisationen
Starka uppfoéljningen med uppfoljning av centrala nyckeltal I6pande under aret
Inféra rutiner for avslutningssamtal for att sakerstélla en god grund fér analys av
orsaker till personalomsattning
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for personalforsérjning och kompetens-
utveckling. Tillgangen till ratt kompetens ar en strategisk fraga for Sveriges kommuner, da
den paverkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag och krav utifran lagstiftning.
Sveriges kommuner och regioner (SKR) gor beddomningen att det kommer ske stora
pensionsavgangar framgent och att efterfragan pa valfardstjanster kommer 6ka. Samtidigt
okar konkurrensen om arbetskraften p& arbetsmarknaden. Detta stéller krav pa
kommuners styrning. For ett effektivt arbete kravs en genomtankt strategi, &ndamals-
enliga processer for rekrytering samt konkurrenskraftiga anstéallningsvillkor. En strategisk
kompetensférsorjning innebar att ha en dverblick dver tillganglig kompetens i
organisationen i syfte att planera for att tacka behoven pa kort och lang sikt.

Det ar kommunstyrelsen i Stromsunds kommun som enligt reglemente har arbetsgivar- och
arbetsmiljdansvar for kommunens medarbetare. Kommunstyrelsen ska &ven leda och sam-
ordna forvaltningen av kommunens angeldgenheter. Inom kommunstyrelsens forvaltning
finns en bemanningsenhet som stdttar barn-, kultur- och utbildningsférvaltningen samt
vard- och socialférvaltningen.

Kommunfullméktige har i budget faststallt flera prioriterade mal for 2023 kopplat till
arbetet med kompetensforsorjning, daribland mal for arbetsmiljo- och folkhéalsa, heltid som
norm, samverkan mellan skola och naringsliv for att méta framtida kompetensbehov,
mangfald och jamstalldhet.

Kommunen upplever enligt budget 2023 utmaningar med kompetensforsorjning. Till 2031
prognostiseras en tredjedel av kommunens anstallda ga i pension. Uppfoljningsrapporter
pekar pa utmaningar for merparten av forvaltningarna. Kvalitetsrapporter visar pa
utmaningar med att sakerstalla tillrackligt med behoriga larare. Inom vard- och
socialforvaltningen framgar att omsattningen bland chefer och medarbetare forsvarar
effektiviseringsarbete. Revidering av kompetensforsorjningsplan fran 2018 pagar.

Mot bakgrund av ovan och revisorernas risk- och vasentlighetsanalys for 2023 har
revisionen beddémt det som vasentligt att granska kommunstyrelsens styrning, ledning och
uppfdljning av arbetet med kompetensforsdrjning.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Syftet ar att bedoma om kommunstyrelsen har sakerstallt en &andamalsenlig styrning, upp-
féljning och kontroll av arbetet med kompetensforsorjning. | granskningen besvaras
foljande revisionsfragor:

Har kommunstyrelsen sakerstallt en &ndamalsenlig styrning avseende arbetet med
kompetensforsorjning?

o Finns det en tydlig roll- och ansvarsfoérdelning i arbete med kompetensférsorjning?

o Finns det tydliga mal och styrdokument inom omradet?

o Finns det en tydlig bild av nuvarande och framtida behov av olika kompetenser?
Har kommunstyrelsen tillsett att verksamheterna ges ett &ndamalsenligt stod i sitt
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rekryteringsarbete?
Har kommunstyrelsen sakerstallt en &ndamalsenlig uppfoljning och kontroll av arbetet
med kompetensforsorjning?

o Finns det tydliga rutiner for uppféljning och utvardering av arbetet?

o Vilken effekt framgar av genomférda insatser?

1.3. Revisionskriterier
Revisionskriterier avser bedéomningsgrunder som anvands i granskningen som utgangs-
punkt for analys, slutsatser och bedémningar. | denna granskning utgors kriterierna av:

Kommunallagen (2017:725)
Kommunallagens 6 kap 1 8 anger att styrelsen ska leda och samordna forvaltningen och
ha uppsikt 6ver 6vriga ndmnders verksamhet.

Enligt 6 kap. 6 8 kommunallagen har namnderna ansvar for att var och en inom sitt
omrade se till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullmaktige
har bestamt samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Likasa ska namnderna se
till att den interna kontrollen ar tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett 6vrigt
tillfredsstallande satt.

Kommunstyrelsens reglemente
Kommunstyrelsen har enligt reglemente ett helhetsansvar for kommunens verksamheter,
utveckling och ekonomiska stéllning. Reglementet anger att kommunstyrelsen har
arbetsgivar- och arbetsmiljdansvaret for alla anstéllda i de kommunala verksamheterna.

Kommunfullmaktiges personalpolitiska program
Kommunfullméktige antog personalpolitiskt program 2016, den fjarde versionen av
programmet. Programmet ska reglera personalarbetet pa samtliga arbetsplatser i
kommunen. Programmet anger vision och vardegrund kopplat till personalpolitiken samt
ett antal framgangsfaktorer med inriktningsmal.

1.4. Metod

Granskningen har genomfdrts i form av dokumentanalys och intervjuer. Sarskilt fokus i
granskningen har lagts pa verksamheterna inom vard och omsorg samt skolan vilka bedrivs
inom vard- och socialférvaltningen, narvard Frostviken, barn-, kultur- och
utbildningsforvaltningen (férskola och grundskola) samt framtids- och
utvecklingsfdrvaltningen (gymnasiet).

Intervjuer har skett med kommundirektdr, HR-chef, forvaltningschefer samt ett urval av
fackliga foretradare. Se bilaga 1, kallforteckning. Samtliga intervjuade har beretts tillfalle
att faktakontrollera rapporten.

1.5. Avgransningar och ansvarig namnd
Granskningen avser kommunstyrelsen. Med kompetensforsorjning avses arbetet med att
attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla kompetens.
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2. Styrning och stdd i arbetet med kompetensforsorjning

2.1. Roll- och ansvarsfordelning
Arbetet bedrivs dels av kommunens chefer, dels av HR-enhet och bemanningsenhet.

Kommunstyrelsens delegationsordning, reviderad i september 2023, reglerar beslutsratt
kopplat till personal- och organisationsfragor for samtliga forvaltningar. Narmsta chef
ansvarar for arbetsmiljofragor, beslut att anstélla personal samt arbetsvillkor. HR-chef
ansvarar for att faststalla rutiner inom ramen for kommunens personalpolitiska program.

Riktlinje for rekrytering fran 2015 tydliggor ytterligare vad rekryterande chef ansvarar for.
Riktlinjen anger aven att HR-enheten ska vara en sammanhallande lank i rekrytering, men
det framgar inte vad detta innebar. Riktlinjen tydliggor ocksa att fackliga organisationer
ska involveras vid tillsattning av chefstjanst. Riktlinjen skulle uppdaterats 2016, vilket
annu inte skett.

HR-enheten och bemanningsenheten saknar skriftligt uppdrag, men ska enligt intervjuade
fungera som stodfunktioner.

Det finns en lokal arbetsmarknadsgrupp bestdende av kommundirektor, HR-chef och
cheferna for vard- och socialforvaltningen samt framtids- och utvecklingsforvaltningen,
utifran deras ansvar for arbetsmarknadsenheten och vuxenutbildningen. Gruppen mots
manatligen for att diskutera aktuella fragor med koppling till kompetensforsorjning.

Av intervjuer framgar att roll- och ansvarsfordelningen i kompetensforsorjningsarbetet
upplevs tydlig, aven om vissa otydligheter lyfts kring olika funktioner som arbetar
strategiskt sdsom arbetsmarknadsgrupp och naringslivsgrupp. Dessutom framgar att
samverkan i vissa fall inte foljer planerat arbetssatt utan méten skjuts upp i stérre
utstrackning an onskvart eller sker informellt. Pa vissa enheter finns ingen lokal
samverkansgrupp, utan samverkan sker vid arbetsplatstraff utan att det ar tydligt
kommunicerat varfor. Det upplevs finnas behov av mer diskussion kring chefers
arbetsmiljo. HR-chef menar att informationsflodet mellan samverkansnivaer skulle kunna
utvecklas. Avseende kompetensforsorjning av larare sker samverkan dver
forvaltningsgranserna inom gruppen Bilaga 6 vilket upplevs fungera val.

2.2. Styrdokument och mal

2.2.1. Politiskt beslutade styrdokument och mal

Kommunfullmaktige antog en fjarde version av personalpolitiska programmet 2016.
Programmet innehaller vision och vardegrund for personalpolitiken samt framgangsfaktor-
er! med inriktningsmal. Programmet ska uppdateras kontinuerligt, vilket alltsa inte skett
sedan 2016. Av intervjuer framgar att programmet i stort ar kant inom kommunen, men
att inriktningsmalen daremot inte ar styrande i arbetet med kompetensforsorjning.

Ett av malen i programmet &r att uppratta en personalférsorjningsplan. Kommun-
fullmaktige antog 2018 en kompetensforsorjningsplan for 2018-2021. Planen togs fram

1 Arbetsmilj6, Ledarskap, Medarbetarskap, Alkohol och droger, Jamstalldhet, Mangfald, Personal och
kompetensférsorjning, Lon, Arbetstid.
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av representanter for arbetsgivaren och fackliga organisationer, med inspel fran kommun-
ledningen. Planen innehaller omvérldsanalys, beskrivning av behov och utvecklings-
omraden i form av exempel pa atgarder. Kommunstyrelsen skulle arligen besluta om
atgarder utifran planen, vilket inte skett. Kommunledningsforvaltningen tog fram en
handlingsplan utifran kompetensforsorjningsplanen 2018 som inte har fullfoljts, &ven om
flertalet aktiviteter i planen ar genomforda.

Av intervjuer framgar att kompetensfoérsorjningsplanen inte ar fullt kand bland chefer och
medarbetare. Det uppges att omsattningen i kommunledningen i samband med
fardigstallandet av planen kan forklara varfor den inte implementerats fullt ut.

Planen anger att en uppdatering skulle ske 2021. Ett arbete med ny plan ar uppstartat
under 2023 inom ramen for projektet inkluderande arbetsplats som pagar april-december
2023. Det finns ingen tidplan for nar ny kompetensférsorjningsplan planeras fardigstallas.

Kommunfullméaktige har i budget for 2023 mal avseende kompetensférsorjning. Mal om
minskad ungdomsarbetsloshet och satsning pa arbetsmiljo- och folkhalsofragor riktas till
alla namnder. Darutover finns mal for samverkan med néringslivet och utveckling av fram-
tidens skola/forskola med koppling till kompetensforsorjning. Malen som namnderna, i sin
tur, beslutat om kopplas i l1ag utstrackning till kompetensforsorjning. Kommunstyrelsen har
mal for antal praktikplatser samt for bemanningsenheten.

Kommunstyrelsens internkontrollplan for 2023 innehaller kontroller med koppling till
kompetensforsorjning. Kontrollerna avser antal arbetsmiljdarenden med hég risk som inte
atgardats samt antal rehabiliteringsarenden utan atgard.

Intervjuade lyfter att kommunens styrdokument behdver hdanga samman battre och
forstarka varandra. | dagslaget upplevs det finnas for manga och spretiga styrdokument.
Ansvaret for att konkretisera planerna uppges ligga pa respektive forvaltningschef.

2.2.2. Forvaltningarnas styrdokument och mal

Utifran skolans arbete med Huvudéverenskommelse 21 (HOK21)? har en plan tagits fram
for kompetensforsorjning av larare inom forskola, grundskola och gymnasieskolan. Planen
avser atgarder inom lonebildning, arbetsmiljo, arbetstid och organisation. Det finns en
tidplan for arbetet fram till 2025. Intervjuade menar att planen ar narvarande i
forvaltningarnas® arbete och diskuteras vid varje samverkansmote. Planen ska revideras
arligen. | april 2023 skedde ingen revidering, da det inte ansags finnas behov.

Inom 6vriga forvaltningar finns inte nagra forvaltningsspecifika dokument fér arbetet med
kompetensforsorjning. Merparten av de intervjuade patalar behovet av att konkretisera
hur respektive forvaltning ska arbeta med kompetensforsorjning, utifran de 6vergripande
styrdokumenten. | dagslaget uppges att varje chef har moéjlighet att ta fram sadana planer.

2 Overenskommelse mellan Lararnas Riksforbund, Lararférbundet, SKR och Sobona kravde att arb-
etsgivare senast 31/3 2022 utarbetade en lokal plan for kompetensférsorjning i samverkan.

8 Barn-, kultur- och utbildningsférvaltningen (forskola, grundskola) samt framtids- och
utvecklingsforvaltningen (gymnasiet).
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Vidare saknas riktlinjer for medarbetares mojligheter till vidareutbildning pd kommun- och
forvaltningsniva. Av intervjuer framgar visst behov av att tydliggéra hur beslut fattas om
utbildning for medarbetare. Samtidigt upplevs viljan till vidareutbildning vara lag bland
medarbetare inom vissa verksamheter. | dagslaget menar forvaltningschefer att utbildning
diskuteras pa ledningsmaoten for att na samsyn.

2.3. Bild av kompetensbehov

P& kommunniva finns en bild av kompetensbehovet i kompetensforsorjningsplanen fran
2018. Behovet baseras pa statistik for befolkningsutveckling, prognos for bristyrken samt
befintlig kompetens, sysselsattningsgrad och pensionsavgangar samt kommunledningens
chefers uppskattning av behovet. Planen beskriver aven chefernas syn pa framtida behov
utifrdn kompetens och kommunens utvecklingsomraden.

Intervjuade anger att HR-enheten arligen tar fram prognoser for pensionsavgangar till stod
for verksamheternas kompetensforsorjningsarbete. Intervjuade chefer menar att
underlaget ger bra stdd i arbetet med kompetensforsorjning, samtidigt som chefer har
svart att arbeta strategiskt langsiktigt nar verksamhetens dagliga behov behover hanteras.
Inom projektet inkluderande arbetsplats har en prognos tagits fram till 2030 som aven
avser befolkningsutveckling och statistik kring medarbetare utifran bostadsort, befattning
och aldersstruktur. Chefer har intervjuats inom ramen for projektet och medarbetare har
aven besvarat en enkat for att understka befintligt och framtida kompetensbehov samt
behov av atgarder inom kompetensforsorjningsomradet.

P& medarbetarniva diskuteras behov av vidareutbildning vid resultat- och utvecklings-
samtal (medarbetarsamtal). Samtalet utgar ifran en mall som tydliggér vad samtalen ska
avse och avslutas med en utvecklingsplan som ska fyllas i. Intervjuade patalar att mallen
anses vara for komplex och inte alltid anvands. Vissa enheter har tagit fram egna mallar. |
nulaget finns ett forslag till ny mall som chefer och fackliga representanter deltagit i att ta
fram.

2.3.1. Bild av kompetensbehovet inom skolan och omsorgen

Inom utbildningsforvaltningen arbetar chefer utifran en prognos for elevunderlag for
kommande sju ar vilket upplevs ge ett bra underlag. Inom vard och omsorg genomférs
arligen en vardstyngdsbedomning for att berakna behovet av personal pa boenden. Inom
vard- och omsorg upplevs det vara svarare med langsiktiga prognoser da verksamhetens
behov snabbt andras beroende pa brukare och verksamheten forvantas genomga en
forandring pa sikt vad géaller personaltathet. Digitaliseringsarbetet uppges fungera val,
aven om mer arbete och kompetens krévs. Digitaliseringen synliggérs genom inférande av
digitala moten inom individ- och familjeomsorg och I6sningar for brukare inom
aldreomsorg och funktionsstod.

2.4. Beddmning

Var bedomning ar att kommunstyrelsen inte sakerstallt en andamalsenlig styrning
avseende arbetet med kompetensforsorjning. Vi ser sarskilda brister kopplat till mal och
styrdokument.



EY

E-_.ul-?:u: g a better

Vi grundar var bedomning pa att det finns en i stort tydlig roll- och ansvarsférdelning som
utgar ifran kommunstyrelsens delegationsordning och riktlinje for rekrytering. Daremot
har HR-enheten och bemanningsenheten inte nagot tydligt dokumenterat uppdrag.
Samverkan med fackliga organisationer kan ocksa utvecklas.

Vad galler mal och styrdokument pagar ett arbete for starkt styrning. Personalpolitiska
programmet och kompetensférsorjningsplanen ar inte styrande och har inte resulterat i
beslut om atgarder. Bada styrdokument och dartill riktlinjen for rekrytering ar inaktuella.
Ny kompetensforsorjningsplan ska tas fram. Flera av kommunfullméaktiges mal avser
kompetensforsorjning men ingdr i lag utstrackning i styrelse och namnders malkedja. For
kompetensforsorjning av larare finns en sarskild plan for arbetet. Ovriga forvaltningar har

behov av konkreta planer for att tydliggora vilka atgarder som ska prioriteras for att skapa
ett langsiktigt, strategiskt arbete.

Slutligen finns arbetssatt inom kommunen for att Il6pande analysera nuvarande och

framtida kompetensbehov. Ett kommunovergripande arbete pagar for att fa en grundlig
bild av behovet.
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3. Stdd i rekryteringsarbetet

3.1. Stdd inom organisationen

HR-enheten bistar chefer i alla delar av kompetensforsorjningsarbetet utifran behov, dar-
ibland rekryteringsarbetet. Av riktlinje for rekrytering framgar att HR-enheten tillhanda-
haller underlag for behovsanalys, kompetensanalys och kravprofil samt bistar med att
uppratta annons. Dartill ska HR-enheten hantera eventuell omplacering vid foretrade enligt
lagen om anstéllningsskydd. Av intervjuer framgar att HR-enheten i stort upplevs ge ett
bra stod i arbetet. Daremot lyfts vissa utmaningar i att tidvis fa kontakt med HR-enheten.

Vid rekrytering av forvaltningschefer samt sarskilda specialister uppdras externa féretag
att bista i arbetet. Arbetssattet framgar inte av riktlinjen for rekrytering. Enligt intervjuade
syftar det till att ge en mer korrekt hantering av just de rekryteringarna exempelvis vad
galler urvalsprocessen.

Bemanningsenheten bistar enligt intervjuade med att rekrytera, formedla samt introducera
vikarier inom forskola samt inom vard- och omsorg. Arbetet sker gemensamt med
enhetschefer. Fordelningen av uppgifter mellan bemanningsenheten och chef sker i
samrad med rekryterande chef. Enheten har inte mandat att fatta beslut om anstallning
utan det har rekryterande chef enligt delegationsordningen. Av intervjuer framgar att
enheten upplevs ge ett bra stdd till chefer. Samtidigt tydliggors behov av tydligare
information om enhetens uppdrag, hur vikarier tillsatts samt hur behovet av vikarier ser ut
respektive antalet icke tillsatta arbetspass.

3.2. Skriftliga rutiner som stod

Vad galler skriftliga rutiner finns riktlinjer for rekrytering som tidigare behandlats (se
avsnitt 2.2). Av intervjuer framgar att de skriftliga rutinerna som finns tillgangliga upplevs
tillrackliga for arbetet med rekrytering.

3.3. Bedbmning
Var bedémning ar att kommunstyrelsen i allt vasentligt tillsett att verksamheterna ges ett
andamalsenligt stod i sitt rekryteringsarbete.

Vi grundar var bedomning pa att stodet fran HR-enheten och bemanningsenheten i stort
fungerar val. Daremot finns behov av tydligare kommunikation om bemanningsenhetens
arbete, dar uppfoljningen av enhetens mal kan vara central. Det finns ett par skriftliga
rutiner till stéd for chefer. Mallen for resultat- och utvecklingssamtal arbetas i nulaget om
da den inte varit anvandarvanlig.

10
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4. Uppfoljning och kontroll i arbetet med kompetensforsorjning

4.1. Uppfdljning till kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen foljer i delarsrapporter och arsredovisning upp maluppfyllelse samt HR-
enhetens och férvaltningarnas arbete. Arsredovisning 2022 anger att malen med koppling
till kompetensforsorjning bedomdes uppfyllda, &ven om fa namnder hade kopplat malen till
sin malkedja och fa nyckeltal redovisades. Arsredovisningen redogér for flertalet personal-
nyckeltal*, for 2022 framgar att antal annonserade tjanster var vasentligt hogre an de fyra
foregdende aren. Delarsrapporter per april och augusti redovisar inte personalnyckeltal.

Kommunstyrelsen beslutade om mal for bemanningsenheten i januari 2022 vilka foljdes
upp i maj 2023. Uppfoljningen visar inte om malen bedémdes vara uppnadda eller inte.

Kommunstyrelsens internkontrollplan fér 2023 inkluderar kontroller med koppling till
kompetensforsorjning. Uppfoljning fran maj 2023 visade att atgarder vidtagits vid alla
identifierade arenden med hog risk inom arbetsmiljé. Vad géller rehabilitering ska atgarder
ha vidtagits i samtliga arenden men rapporteringen i systemet var bristfallig och ska
atgardas innan uppfoljningen i november. Fackliga organisationer lyfter utmaningar att alla
arbetsmiljébrister inte rapporteras och att chefer hanterar rehabiliteringsarenden olika.

Gymnasieskolan ger arligen kommunstyrelsen en rapport om kvalitetsarbetet vilket rér
kompetensforsorjning avseende andel legitimerade larare, forstelarare och genomférd
kompetensutveckling. For lasaret 21/22 framgar att rekrytering av legitimerad personal
och samordning av kompetensutvecklingsinsatser ar utvecklingsomraden kommande ar.

Vid kommunstyrelsens sammantraden informerar HR-chef och representant for
arbetsformedlingen aterkommande om kompetensforsorjningsarbetet och arbetslésheten i
kommunen. Rektorer for tva ganger per ar dialoger med kommunstyrelsens arbetsutskott
om kvalitetsarbetet vilket inbegriper kompetensforsorjningsomradet.

Det personalpolitiska programmet och dess 15 inriktningsmal har inte foljts upp och
programmet anger inte hur uppféljning ska ske. Inte heller kompetensforsorjningsplanen
har foljts upp. Enligt HR-chef har atgarder daremot genomforts, utan att det redovisats for
kommunstyrelsen.

4.2. Uppfodljning inom forvaltningarna

Inom barn-, kultur- och utbildningsfoérvaltningen samt framtids- och utvecklings-
forvaltningen sker uppféljning inom ramen for det systematiska kvalitetsarbetet som
tidigare namnts. Skolans plan utifrdn HOK21 som ror kompetensforsorjning av larare foljs
upp vid samverkansmoten men dokumenteras inte pa ett systematiskt satt. Inom ovriga
forvaltningar sker ingen dokumenterad uppféljning utdver den ordinarie uppféljningen vid
delarsrapport och arsredovisning som beskrivs ovan.

Kommunens medarbetare besvarar var tredje ar enkaten halso-, arbetsmiljo- och livsstils-
undersokning. | samband med enkaten erbjuds medarbetare en enklare hdlsoundersdkning

4 Nyckeltal for demografisk utveckling, pensionsavgangar per yrkesgrupp, antal medarbetare, sjuk-
tal per aldersgrupp och férvaltning, antal annonserade tjanster och 6vertid- och semesterloneskuld.
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och utbildning i ergonomi samt hjart- och lungraddning. Insatser sker inte samtidigt i hela
kommunen utan under en trearsperiod ska alla enheter berdras. Resultatet av enkatunder-
sbkningen rapporteras till enhetschef och férvaltningschef. Det sammanstélls inget
resultat for hela forvaltningen eller kommunen.

Muntlig uppfdljning och analys sker I6pande. Intervjuade menar att kompetensférsorjning
ar i fokus vid ledningsmaten pa olika nivaer och vid arbetsplatstraffar. Daremot framgar
att avslutningssamtal halls i Iag utstrackning. Det saknas rutiner som anger att avslutnings-
samtal ska erbjudas. Darmed sker inte en samlad uppfdljning av orsaker till att
medarbetare lamnar sin tjanst vilket lyfts som en brist.

4.3. Exempel pa atgarder
Nedan listas atgarder som vidtas i kommunen, for att exemplifiera det pagaende arbetet:

Utbildning i Battre Arbetsmiljo (BAM) genomfdrd for chefer och skyddsombud
Arbete med nya befattningar inom omsorgen for Ratt Anvand Kompetens (RAK)®
Insatser for rekrytering av studenter sasom verksamhetsférlagd utbildning inom
forskola/skola och omsorg, samt kontakt med elever vid kommunens vard- och
omsorgscollege

Lansgemensamt projekt med fokus pa VA-branschen med kartlaggning av
tillganglig kompetens, behov av utbildning och samarbete med utbildningsinstanser
Forkortad sommararbetstid for vissa enheter, heltid som norm inom omsorgen
Friskvardsbidrag

Intervjuade lyfter behov av mer tydlighet kring vidareutbildningsinsatser, genom riktlinjer
som anger vilka som kan vara aktuella for vidareutbildning men aven en tydligare
kompetenstrappa, sarskilt inom omsorgen. Avtal om distansarbete lyfts som en viktig
insats, vilket saknas i dagslaget. Intervjuade ser otydlighet kring hur kommunen arbetar for
att personer som ska ga i pension kan arbeta langre.

4.4. Bedbmning
Var bedémning ar att kommunstyrelsen delvis sékerstallt en andamalsenlig uppfoljning och
kontroll av arbetet med kompetensforsorjning.

Vi grundar var bedomning pa att kommunstyrelsen I6pande foljer upp delar av kompetens-
forsorjningsarbetet i delarsrapport och arsredovisning, inom internkontrollarbetet, det
systematiska kvalitetsarbetet samt genom muntlig rapportering fran forvaltningen.
Daremot har kommunstyrelsen inte foljt upp kommunfullméaktiges styrdokument eller
bedomt maluppfyllelse for bemanningsenhetens mal. Dessutom saknas centrala nyckeltal i
delarsrapporter. Inom forvaltningen genomfors inte avslutningssamtal systematiskt.

Flertalet insatser for battre kompetensforsorjning pagar. Trots detta har flera
verksamheter en anstrangd situation och prognoser visar pa ytterligare utmaningar for
merparten av verksamheterna.

5 Metod for att strukturera om arbetssatt sa att uppgifter utfors pa ratt kompetensnivaer.
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5. Samlad bedémning

Granskningens syfte har varit att beddma om kommunstyrelsen har sakerstallt en dnda-
malsenlig styrning, uppféljning och kontroll av arbetet med kompetensforsorjning. Var
sammanfattande bedémning ar att kommunstyrelsen inte sakerstallt en andamalsenlig
styrning och enbart delvis sakerstéllt en andamalsenlig uppfoljning och kontroll av arbetet.
Vi noterar framst att kommunfullmaktiges styrdokument och mal pa omradet inte ar
styrande i arbetet, men vi ser positivt pa det pdgdende utvecklingsarbetet.

Revisionsfragor

Beddmning

Har kommunstyrelsen
sakerstéllt en andamals-
enlig styrning avseende
arbetet med kompetens-
forsorjning?

o Finns det en tydlig bild
av nuvarande och
framtida behov av
olika kompetenser?

o Finns det tydliga mal
och styrdokument
inom omradet?

o Finns det en tydlig roll-
och ansvarsférdelning
i arbete med
kompetensforsorjning?

Nej. Vi ser sarskilda brister kopplat till mal och styrdokument.

Vi grundar var bedoémning pa att det finns en i stort tydlig roll-
och ansvarsfordelning som utgar ifran kommunstyrelsens
delegationsordning och riktlinje for rekrytering. Daremot har
HR-enheten och bemanningsenheten inte nagot tydligt
dokumenterat uppdrag. Samverkan med fackliga
organisationer kan ocksa utvecklas.

Vad géller mal och styrdokument pagar ett arbete for starkt
styrning. Personalpolitiska programmet och kompetens-
forsorjningsplanen ar inte styrande och har inte resulterat i
beslut om atgarder. Bada styrdokument och dartill riktlinjen
for rekrytering &r inaktuella. Ny kompetensférsorjningsplan
ska tas fram. Flera av kommunfullmaktiges mal avser
kompetensforsorjning men ingdr i 1ag utstrackning i styrelse
och namnders malkedja. For kompetensforsorjning av larare
finns en sarskild plan for arbetet. Ovriga forvaltningar har
behov av konkreta planer for att tydliggora vilka &tgarder som
ska prioriteras for att skapa ett langsiktigt, strategiskt arbete.

Slutligen finns arbetssétt inom kommunen for att |6pande
analysera nuvarande och framtida kompetensbehov. Ett
kommunovergripande arbete pagar for att fa en grundlig bild
av behovet.

Har kommunstyrelsen till-
sett att verksamheterna
ges andamalsenligt stod i
sitt rekryteringsarbete?

Ja. Vi grundar var bedémning pa att stodet fran HR-enheten
och bemanningsenheten i stort fungerar val. Daremot finns
behov av tydligare kommunikation om bemanningsenhetens
arbete, dar uppfoljningen av enhetens mal kan vara central.
Det finns ett par skriftliga rutiner till stod for chefer. Mallen for
resultat- och utvecklingssamtal arbetas i nulaget om da den
inte varit anvandarvanlig.

Har kommunstyrelsen
sakerstéllt en andamals-
enlig uppféljning och
kontroll av arbetet med
kompetensforsdrjning?

o Finns det tydliga

Delvis. Vi grundar var bedémning pa att kommunstyrelsen
I6pande foljer upp delar av kompetensférsorjningsarbetet i
delarsrapport och arsredovisning, inom internkontrollarbetet,
det systematiska kvalitetsarbetet samt genom muntlig
rapportering fran forvaltningen. Daremot har kommun-
styrelsen inte foljt upp kommunfullmaktiges styrdokument
eller bedomt maluppfyllelse for bemanningsenhetens mal.
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rutiner for uppfolining | Dessutom saknas centrala nyckeltal i delarsrapporter. Inom
och utvardering av forvaltningen genomfors inte avslutningssamtal systematiskt.
arbetet? Flertalet insatser for battre kompetensforsérjning pagar.

o Vilken effekt framgdr | Trots detta har flera verksamheter en anstrangd situation och
av genomfdérda prognoser visar pa ytterligare utmaningar for merparten av
insatser? verksamheterna.

Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Tillse att beslut om atgarder fattas utifran kommunfullmaktiges styrdokument och
mal pa flera nivaer i kommunens organisation

Tydliggdra roll- och ansvarsférdelningen med skriftliga uppdrag fér HR-enhet och
bemanningsenhet

Arbeta for starkt samverkan med fackliga organisationer

Se dver behov av forvaltnings- eller verksamhetsspecifika riktlinjer for
vidareutbildning

Séakerstalla tydlig kommunikation kring resultatet av bemanningsenhetens arbete
Systematiskt folja upp kommunfullmaktiges styrdokument och mal samt sakerstalla
systematisk uppfoljning av mal och atgarder pa évriga nivaer inom organisationen
Starka uppfoljningen med uppféljning av centrala nyckeltal I6pande under aret
Inféra rutiner for avslutningssamtal for att sakerstélla en god grund for analys av
orsaker till personalomsattning

November 2023

Lydia Andersson Per Stalberg, uppdragsledare
Certifierad kommunal yrkesrevisor Certifierad kommunal yrkesrevisor
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Bilaga 1. Kallforteckning

Intervjuade
Forvaltningschefer 2023-09-25, samt kompletterande separata telefonkontakter
Urval av fackliga foretradare 2023-09-26
Kommundirektdr och HR-chef 2023-09-27

Dokumentation
Ansokan projekt inkluderande arbetsplats
Budget 2023
Delegationsordning for kommunstyrelsen
Delarsrapport per april samt augusti 2023
Kommunstyrelsens internkontrollplan 2023 med uppfdljning
Kompetensforsorjningsplan 2018-2021
Mall for resultat- och utvecklingssamtal
Personalpolitiskt program
Plan for kompetensforsorjning utifrdn HOK21
Protokoll fran kommunstyrelsens sammantraden 2022 och 2023
Rapport systematiskt kvalitetsarbete
Reglemente for kommunstyrelsen
Riktlinje for rekrytering
Arsredovisning 2022



