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1. Sammanfattning

EY har pd uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Ostra Gdinge kommun
granskat om kommunstyrelsen styr och féljer upp arbetet kring
kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt satt.

Det finns en medvetenhet kring de utmaningar kommunen star infér nar det galler
kompetensforsdérjningen pa kort och lang sikt. Att kommunen for att kunna leverera
valfardstjanster av hog kvalitet behdver sa val rekrytera som behalla och utveckla
sin personal. Dock bedrivs inte arbetet med tillrdacklig konkretion och systematik.
Det saknas tydliga mal och i stora delar saknas en nedbruten strategi kopplat till
kommunens kompetensférsorjning. Avsaknaden av malsattningar férsvarar enligt
var bedémning dven mojligheten att folja upp om vidtagna atgarder fatt dnskvard
effekt. Det finns helt enkelt inte tydliggjort vad som ska féljas upp och hur
kommunen ska beskriva eller beddma sitt arbete.

Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Satta uppfdljningsbara mal for att tydliggora arbetet kring kommunens
arbete med kompetensférsérjning och folja upp dessa och andra mal i
kompetensférsorjningsplanen.

Sdkerstdlla att det nuvarande och framtida kompetensférsérjningsbehovet
inom kommunens olika verksamheter kartldggs.

Sékerstalla att uppfdljningen av sjukfranvaro och personalomsattning inom
ramen for det systematiska arbetsmiljéarbetet ar tillrdcklig och att det vidtas
atgarder med anledning av resultatet.

Sdkerstdlla att arbetet med avslutssamtal och avslutsenkat systematiseras
for att fa information som utvecklar kommunen som arbetsgivare.
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2.Inledning

2.1. Bakgrund

Ostra Goinge likt andra kommuner star infér stora utmaningar avseende
kompetensforsérjning och kompetensutveckling inom flera verksamheter. Att
arbeta strukturerat och strategiskt foér att rekryterera och behdlla duktiga
medarbetare dr avgbrande for att utveckla och bedriva en effektiv och hogkvalitativ
verksamhet.

Kommunen ska sékerstélla att verksamheten har tillgang till ratt kompetens sa att
verksamhetens mal kan uppnds. Kommunstyrelsen ska enligt reglementet leda och
samordna kommunens personalpolitik och vara anstallningsmyndighet fér chefer
och andra anstéllda. | kommunens budget 2023-2025 omnamns arbetet med att fa
fler behoriga larare samt en sdrskild satsning for att starka medarbetarnas
kompetens kring demens inom vard och omsorg.

De fértroendevalda revisorerna har mot bakgrund av ovan och med grund i sin risk-
och vasentlighetsanalys valt att rikta en av sina férdjupade granskningar under
2023 mot omradet kompetensférsérjning.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att bedéma om kommunstyrelsen styr och féljer upp
arbetet kring kompetensférsorjning pa ett andamalsenligt satt.

| granskningen har féljande revisionsfragor besvarats:

Finns det mal gallande kompetensforsérjning och  finns  det
strategier/handlingsplaner for hur dessa mal ska nas?
Tar kommunstyrelsen stod i sitt arbete utifran SKR:s strategier?

Kartldggs och analyseras kommunens kompetensbehov inom olika
verksamhetsomraden?

Sker kartldggning och analys av orsaker till eventuell hog
personalomsattning och sjukfranvaro inom olika verksamhetsomraden/
yrken?

Sker uppfdljning/aterrapportering av kommunens arbete med kompetens-
forsorjning till kommunstyrelsen?
Beslutar kommunstyrelsen om atgarder med anledning av en eventuell
aterrapportering?

2.3. Genomfdrande och avgransning

Granskningen har genomférts genom intervjuer och dokumentstudier. Intervjuer har
genomforts med kommunens HR-chef, HR-strateg och férhandlingsstrateqg. Dartill
har samtliga fyra verksamhetsomradeschefer intervjuats fér att fa en bild av de
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verksamhetsspecifika utmaningarna och det pagdende arbetet inom férvaltningen.
Dokumentstudierna innefattar bland annat kommunens mal- och resultatplan,
arsredovisning, deldrsrapport, kompetensférsorjningsplan samt respektive
verksamhetsomrades verksamhetsplaner.

De intervjuade har getts mdjlighet att sakgranska rapporten. Granskningen har
genomfdrts under perioden maj - oktober 2023.

2.4. Revisionskriterier

Granskningens bedémningar utgar fran féljande revisionskriterier. For att ldsa mer
om revisionskriterierna se avsnitt 6.
Kommunallagen (2017:725)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS
2001:1)

SKR:s strategier for kompetensforsérjning
Kommunstyrelsens reglemente
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3. Granskningsresultat

3.1. Mal, organisation och pagaende arbete

Kommunstyrelsen &r anstédllningsmyndighet for all personal i kommunen

| kommunstyrelsens reglemente, faststdlld av KF 2009-02-26, framgar att
kommunstyrelsen dr kommunens ledande politiska  férvaltningsorgan.
Kommunstyrelsen har ett helhetsansvar fér kommunens verksamheter, utveckling
och ekonomiska stallning. Vidare framgar att kommunstyrelsen ska leda och
samordna kommunens personalpolitik och vara anstdllningsmyndighet fér chefer
och andra anstéllda. Dartill framgar att kommunstyrelsen &r pensions- och
organisationsnamnd.

Ostra Gdinge kommun &r organiserad som en enda férvaltning. Férvaltningen bestar
av fyra verksamhetsomraden (utbildning, arbetsliv och stéd, hélsa och omsorg samt
samhadllsutveckling) och tre huvudavdelningar (stab, ekonomi och upphandling samt
HR). HR-avdelningen bestar av en HR-chef, en HR-strateg, en férhandlingsstrateg
samt tva generalister som &ar behjalpliga vid bland annat rekrytering.

Kompetensférsérjning &r en viktig del fér att na malen

Kommunfullmaktige har i mal- och resultatplan for aren 2023-2025 beslutat om fyra
prioriterade omraden fér kommunen'.

En bra start i livet
Vagen till arbete
Det goda aldrandet
Attraktiva byar

Inom respektive prioriterat omrade beslutar kommunfullmaktige om dvergripande
inriktningar  och resultatmdl. Det finns inga resultatmal kopplat till
kompetensforsdrjning i kommunens mal- och resultatplan for aren 2023-2025.

Daremot redogdr mal- och resultatplanen for kompetensférsorjning som en viktig
del foér att nd de prioriterade omradena En bra start i livet och Det goda aldrandet.
Till omradet En bra start i livet framgar att den viktigaste resursen for att na
kunskapsmalen i skolan &r lararen. Dartill framgar att kompetensutveckling och
arbete med att fa fler behdriga larare ska prioriteras.

Kopplat till omradet Det goda aldrandet framgar att en forutsattning for att kunna
erbjuda vard- och omsorgstjanster anpassade efter individuella behov och

I Kommunfullmaktige beslutade om mal- och resultatplan 2024-2027 i juni 2023. Planen
innehaller, utdver de fyra prioriterade omrddena som anges i rapporten, omradet vdgen till
livskvalitet.
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forutsattningar ar att det finns personal med ratt kompetens. Detta bekraftas av
intervjuade som framfor att kompetensférsorjning &r ett uttalat uppdrag i
kommunen samt att personal med ratt kompetens behdvs for att kunna nd de
framtagna malen.

| férvaltningens arsplan 2023 framgar det gemensamma foérvaltningsmalet: Ar
2023 upplever chefer och medarbetare att Ostra Géinge &r en konkurrenskraftig
arbetsgivare. Till malet hor foljande tre resultatindikatorer:
Ar 2023 &r den genomsnittliga frisknarvaron i Ostra Géinge minst 95 procent
Ar 2023 &r den genomsnittliga personalomsattningen mellan 5 och 8 procent
Ar 2023 &r hallbart medarbetarengagemang (HME-index) max 85
For 2022 fanns dessa mal inte med och fér 2023 har dnnu ingen uppfdljning
genomforts. Forvaltningens arsplan innehdller inga strategier, beskrivna

arbetsmetoder eller aktiviteter fér att na forvaltningsmalet eller de tre
resultatindikatorerna.

HR-chefen har faststallt?> en kompetensforsorjningsplan for daren 2020-2025. Syftet
med planen &r att identifiera, fa en dverblick 6ver samt férutse kommande behov
utifran nuldge och omvarldsanalys. Kompetensférsorjningsplanen innehaller en
handlingsplan som utgar fran kompetensférsdrjningsmodellen ARIBA. Modellen
bestar av foljande omraden:

Attrahera

o Ett starkt arbetsgivarvarumarke &r vart framsta redskap for att na
framgang i att vara en konkurrenskraftig arbetsgivare.

Rekrytera

o Rekryteringsprocessen paverkar arbetsgivarvarumarket. En
professionell rekryteringsprocess med en genomtankt kandidatvard &r
centralt for en konkurrenskraftig arbetsgivare.

Introducera

o En bra introduktion ar avgdrande for individens trivsel och prestation
samt for organisationens effektivitet.

Behalla och utveckla

o Att nyttja den kompetens som finns och pa ratt satt &r centralt for
individen och effektiviteten i organisationen.

Avsluta

o Anstéliningar ska avslutas pa ett professionellt satt och bidra till en
positiv bild av kommunen som arbetsgivare.

2 Faststalld 2020-10-05.
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| planen framgar atgarder med tillhdrande aktiviteter, tidplan samt ansvarig for
respektive omrade inom ARIBA-modellen. Enligt tidplanen ska flertalet atgarder och
aktiviteter ha genomforts under 2020 och 2021. Det finns dock ingen uppfdljning
av kompetensforsorjningsplanen dar det framgar vilka atgarder som ar genomférda
och/eller utfallet av dessa.

Av de dokument vi har tagit del av framgar inte information om SKR:s nio strategier
eller att kommunen arbetar utifran strategierna. Vissa av de intervjuade uppger
daremot att de har kdannedom om strategierna samt att flera av strategierna
tillampas i arbetet med att sdakra kompetensférsorjningen.

3.2. Bedémning mal och pagaende arbete

Vi bedémer att det finns en medvetenhet kring de utmaningar kommunen star infoér
samt att det finns exempel pa atgarder for att 6ka attraktiviteten som arbetsgivare.
Var bedémning &r dock att mal och strategier for att sdkra kommunens
kompetensforsorjning inte ar tillrdckliga. Vi baserar denna bedémning pa att det
saknas tydliga mal och i stora delar saknas en nedbruten strategi kopplat till
kommunens kompetensférsorjning. Den kompetensférsorjningsplan som finns galler
for aren 2020-2025 men innehaller fa atgarder eller aktiviteter for planens senare
tidsperiod och bedémningen ar att den skulle behdva uppdateras med konkreta
atgarder for planens senare del for att kunna fungera styrande i verksamheten. En
sadan uppdatering behdver bygga pa en uppfdljning av vad i planen som &r
genomfort och vilka effekter det har fatt och en sadan uppféljning saknas.
Avsaknaden av malsattningar forsvarar enligt var bedémning dven mojligheten att
félja upp om planen fatt dnskvard effekt.

Den handlingsplan som finns &r strukturerad utifran ARIBA-modellen som i mangt
och mycket liknar SKR:s nio strategier. Kdnnedomen om SKR:s strategier och i vilken
man verksamheterna anvander sig av dem skiljer sig ar mellan de intervjuade.

3.3. Kartldggningar och analyser av kompetensbehov och sjukfranvaro
Kompetensférsériningsplanen innehaller statistik 6ver kompetensbehovet

| kompetensforsorjningsplanen framgar statistik® for kompetensbehovet inom olika
befattningsgrupper, enligt tabellen nedan:

3 Statistiken ar framtagen i juni 2020.
-
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Tabell 1. Statistik/nyckeltal av kompetensbehovet

Befattningsgrupp Uppnar 65 ar  Medel- Personal- Andel
inom 5 ar, alder, omséttning, tillsvidare
tillsvidare- samtliga tillsvidare- -anstallda
anstéllning ar anstéllning ar
2020-2024 2020

Vard- och 19 personer 40 ar Pension och egen 146

omsorgsarbete (ca8%) begdran: 14 personer

personer (ca 6 %) (ca 63 %)

Egen begédran: 10
personer (ca 4 %)

Socialt kurativt arbete 10 personer 41 ar Pension och egen 57
(cal0%) begdran: 5 personer
personer (ca 5 %) (ca 58 %)

Egen begédran: 4
personer (ca 4 %)

Koks- och 13 personer 48 ar Pension och egen 35
maltidsarbete (ca 18 %) begdran: 3 personer
Stad, tvatt och personer (ca 4 %) (cad7%)
renhaliningsarbete .
Hantverk Egen begédran: 2
personer (ca 2 %)
Skol- och 30 personer 42 ar Pension och egen 254
barnomsorgsarbete (ca8%) begdran: 12 personer
personer (ca 3 %) (ca64d%)
Egen begdran: 10
personer (ca 2,5 %)
Ledningsarbete 16 personer 47 ar Pension och egen 111
Handl&ggar- och (cal2%) begdran: 18 personer
administratorsarbete personer (ca 13 %) (ca81%)

Egen begdran:

16 personer (ca 12
%)

Kélla: Kompetensforsériningsplan samt egna berdkningar

Verksamhetsplanerna innehéller fa strategier eller atgérder

Vi har tagit del av respektive verksamhetsomrades verksamhetsplaner fér 2023. |
verksamhetsplanerna 2023 for arbetsliv och stdd, utbildning respektive halsa och
omsorg framgar styrkor och utmaningar kopplat till forvaltningsmalet
konkurrenskraftig arbetsgivare. Bristen pa ldrare och kompetenta medarbetare
nationellt samt det anstrdngda ekonomiska ldget framdver pekas ut som en
utmaning for verksamhetsomradena arbetsliv och stéd samt utbildning. Det
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paverkar Ostra Gdinges méjligheter att rekrytera och behalla kompetent personal.
Verksamhetsplanerna redogdor inte fér ndgra strategier eller atgarder for att sdkra
kompetensforsérjningen. | hdlsa och omsorgs verksamhetsplan framgar att, utéver
att de olika vard- och omsorgsverksamheterna har svart att rekrytera, &r
konkurrenssituationen avseende personal mellan kommunerna och den regionala
halso- och sjukvarden en utmaning. Vidare framgar att verksamheten maste
analysera vad som attraherar de olika professionerna sa att de soker sig till
kommunen. Dartill framgar att verksamhetsomradet behdver skapa en langsiktig
kommunikationsplan dar exempelvis "goda forebilder” fran olika yrken synliggors.
Nagra konkreta atgarder framgar inte. Det framgar inget kopplat till
kompetensforsdrjning i verksamhetsomrade samhallsutvecklings plan.

HR-avdelningen har pabérjat en kartldggning

HR-avdelningen gjorde 2022 en kartldggning som omfattar hela kommunen och fem
ar framat i tiden. | kartldggningen framgar allmanna skrivningar om att Ostra Géinge
behdver bli mer proaktiva i arbetet med strategisk kompetensforsorjning.

Kartlaggningen redogdr for att varje verksamhet behdver analysera omraden sasom
verksamhetens  kompetensbehov, omvérldsfaktorer som kan paverka
kompetensbehovet, introduktion fér nya medarbetare, kommunen som attraktiv
arbetsgivare, kompetensutveckling samt digitalisering. Kartldggningen innehaller
en mall med 19 fragestaliningar kopplade till strategisk kompetensférsérjning som
respektive verksamhetsomrade ska fylla i.

Av intervjuer framkommer att arbetet med att ta fram dessa verksamhetsspecifika
kartldggningar delvis har paboérjats under 2023 och att respektive
verksamhetsomrade kommit olika langt med arbetet. Verksamhetsomradena for
arbetsliv och stdd respektive hdlsa och omsorg har pabérjat arbetet och besvarat en
del fragestaliningar samt identifierat tillnérande aktiviteter/atgarder. Arbete &r inte
slutfort och det framgar inga ansvariga eller tidsplaner som visar pa hur planen ska
forverkligas.

Vid intervju framkommer att verksamhetsomrddet samhallsutveckling inte har
pabdrjat arbetet med att ta fram en verksamhetsspecifik kartldggning. Intervjuade
framfor att det i dagsldget inte finns ett tydligt behov av en sadan kartldggning i
verksamheten.

Verksamhetsomradet utbildning har inte pdborjat arbetet med den
verksamhetsspecifika kartlaggningen. Vid intervju framkommer att verksamheten
tar stéd i Huvuddverenskommelse 2021 (HOK 21)* fér arbetet med fragor rérande
kompetensforsorjning. | avtalet framgar bland annat att arbetsgivaren ska utarbeta
en plan for det lokala arbetet for strategisk kompetensférsorjning.

4HOK 21 &r ett kollektivavtal som Sveriges Larare har tecknat med Sveriges kommuner och
regioner (SKR).
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Av intervju framkommer att det inte finns en tydlig tidsplan for nar arbetet med de
verksamhetsspecifika kartldaggningarna ska vara fardigt. Intervjuade menar att det
ar ett arbete som kommer fortga hosten 2023.

Intervjuade inom verksamhetsomradena framfor att de generellt &r nojda med
kommunens HR-stdéd. Bilden bekraftas i en enkat om HR och kundndjdhet som
skickades ut till kommunens samtliga chefer under 2022°. | enkatsvaren framgar att
97 procent instammer helt eller oftast med pastaendet Jag upplever att HR stéttar
mig i komplicerade personalomraden. Vidare instdmmer 95 procent respektive 97
procent helt eller oftast med pastaendena Jag far det stéd som jag behéver infér en
rekrytering samt Jag far det stéd som jag behdver géllande arbete kopplat till
annonsering.

Arlig redovisning av personalomséttning och sjukfrdnvaro

Vid intervju framkommer att HR-avdelningen har tagit fram en digitaliserad
avslutningsenkat som automatiskt ska skickas pa mail till medarbetare vid
uppsdgning. Tidigare har enkaten funnits pa kommunens intranat och varit frivillig.
Vidare ar det enligt intervjuade uttalat att medarbetare ska ha ett avsiutssamtal med
narmaste chef vid uppsdgning. Av intervju framkommer att det inte finns ndgon
sammanstalld eller systematisk uppféljning av avslutningsenkaten eller
avslutningssamtalen.

Daremot framfér intervjuade att en genomlysning genomférdes vid hog
personalomsattning bland enhetschefer inom verksamhetsomradet halsa och
omsorg.

Statistik avseende personalomsattning och sjukfranvaro redovisas arligen i
kommunens arsredovisning. Arsredovisningen fér 2022 innehdller dock inga
analyser eller kartldggningar avseende personalomsattning eller sjukfranvaro.
Nagon sadan analys framgar inte heller i verksamhetsomradenas dokument.
Intervjuade framfor att respektive chef i kommunen har mojlighet att félja upp
nyckeltal inom den egna verksamheten sdasom antal anstdllda, aldersstruktur,
personalomsattning och sjukfranvaro i beslutsstédsystemet Stratsys.

Vi har tagit del av statistik avseende den sammanlagda sjukfranvaron i kommunen
samt personalomsattning fér 2021 och 2022. Det framgar att sjukfranvaron och
personalomsattningen har 6kat mellan 2021 och 2022.

Tabell 2. Sjukfranvaro och personalomséttning 2021 och 2022

Artal Sjukfranvaro (%) Personalomsattning (%)
2021 6,7 11,4
2022 6,9 13,6

5 31 chefer svarade pa samtliga enkatfragor.
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3.4. Beddmning kartldggning och analys

Vi beddmer att kommunen har delvis har genomfdrt berdkningar och bedémningar
dver framtida kompetensbehov men att dessa inte resulterat i konkreta atgarder for
att sdkra kompetensforsorjningen. Vi noterar att det ar kant inom férvaltningen att
det generellt finns ett stort behov av att rekrytera personal. Avsaknaden av en
Iangsiktig planering avseende kompetensférsorjningen riskerar dock att leda till att
insatser och atgarder sker ad hoc. Kommunstyrelsen bor darfor sdkerstélla att det
finns en langsiktig planering inom de olika verksamhetsomradena avseende
kompetensforsorjningen. Att detta arbete sker pa verksamhetsniva &r avgérande da
utgangsldge och framtida scenarion ser olika ut inom kommunens olika
verksamheter. Initiativen med att ta fram verksamhetsspecifika handlingsplaner ar
ett gott initiativ och bor slutféras.

Var beddmning &r att den uppfélining som gdrs av personalomséattning och
sjukfranvaro inte &r tillracklig. Granskningen visar att insatser satts in, ett exempel
ar den genomlysning som genomfdrdes vid hdég personalomsattning for
enhetschefer inom vard- och omsorg. Men granskningen visar ocksa att det inte sker
ett systematiskt arbete dar kommunen tar intryck av vad som framkommer vid
avgangssamtal och i avgangsenkat. Arbetet kan darfér med foérdel utvecklas.
Kommunen behoéver sarskilt utveckla sin analys av den statistik som finns. Analysen
ar avgorande for att kunna forsta varfor situationen ser ut som den gor och hur
arbetet ska bedrivas framat.

3.5. Uppféljning och aterrapportering

Vid intervju framkommer att kommunstyrelsen tar del av delarsrapport, arsanalys
samt uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet.

| kommunens arsredovisning 2022 finns ett kapitel som bendmns vésentliga
personalférhdllanden. | kapitlet framgdr statistik om personalstruktur,
personalomsattning, personalkostnader, aldersfordelning, sjukfranvaro och
sjuklénekostnad.  Vidare framgar att  kommunen  publicerade 289
rekryteringsannonser och att inkomna ansékningar uppgar till totalt 5825 under
2022. Dértill framgar att antalet sokande har gatt ner ndgot jamfort med tidigare &ar
men att det kravs ytterligare analys for att forsta vad resultatet beror pa. Vi har inte
tagit del av ndgon sadan analys.

| kommunens deldrsrapport per augusti 2022 framgar att Ostra Goéinge ska
uppfattas som en attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare. | rapporten finns
dock mycket fa beskrivningar av vilka insatser som gjorts under aret for att uppna
malet och inget om vad dessa insatser fatt for effekt. Under redovisningen fran HR-
enheten framgar dock att man bland annat har utvecklat kommunens sociala
medier. Aven vid intervjuer ndmns att kommunen har arbetat aktivt med att
marknadsféra kommunens arbetsgivarvarumarke genom bland annat filmer som
synts pa sociala medier.
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Vi har tagit del av en uppfdljning av kommunens systematiska arbetsmiljdarbete,
samverkan och likabehandling 2022. Uppféljningen redogér foér medarbetarnas
kunskap kring arbetsmiljdarbetet, det systematiska arbetsmiljéarbetet som har
genomférts 2022. | uppfdljningen framgar skrivningar som " Alla enheter
rapporterar inte tillbud och arbetsskador och informerar inte om risker i arbetet vid
introduktion.” Hur utbrett denna brist &r framgar inte. Uppfdljningen avslutas med
en handlingsplan for 2023.

Av intervjuer framkommer att arbetet med de verksamhetsspecifika uppféljningarna
inte aterrapporteras till kommunstyrelsen.

3.6. Bedémning uppféljning och aterrapportering

Nar det géller uppféljning och aterrapportering av kommunens arbete med
kompetensforsérjning till kommunstyrelsen bedéms denna inte som tillracklig. Vi
beddomer inte att vare sig delars- eller arsrapporten innehaller en tillrdcklig
beskrivning av vidtagna atgarder eller effekter gallande arbetet med
kompetensforsérjning. Som vi framfért tidigare bedémer vi att detta hanger
samman med avsaknaden av tydliga mal. Det finns helt enkelt inte tydliggjort vad
som ska féljas upp och hur kommunen ska beskriva eller beddma sitt arbete.

Vi konstaterar att det go6rs en arlig uppfélining av sjukfranvaro och
personalomsattning inom ramen det systematiska arbetsmiljoarbetet. Vi beddmer
dock att denna inte ger en tydlig bild av med att minska sjukfranvaron och att
personalomsattnignen ska ligga pa en rimlig niva. Uppfdljningen behdver innehalla
mer statistik, som dels kan fdljas dver tid, delas upp pa kdn och delas upp pa olika
verksamheter. Vidare &r det inte &r tydligt vilka dtgarder som har vidtagits utifran
uppfdljningen, de atgarder som finns &r inte tidsatta och har inte utpekade
ansvariga. Vidare framgar inte vilka effekter som atgarderna som vidtagits under
innevarande ar har fatt.
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4. Slutsats

Var sammanfattande beddomning &r att det finns en medvetenhet kring de
utmaningar kommunen star infér nar det galler kompetensforsérjningen pa kort och
Iang sikt men att arbetet inte bedrivs med tillrdcklig konkretion och systematik. Vi
baserar beddmningen pa att det saknas tydliga mal och i stora delar saknas en
nedbruten strategi kopplat till kommunens kompetensférsérjning. Avsaknaden av
malsattningar forsvarar enligt var beddémning dven mojligheten att félja upp om
planen fatt dnskvard effekt. Varken delars- eller arsrapporten bedéms innehalla en
tillrdcklig beskrivning av vidtagna atgarder eller vilka effekter de fatt gallande
arbetet med kompetensforsdrjning. Det finns helt enkelt inte tydliggjort vad som ska
foljas upp och hur kommunen ska beskriva eller bedoma sitt arbete.

Aven de mer specifika uppféljning som gérs av personalomséttning, sjukfranvaro
inom ramen for det systematiska arbetsmiljdarbetet beddmer vi behdver utvecklas.
Granskningen visar att insatser satts in, ett exempel ar den genomlysning som
genomférdes vid hég personalomséttning fér enhetschefer inom vard- och omsorg.
Men granskningen visar ocksa att det inte sker ett systematiskt arbete dar
kommunen tar intryck av vad som framkommer vid avgangssamtal och i
avgangsenkat. Analysen av den statistik som finns om exempelvis sjukfranvaro
behdver utvecklas och den arliga redovisningen av det systematiska
arbetsmiljdarbetet behdver utvecklas.

Den kompetensforsérjningsplan som finns géller for aren 2020-2025 men
innehaller fa atgarder eller aktiviteter fér planens senare tidsperiod. Planen behdver
foljas upp for att se vad som redan ar genomfoért och vilka effekter det har fatt samt
uppdateras fér planens senare tidsperiod. Planen &r strukturerad utifran ARIBA-
modellen som i mangt och mycket liknar SKR:s nio strategier. Kénnedomen om
SKR:s strategier och i vilken man verksamheterna anvander sig av dem skiljer sig ar
mellan de intervjuade.

Vidare behdver arbetet med verksamhetsspecifika handlingsplaner fortsatta. De ar
ett gott initiativ som kan konkretisera behoven och anpassa atgarderna efter de
enskilda verksamheternas behov, da dessa skiljer sig at inom kommunens olika
verksamhetsomraden.

Avsaknaden av en langsiktig planering, som bdde innehaller mal och konkreta
atgarder avseende kompetensférsorjningen riskerar annars att leda till insatser och
atgarder sker ad hoc. Kommunstyrelsen bor darfor sakerstédlla att det finns en
Iangsiktig planering inom saval kommunen som helhet som inom de olika
verksamhetsomradena avseende kompetensférsorjningen.

Revisionsfraga Svar

Finns det mé&l géllande Delvis.

kompetensforsorjning och

. Det finns delvis strategier och planer
finns det g P

kopplade till kompetensférsorjning. Den
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strategier/handlingsplaner for
hur dessa mal ska nas?

Tar kommunstyrelsen stéd i
sitt arbete utifran SKR:s
strategier?

kompetensforsérjningsplan som finns galler
fér aren 2020-2025 men innehdller fa
atgarder eller aktiviteter for planens senare
del och beddmningen &r att den skulle
behdva brytas ner och uppdateras fér att
kunna fungera styrande i verksamheten.

Kommunstyrelsen tar delvis stéd i SKR:s
strategier i arbetet.

Kartldggs och analyseras
kommunens kompetensbehov
inom olika
verksamhetsomraden?

Nej.

Ett arbete har paborjats med att ta fram
verksamhetsspecifika kartlaggningar.
Arbetet behdéver fortsatta.

Sker kartldggning och analys
av orsaker till eventuell hég
personalomsdttning och
sjukfranvaro inom olika
verksamhetsomraden/yrken?

Delvis. Kartlaggning sker i form av statistik
men statistiken behdver utvecklas samt att
analysen av orsaker behdver
systematiseras och utvecklas.

Sker
uppfdljning/aterrapportering
av kommunens arbete med
kompetensforsorjning till KS?
Beslutar KS om atgérder med
anledning av en eventuell ater-
rapportering?

Nej. Vi beddmer att det faktum att det
saknas uppféljningsbara mal paverkar
uppféljningen som inte bedéms som
tillracklig.

Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelse att:

Satta uppfdljningsbara mal for att tydliggora arbetet kring kommunens
arbete med kompetensforsorjning och félja upp dessa och andra mal i

kompetensfoérsorjningsplanen.

Sédkerstalla att det nuvarande och framtida kompetensférsérjningsbehovet
inom kommunens olika verksamheter kartldaggs.
Sékerstélla att uppféljningen av sjukfranvaro och personalomséattning inom
ramen for det systematiska arbetsmiljdarbetet ar tillrdacklig och att det vidtas
atgarder med anledning av resultatet.

Sdkerstdlla att arbetet med avslutssamtal och avslutsenkdt systematiseras
for att fa information som utvecklar kommunen som arbetsgivare.

Ostra Gdinge 16 oktober 2023

Hanna Ericsson

EY
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5. Kallférteckning

Intervjuade funktioner

HR-chef

Férhandlingsstrateg

HR-strateg

Verksamhetsomradeschef - Halsa och omsorg
Verksamhetsomradeschef - Arbetsliv och stod
Verksamhetsomradeschef - Utbildning (skolchef)
Verksamhetsomradeschef - Samhéllsutveckling

Analyserade dokument
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Kommunstyrelsens reglemente
Mal- och resultatplan 2023-2025
Mal- och resultatplan 2024-2027
Arsredovisning 2022
Delarsrapport per 31 augusti 2022
Forvaltningens arsplan 2023
Uppfdljning av det systematiska kvalitetsarbetet 2023
Kompetensférsorjningsplan 2020-2025
Strategisk kompetensforsorjning - kartldggning 5-arsplan
Ifylld kartldggning 5-arsplan foér verksamhetsomradena:
o Arbetsliv och stéd
o Halsa och omsorg
Enkat med svar HR-kundndjdhet
Internkontrollplan 2022
Uppféljning av intern kontrollplan 2022
Internkontrollplan 2023
Verksamhetsplan 2023 for verksamhetsomradena:
o Samhadllsutveckling
o Arbetsliv och stéd
o Utbildning
o Halsa och omsorg
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6. Revisionskriterium

6.1. Kommunallagen

Det ar enligt kommunallagen (2017:725), 6 kap. 1 § styrelsens uppgift att leda och
samordna férvaltningen av kommunens angeldgenheter och ha uppsikt dver évriga
namnders och eventuella gemensamma namnder. Kommunstyrelsen ska, enligt 6
kap. 2 §, uppmarksamt félja de fragor som kan inverka pa kommunens utveckling
och ekonomiska stallning.

Kommunallagens 6 kap 6 & anger att néamnderna inom sitt ansvarsomrade ska se till
att verksamheten bedrivs i enlighet med Kommunfullméktiges mal och riktlinjer,
samt i enlighet med lagar och forfattningar som galler fér verksamheten.

6.2. Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete

Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) gdller for alla
arbetsgivare. Foreskrifterna anger hur ett systematiskt arbetsmiljdarbete ska
bedrivas och stéller krav pa att arbetsgivaren ska understka, genomféra och folja
upp verksamheten for att férebygga olyckor och ohdlsa. | §11 anges att
arbetsgivaren skall varje ar goéra en uppfdljning av det systematiska
arbetsmiljdarbetet. Om det inte fungerat bra skall det forbattras. Syftet med den
arliga uppfoljningen &r att underséka om arbetsmiljdarbetet bedrivs enligt
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete.

6.3. SKR:s strategier for kompetensférsorjning

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier for
kompetensforsoérjning som ett stéd for arbetet i kommuner och regioner.
Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta nya l6sningar
och om ett hallbart arbetsliv. Strategierna &r:

Anvdnda kompetensen ratt

Forlang arbetslivet

Prioritera arbetsmiljdarbetet

Rekrytera bredare

Stark ledarskapet

Stéd medarbetarnas utveckling

S8k nya samarbeten

Utnyttja tekniken smart

Oka heltidsarbetet

16



EY

Building a better
working world

6.4. Kommunstyrelsens reglemente

| §5 i Kommunstyrelsens reglemente (faststadllt av KF 2009-02-26) anges under
rubriken Personalpolitik foljande:

Kommunstyrelsen ska leda och samordna kommunens personalpolitik och vara
anstallningsmyndighet fér chefer och andra anstallda.

Kommunstyrelsen dar pensions- och organisationsnamnd.

Kommunstyrelsen skall ha hand om fragor som rér forhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare och har darvid bland annat att

med bindande verkan for kommunen genom kollektivavtal reglera fragor
rorande forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare

férnandla pa kommunens vagnar enligt gallande lagstiftning om
féorhandlingsratt - besluta om stridsatgard

avgdra fragor om tolkning och tilldmpning av lag, avtal, andra bestdmmelser
och fullmdktiges beslut rérande férhallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare och i anslutning hartill utférda
foreskrifter och allmanna rad

ld&mna uppdrag som avses i den kommunala Delegationslagen (1954:130).

Det aligger kommunstyrelsen att sjélv eller genom ombud féra kommunens talan i
mal och &renden som ror férhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare.
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