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Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Sollefted kommun genomfoért en
granskning av kompetensforsorjning. Syftet med granskningen ar att beddma om kommun-
styrelsen har sdkerstéllt en &ndamalsenlig styrning, uppfoljning och kontroll av arbetet
med kompetensférsorjning.

Granskningens sammanfattande beddmning ar att kommunstyrelsen delvis sdkerstallt en
andamalsenlig styrning, uppféljning och kontroll. Vi ser positivt pa det pabérjade arbetet
for starkt styrning.

Granskningen visar att roll- och ansvarsfordelningen i stort ar tydlig, att stddet till
verksamheterna &r valfungerande och att styrningen i form av mal och styrdokument i
grunden ar tydlig. Dessutom finns en i stort tydlig bild av nuvarande och framtida behov av
kompetens. Daremot framgar behov av ytterligare férankring av styrdokumenten och
delaktighet i deras framtagande, for att styrningen ska fa effekt. Ett arbete &r pabérijat for
att ta fram konkreta planer pa kommun- och verksamhetsniva och vi betonar vikten av att
arbetet prioriteras. Det framgar &ven behov av mer gemensamt arbete. HR-enhetens
ansvar ar inte tydligt dokumenterat. Det ar otydligt i vilken grad HR-enheten ska driva
strateqgiskt utvecklingsarbete.

Granskningen visar att organisationen och rutiner for stdd till verksamheterna i arbetet
med kompetensforsdrjning i stort ar valfungerande.

Granskningen visar att kommunstyrelsen far uppféljning av arbetet i samband med
ordinarie uppféljning i deldarsrapport och arsredovisning. Kommunstyrelsens utskott far
dven manadsrapportering som i varierad utstrackning ror kompetensférsérjning. Pa
férvaltningsniva sker [6pande uppféljning, muntlig och skriftlig. Uppféljningen pa dver-
gripande niva kan utvecklas. Kommunens uppfdljningsrapporter redovisar inte personal-
omsattning eller statistik uppdelat per huvudenhet. Arbetsgivarstrategin har inte f6ljts upp
och kommunstyrelsen har inte tagit del av resultatet av medarbetarundersékningen.
Arbetet med att insamla lardomar fran avslutningssamtal och -enkater &r ett utvecklings-
omrade. Det sker inte regelmassigt dokumenterade utvarderingar av insatser pa omradet.
Utvardering av rekryteringsférmanen visar att 22 av 28 svarande hade accepterat sin
tjianst dven utan formanen.

Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sé&kerstalla aktuella och tydliga styrdokument for arbetet pa flera nivaer i
organisationen

Sékerstalla delaktighet fran berdrda verksamheter i framtagande av styrdokument
Se dver mdjligheten till mer gemensamt arbete vad gdller kompetensférsdrjning
Tydliggéra HR-enhetens ansvar for den dvergripande styrningen i kompetensfor-
sérjningsarbetet

Utveckla uppféljningen av kompetensférsorjningsarbetet med uppfdljning av
arbetsgivarstrategi, central statistik samt lardomar fran medarbetare som avslutar
sin tjanst i kommunen
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp fér personalférsdrjning och
kompetensutveckling. Tillgangen till rétt kompetens &r en strategisk fraga fér Sveriges
kommuner da den paverkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag och krav utifran
lagstiftning. Sveriges kommuner och regioner (SKR) gér bedémningen att det kommer ske
stora pensionsavgangar framgent och att efterfragan pa valfardstjanster kommer oka.
Samtidigt 6kar konkurrensen om arbetskraften pa arbetsmarknaden. Detta stéller krav pa
kommuners styrning. For ett effektivt arbete kravs en genomtdankt strateqi,
dandamalsenliga processer for rekrytering samt konkurrenskraftiga anstallningsvillkor. En
strategisk kompetensférsérjning innebar att ha en dverblick dver tillgdnglig kompetens i
organisationen i syfte att planera for att tdcka behoven pa kort och lang sikt.

| 6vergripande verksamhetsplan med budget fér 2023-2025 har kommunfullmadktige fast-
stallt ett fokusomrade Kompetensférsérining, arbete och tillvdxt, med mal kopplat till arbe-
tet med kompetensférsérjning. Det &r kommunstyrelsen i Sollefted kommun som enligt
reglementet ar anstéliningsmyndighet for kommunens medarbetare och ska dven leda och
samordna arbetet med personal- och |&nepolitik.

Revisionen genomférde 2021 en uppfdljande granskning av kompetensfoérsérjnings- och
arbetsmiljdarbetet. Granskningen visade fortsatta behov av atgarder for ett andamals-
enligt kompetensférsérjningsarbete, déribland vad galler styrning och analysarbete. Kom-
munens uppfdljningsrapporter fran 2021 och 2022 pekar pa utmaningar med kompetens-
forsoérjning inom merparten av kommunens verksamheter, sarskilt inom skola och
omsorg.

Mot bakgrund av ovan och revisorernas risk- och vdsentlighetsanalys for 2023 har revis-
ionen beddémt det som vdsentligt att granska kommunstyrelsens styrning, ledning och upp-
foljning av arbetet med kompetensférsorjning.

1.2. Syfte och revisionsfragor
Syftet &r att beddma om kommunstyrelsen har sakerstéllt en &ndamalsenlig styrning, upp-
foljning och kontroll av arbetet med kompetensforsdrjning. | granskningen besvaras
féljande revisionsfragor:
Har kommunstyrelsen sakerstallt en &ndamalsenlig styrning avseende arbetet med
kompetensforsérjning?
o Finns det en tydlig roll- och ansvarsfoérdelning i arbete med kompetensforsérjning?
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 stéd i sitt
rekryteringsarbete?
Har kommunstyrelsen sdkerstallt en andamalsenlig uppféljning och kontroll av arbetet
med kompetensforsérjning?
o Finns det tydliga rutiner fér uppféljning och utvardering av arbetet?
o Vilken effekt framgar av genomfdrda insatser?



EY

Building a better

worxking worigd

1.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses beddémningsgrunder som anvands i granskningen som
utgangspunkt for analys, slutsatser och bedémningar. Nedan beskrivs de huvudsakliga
revisionskriterierna i denna granskning.

Kommunallagen (2017:725)

Kommunallagens 6 kap 1 § anger att styrelsen ska leda och samordna férvaltningen och
ha uppsikt dver 6vriga namnders verksamhet.

Enligt 6 kap. 6 § kommunallagen har ndmnderna ansvar for att var och en inom sitt
omrade se till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullméaktige
har bestamt samt de foreskrifter som géller for verksamheten. Likasa ska nédmnderna se
till att den interna kontrollen &r tillrécklig och att verksamheten bedrivs pa ett 6vrigt till-
fredsstdllande satt.

Reglemente for kommunstyrelsen (KF 2023-02-27)

Kommunstyrelsen har enligt reglemente ansvar for att leda och samordna arbetet med
personal- och |6nepolitik. Kommunstyrelsen ansvarar fér de fragor som ror forhallandet
mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och ar tillika anstéallnings- och
pensionsmyndighet. Kommunstyrelsen ska dvervaka att de av fullméktige faststallda malen
och planerna for verksamhet och ekonomi féljs.

Kompetensfoérsorjningsstrategi 2022-2025 (KF 2022-05-30)

Strategin utgar ifran SKR:s nio strategier for kompetensférsorjning och anger kommunens
mal fér kompetensforsdrjningen. Strategin tydliggor dven vad kompetens som begrepp
innebar. Uppféljning av kommunens och verksamheternas kompetensférsérjningsplaner
ska ske arligen och planerna ska uppdateras vid behov, minst vart tredje ar.

Arbetsmiljopolicy (KF 2022-11-28)

Policyn anger kommunens mal for arbetsmiljon samt strategier for att nd malen. Arbets-
miljoarbetet ska féljas upp arligen.

Rekryteringspolicy (KF 2021-10-05)

Policyn anger kommunens mal fér rekryteringsarbetet, kommunens vardegrund och tydlig-
gor att rekryterande chef ansvarar for rekrytering. HR-funktionen bistar med rad och stéd.

1.4. Metod

Granskningen ar genomférd med hjalp av dokumentanalys och intervjuer. Se
kallférteckning i bilaga 1. Samtliga intervjuade har beretts tillfdlle att faktakontrollera
rapporten.

Granskningen fokuserar sarskilt pa kommunens huvudenheter! Vard och socialomsorg
samt Utbildning. | granskningen har ingatt att sarskilt studera dokument fran dessa
huvudenheter och intervjua ett urval av enhetschefer fran huvudenheterna. Urvalet bestod
av chefer som hade en battre respektive samre situation kopplat till kompetensférsérjning.

1 Kommunens fdrvaltning &r indelad i fyra huvudenheter; Stab och service, Samhéllsutveckling, Vard
och socialomsorg samt Utbildning.
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2. Styrning och stéd i kompetensférsorjningsarbetet

2.1. Organisation

Kompetensforsérjning avser arbetet med att rekrytera, behalla och utveckla kompetens.
Som framgar av kommunstyrelsens delegeringsordning samt kommunfullmé&ktiges rekryte-
ringspolicy ar rekryterande chef ansvarig for arbetet med rekrytering och anstéllning.
Narmaste chef har dven delegerats ansvar fran kommunstyrelsen for arbetsmiljdarbetet
och fragor om utbildning fér medarbetare.

Arbetet med 6vergripande styrning och stéd i kompetensfdrsorjningen bedrivs av en HR-
enhet, bestaende av HR-chef och HR-partners samt en bemanningsenhet med egen chef.
Rekryteringspolicy anger HR-enhetens ansvar att ge rad och stdd i rekrytering och deleger-
ingsordningen tydliggér ansvaret vid uppsdgning och omplacering. Enhetens ansvar for
Overgripande styrning och samordning samt bemanning tydliggérs inte i styrdokumenten.

Respektive verksamhet har sedan ett par ar tillbaka en specifik HR-partner kopplad till sig,
vilket intervjuade menar gor att HR-partnern far god insikt i den aktuella verksamheten.
Enligt intervjuade &r férdelningen av ansvar mellan olika chefsnivaer och HR-enheten i
stort tydligt. Daremot finns viss osdkerhet kring vem som ansvarar for att driva ett dver-
gripande strateqgiskt arbete. Inom ramen for skolans arbete med Huvudéverenskommelse
21 (HOK21)? som innefattar arbete med kompetensférsdrjning har det enligt intervjuade
varit otydligt om det ar skolchef eller HR-chef som ska leda arbetet.

2.2. Mal och styrdokument

Nedan illustreras Sollefted kommuns styrdokument for kompetensforsorjningsarbetet. Gul
farg indikerar att dokumenten ar antagna av kommunfullméaktige, morkgra av kommun-
styrelsen och ljusgra av férvaltningen. Beskrivning av styrdokumenten féljer darefter.

Vision och budget

Kompetensforsorjnings-

. i i Arbetsgivarpolic
i Rekryteringspolicy givarpolicy
Verksamhetsplan Arbetsgivarstrategi
. Vagledningar, Valfardsresan inom Kvalitetsplan inom
Malkompass 2. o
anvisningar, mallar vard och omsorg skolan

Figur 1. Overgripande struktur for styrdokument avseende kompetensférsérjning

2.2.1. Overgripande styrdokument

Kommunfullmaktiges vision ska genomsyra all styrning. Kommunfullmaktige har i budget
faststallt malbilder med koppling till kompetensférsorjning vilka kommunstyrelsen brutit

2 Qverenskommelse mellan Lararnas Riksforbund och Lararférbundet samt SKR och Sobona.
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ned till inriktningsmal i sin verksamhetsplan3. Malen bryter fdrvaltningen ned i malkompa-
ssen som &ven bygger pa andra styrdokument sasom arbetsgivarstrategin. Den kommun-
dvergripande malkompassen anger mal och aktiviteter fér god arbetsmilj6, ledare och
medarbetare, digitalisering samt tillvaxt. Den évergripande malkompassen ska brytas ned
pa verksamhetsniva.

Malkompassen ar enligt flera intervjuade central i arbetet med kompetensfoérsorjning. Av
intervjuer framgar dock att den inte &r kdnd av alla enhetschefer. Pa enhetsniva ar det
enligt uppgift frivilligt att ta fram mal.

Kompetensfdrsdrjningsstrategin for 2022-2025, antagen av kommunfullmdaktige 2022, ut-
gar fran SKR:s nio strategier for kompetensférsdrjning. Strategin bygger pa en process
som avser att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla kompetens. For vardera
av processens delar anges kommunens strategi for att nd malbilden.

Av intervjuer framgar att enhetschefer och rektorer inte varit delaktiga i framtagandet av
strategin, som inte heller har tagits upp i samverkan med de fackliga organisationerna.
Enligt strategin ska en strategisk kompetensférsorjningsplan for hela kommunen styra
verksamheterna i deras kompetensférsérjningsarbete. En sadan plan har dnnu inte tagits
fram, i véntan pa att verksamheterna férst ska ta fram egna planer.

Kommunfullmaktiges rekryteringspolicy och arbetsgivarpolicy faststaller mal for respektive
omrade, med koppling till kompetensforsérjning.

Arbetsgivarstrategin for 2019-2022 faststalld av kommunstyrelsen 2019 anger fokusom-
raden, nuldge samt malbild fér 2022. Strategin tydliggér dven vad som férvantas av
medarbetare och ledare. Fokusomradena for perioden &r attraktionskraft, ledarskap,
kompetens samt arbetsmiljé och halsa. Till respektive omrade anges ett antal prioriteringar
och ansvarig funktion. Samtliga aktiviteter ansvarar HR-enheten f6r att initiera.
Samverkan ska ske med verksamheterna i arbetet. Enligt uppgift planeras for uppdatering
av strategin under 2024.

Dartill finns vagledningar och anvisningar fér arbetet med kompetensférsérjning; anvisning
for medarbetarsamtal samt avslutningssamtal, introduktionsplan, processbeskrivning for
hantering av vakanser, riktlinjer fér hdlsa och friskvard samt rekryteringsférmaner.

2.2.2. Verksamhetsspecifika styrdokument

Mot bakgrund av den stora kompetensutmaningen inom vard och socialomsorg har verk-
samheten tagit fram ett dokument som beskriver en omvarldsanalys samt ett utvecklings-
arbete med pagaende och planerade aktiviteter. Utvecklingsarbetet kallas vélfardsresan.
Dokumentet togs fram under hésten 2022 och behandlar fyra utmaningar inom vard- och

3 1.3 Prioritera rekrytering av och utbildning till behériga ldrare for att sdkerstélla kvalitet och 6kad
andel med lararlegitimation, 3.1 Bidra till att trygga kompetensférsérjning genom satsningar pa
gymnasie- och vuxenutbildning, eftergymnasiala utbildningar, 3.2 Arbeta for att skillnader pa
arbetsmarknaden mellan inrikes- och utrikesfédda samt mellan man och kvinnor ska minska, 3.4
Strava efter att andelen anstdllda med mdjlighet att arbeta heltid ska 6ka, 4.3 Digital valfardsteknik
ska implementeras dar mojlighet finns med syfte att underlatta féor medborgare och medarbetare.
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omsorgsomradet i kommunen 2022-2030, daribland kompetens, kvalitet och arbetsmiljo.
Dokumentet presenterar statistik som ligger till grund fér analysen samt en éverblick av
tjugo atgardsomraden med aktiviteter.

Dokumentet ger ingen konkret plan for hur arbetet ska bedrivas sdsom ansvarsférdelning,
tidplan eller hur atgarder ska féljas upp. | intervjuer med enhetschefer inom vard och
socialomsorg framgar att valfardsresan ar central i arbetet men att de énskar en mer
konkret plan. Socialchef uppger att dokumentet ar ett forsta steqg i utvecklingsarbetet och
att det planeras fér mer konkreta planer som fokuserar pa olika yrkeskategorier. Det
uppges dven planeras for en liknande analys for individ- och familjeomsorgen (IFO), som
inte omfattas av den nuvarande analysen i sarskilt stor utstrackning. For IFO finns sedan
2018 ett arbetsmaterial till kompetensstrategi som avser utbildning fér medarbetare.

Inom skolans omrade finns ytterligare styrning i kompetensférsérjningsarbetet i kvalitets-
plan 2023-2024, faststadlld av kommunstyrelsen 2023. Planen avser det systematiska
kvalitetsarbetet och géller all skolverksamhet. | planen framgar prioriterade omraden for
perioden samt uppdrag till enheterna. Planen anger dven prioriterade atgarder utifran
tidigare kvalitetsrapport och kvalitetsdialoger, daribland rekrytering och vidareutbildning.

HOK21 anger att arbetsgivare senast den sista mars 2022 skulle utarbeta en lokal plan fér
strategisk kompetensférsorjning i samverkan. | Solleftea har en plan tagits fram som tyd-
liggor tidplan och ansvariga samt nar uppféljning ska ske. Enligt intervjuade har arbetet
inte fortl6pt i enlighet med planen. Generellt menar fackliga féretradare dock att samverk-
an i stort fungerar val. Fackliga lyfter dock behov av mer kunskap kring samverkan hos
chefer. Enligt uppgift erbjuds chefer utbildning i systematiskt arbetsmiljdarbete och till viss
del samverkan l6pande.

Framgent ska verksamhetsspecifika kompetensforsérjningsplaner tas fram, vilket kompet-
ensforsorjningsstrategin anger att verksamheterna ska ha. HR-partners ska stétta arbetet
som ska bedrivas av chefer tillsammans med representanter fran verksamheterna. En mall
ar framtagen och planerna ska innehalla kartldggning av behov pa kort och lang sikt. Av
intervjuer framgar att arbetet med verksamhetsspecifika planer annu inte startat men att
det ska prioriteras under hdésten 2023. Arbetet uppges per oktober 2023 fortskrida
langsammare &n dnskvart. Att varje verksamhet har en egen plan forvantas enligt
intervjuade leda till att férankringen av kompetensforsérjningsstrategin dkar.

2.3. Behovsbild

Verksamheternas behov av kompetens framgar till viss del av de styrdokument som finns.
Pa kommunniva redovisas statistik sdsom sjukfranvaro, pensionsavgangar och andel
heltidsanstallda i arsredovisning respektive delarsbokslut. Rapporterna visar dock inte
personalomsattning eller statistik per huvudenhet, undantaget sjukfranvaro.

Muntlig analys sker utifran statistik inom ledningsgrupper pa enhets-, huvudenhets- samt
forvaltningsniva. Analysen baseras enligt intervjuade pa statistik som anses relevant for
respektive verksamhet sdsom pensionsavgangar, personalomsattning, demografisk utv-
eckling och arbetsléshet. Intervjuade menar att bilden av det nuvarande behovet ar tydlig
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men ser visst behov av mer langsiktighet i analyserna. Samtidigt lyfter intervjuade svarig-
heten i langsiktiga analyser for de verksamheter som har svart att tdcka dagens behov.

Inom vard och socialomsorg innehdller dokumentet Vélfdrdsresan statistik for pensionsav-
gangar, demografiska forandringar, bristyrken samt antal elever inom vard- och omsorgs-
utbildningar som visar behovet av personal. Enligt intervjuade ger dokumentet gott stéd i
arbetet med kompetensforsérjning. Dessutom har utbyte skett med Skelleftea kommun for
att inhdmta lardomar kring hur stérre foretagsetableringar kan paverka verksamheten.

Inom skolans omrade sker sarskild analys utifran elevantal och andel behdriga larare.
Skolchef menar att huvudenhetens langsiktiga prognoser ar traffsakra och utgor ett bra
underlag i arbetet.

2.4. Stod till verksamheterna

Verksamheterna far stod i sitt arbete med kompetensférsérjning bade fran HR-enheten
samt genom skriftliga rutiner. Vad géller HR-enheten som stéd framgar att det upplevs
fungera val, men att det finns vissa svarigheter i att sékerstalla att annonser publiceras
korrekt. Intervjuade uppger att HR-partnerna ar lattillgangliga.

De skriftliga rutiner som finns som stdd i arbetet anvands i olika utstréackning. Det framgar
i intervjuer att det rader viss osakerhet kring vilka rutiner som finns och chefer anvander
olika versioner av rutinerna. De rutiner som anvands upplevs utgoéra ett gott stod.

Sammantaget framkommer av intervjuer ett behov av mer gemensamt arbete inom
kommunen, och inom huvudenheterna. Det framgar att det sker visst gemensamt arbete
mellan huvudenheter via informella kontakter, men att det inte ar formaliserat. Det gemen-
samma arbetet har dock 6kat i samband med féréndringen att sla ihop férvaltningarna till
en och dven pandemin gav 6kat samarbete. Sedan nyligen delas information om sékande
mellan dldreomsorgen och funktionsstodet samt mellan skolenheter. Intervjuade lyfter
korta beslutsvagar som nagot positivt. HR-chef patalar att korta beslutsvégar ibland gér
att verksamheter genomfor insatser utan HR-enhetens kannedom vilket kan géra att andra
verksamheter gar miste om mdjligheter till gemensamma insatser. Intervjuade lyfter HR-
enheten som en mojlig nyckel till ett mer strategiskt och gemensamt arbete.

2.5. Insatser for att rekrytera, utveckla och behalla personal

Intervjuade upplever att kommunen arbetar aktivt for att vara en attraktiv arbetsgivare.
Exempel pa detta &r inférandet av rekryteringsférman for nya medarbetare som stannar
sju manader, tva ar och fem ar, deltagande pa massor, anstéallningsgaranti for legitimerade
ldrare, 35 timmars arbetsvecka for medarbetare inom vard och socialomsorg, goda
mojligheter till utbildning samt att arbeta kvar efter pensionsalder. Enligt intervjuade ligger
storst fokus pa att attrahera arbetskraft till kommunen vilket tidvis kan upplevas ta fokus
fran att behalla och utveckla de medarbetare som redan arbetar i kommunen. Samtidigt
genomfors dven insatser fér de medarbetare som redan arbetar i kommunen.
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2.6. Var bedémning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen delvis har sdkerstallt en andamalsenlig styrning
avseende arbetet med kompetensforsorjning. Var bedémning &r att kommunstyrelsen i allt
vasentligt tillsett att verksamheterna ges ett &ndamalsenligt stdd i sitt rekryteringsarbete.

Granskningen visar att det finns en i stort vdlfungerande organisation och stédrutiner samt
i grunden dndamalsenliga styrdokument for arbetet med kompetensforsdrjning. Daremot
framgar behov av ytterligare férankring av styrdokumenten och delaktighet i deras
framtagande, for att styrningen ska fa effekt. Vi noterar &ven behov av ett mer
gemensamt arbete. HR-enhetens ansvar &r inte tydligt dokumenterat. Det framstar som
otydligt i vilken grad HR-enheten ska driva ett strateqgiskt utvecklingsarbete. Vi ser positivt
pa det pabdrjade arbetet med att ta fram konkreta planer pa kommun- och
verksamhetsniva och betonar vikten av att arbetet prioriteras.
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3. Uppfdéljning av kompetensférsoérjningsarbetet

3.1. Uppfdljning till kommunstyrelsen

Intervjuade menar att kommunstyrelsen och dess utskott ar vdlinformerade om kompet-
ensférsorjningsarbetet. | kommunstyrelsens arsredovisning for 2022 finns uppféljning av
pensionsavgangar och sjuktal samt 6vergripande uppféljning av arbetet med arbetsmiljo
och inriktningsmalen med koppling till kompetensforsérjning. Dartill redovisas analys av
arbetet kopplat till arbetsmiljo, kompetensutveckling samt jamstalldhet och mangfald.
Uppfdljningen &r till viss del uppdelad pa huvudenhetsniva. Delarsrapport per augusti 2023
redovisar sjukfranvaro och en uppféljning av mal. Kommunstyrelsen bedémde i delars-
rapporten att alla mal med koppling till kompetensforsérjning férvantades uppnas. Flera
utbildningsmajligheter erbjuds inom olika skolformer, skillnader mellan kvinnor och man
samt inrikes- och utrikesfédda pa arbetsmarknaden har minskat, kommunen kl&ttrade i
foretagsrankning och 6kat andel medarbetare arbetade heltid. Som tidigare namnt
innehaller varken arsredovisning eller delarsrapport statistik for personalomsattning.

Kommunstyrelsen tar dven arligen del av kvalitetsrapporter fran skolans omrade som féljer
upp kvalitetsplanen och det systematiska kvalitetsarbetet, som rér kompetensférsorjning.
Av kvalitetsrapport fran november 2022 framgar genomférda kompetensutvecklings-
insatser samt analys av arbetsmiljo och andel behdriga larare. Dartill haller kommunstyr-
elsens utskott for unga och larande kvalitetsdialoger med skolchef och rektorer arligen.

Manatligen upprattar enhetschefer skriftliga rapporter som I[dmnas till verksamhetschef
och sedermera kommunstyrelsens olika utskott. Rapporterna innehaller viss statistik samt
maluppfyllelse utifran verksamhetens malkompass. Innehdllet anpassas utifran
verksamhetens forutsattningar och behov. Det varierar i vilken utstrackning rapporterna
ror kompetensfoérsorjning. HR-enheten gor ingen sarskild rapportering. Enheten ingar i
verksamheten Stab och service rapportering som i liten utstrackning berér resultatet av
HR-enhetens arbete.

Kompetensfdrsdrjning berors inte i kommunstyrelsens internkontrollplan. Det framgar inte
av kommunstyrelsens protokoll att ndgon uppféljning eller utvardering har skett av
exempelvis arbetsgivarstrategin eller omsorgens 35-timmars arbetsvecka. Daremot har
kommunstyrelsens utskott utvarderat rekryteringsférmanen?, med hjalp av en enkatunder-
s6kning till rekryterande chefer och anstéllda som fatt férmanen samt en sammanstalining
av kostnad for férmanen. Knappt halften av de tillfragade besvarade enkaten. Svaren
visade att 22 av 28 svarande hade accepterat sin tjanst dven utan férmanen.

3.2. Uppfoéljning inom férvaltningen

Medarbetarundersdkningar genomférs vartannat ar, med undantag for ett uppehall under
pandemin. Den senaste gjordes 2022. Fragorna som besvaras mynnar ut i index for olika
omraden. Resultatet sammanstélls i en rapport som presenterar positiva resultat respekti-
ve forbattringsomraden. For 2022 framgar forbattringsomraden géllande arbetsbelysning,
psykisk och fysisk pafrestning, mojligheten till aterhdmtning samt information. Resultatet

4 Se sida 9.
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uppges diskuteras pa arbetsplatstraffar dar ett par omraden véljs ut for fortsatt arbete. Av
protokoll framgar inte att kommunstyrelsen tagit del av resultatet av medarbetarundersok-
ningen.

P& medarbetarniva sker medarbetarsamtal, och vid avslutad anstélining dven avslutnings-
samtal med narmsta chef. Samtalen diskuteras vid behov pa ledningsmdten, men hanteras
i huvudsak av narmsta chef. Det finns inga aggregerade resultat for avslutningssamtalen.
HR-enheten skickar ut en enkat till de som avslutar sin tjanst for att samla in synpunkter pa
dvergripande niva. Intervjuade uppger att enkaten har for fa svarande for att resultaten
ska kunna anvandas. | dagslaget kravs att ndrmsta chef anmaler till HR-enheten att ndagon
ska lamna sin tjanst for att enkaten ska skickas ut, vilket inte alltid gors. Detta ar enligt
intervjuade ett forbattringsomrade.

Vad géller de planer som nu tas fram pa verksamhetsniva och kommunniva &r det dnnu
inte bestamt hur uppféljning ska ske.

3.3. Var bedémning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen delvis har sédkerstallt en andamalsenlig uppféljning
och kontroll av arbetet med kompetensforsérjning. Vi menar att den évergripande uppfolj-
ningen, som inte sker pa verksamhetsniva, kan utvecklas for att synliggéra utvecklings-
behov som finns i flera verksamheter.

Granskningen visar att kommunstyrelsen erhaller uppféljning av arbetet i samband med
ordinarie uppféljning i deldrsrapport och arsredovisning. Kommunstyrelsens utskott erhall-
er dartill &ven manadsrapportering vilken i varierad utstréckning rér kompetensférsérjn-
ing. Pa forvaltningsniva sker I6pande uppféljning, muntlig och skriftlig. Vi noterar dock att
kommunens uppfdljningsrapporter inte redovisar statistik uppdelat per huvudenhet eller
personalomsattning. Arbetsgivarstrategin har inte féljts upp och kommunstyrelsen har inte
tagit del av resultatet av medarbetarundersdkningen. Det framgar att arbetet med att
samla in dvergripande Idrdomar fran avslutningssamtal och avslutningsenkater ar ett
utvecklingsomrade. Det sker inte regelmé&ssigt dokumenterade utvérderingar av insatser
pd omradet. Utvardering av rekryteringsférmanen visar att 22 av 28 svarande hade
accepterat sin tjanst dven utan férmanen.
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4. Slutsats
Granskningens syfte har varit att bedéma om kommunstyrelsen sakerstallt en &ndamals-
enlig styrning, uppféljning och kontroll av arbetet med kompetensférsérjning. Var sam-
manfattande beddmning &r att kommunstyrelsen delvis sdkerstallt en &ndamalsenlig

styrning, uppfdljning och kontroll. Vi ser positivt pa det paborjade arbetet for starkt
styrning.

Revisionsfragor

Svar

Har kommunstyrelsen
sékerstéllt en &ndamalsenlig
styrning avseende arbetet
med kompetensférsorjning?

Delvis. Granskningen visar att roll- och ansvarsfordelningen i
stort ar tydlig, stédet till verksamheterna ar valfungerande
och styrningen i form av mal och styrdokument i grunden
tydlig. Dessutom finns en i stort tydlig bild av nuvarande och
framtida behov av kompetens. Déremot framgar behov av
ytterligare férankring av styrdokumenten och delaktighet i
deras framtagande, f6r att styrningen ska fa effekt. Det
framgar dven behov av mer gemensamt arbete. HR-enhetens
ansvar ar inte tydligt dokumenterat. Det dr otydligt i vilken
grad HR-enheten ska driva strategiskt utvecklingsarbete. Vi
ser positivt pa det pabdrjade arbetet med att ta fram
konkreta planer pa kommun- och verksamhetsniva och
betonar vikten av att arbetet prioriteras.

Har kommunstyrelsen
tillsett att verksamheterna
ges ett dndamalsenligt st6d i
Sitt rekryteringsarbete?

Ja. Granskningen visar att organisationen och rutiner for
stod till verksamheterna i arbetet med kompetensforsérjning
i stort ar valfungerande.

Har kommunstyrelsen
sdkerstéllt en &ndamalsenlig
uppfoljning och kontroll av
arbetet med
kompetensfdrsorjning?

Delvis. Granskningen visar att kommunstyrelsen far uppféljn-
ing av arbetet i samband med ordinarie uppféljning i delars-
rapport och arsredovisning. Kommunstyrelsens utskott far
dven manadsrapportering som i varierad utstréckning rér
kompetensforsorjning. Pa férvaltningsniva sker Iépande upp-
féljning, muntlig och skriftlig. Uppféljningen pa évergripande
niva kan utvecklas. Kommunens uppfdljningsrapporter
redovisar inte personalomsattning eller statistik uppdelat per
huvudenhet. Arbetsgivarstrategin har inte foljts upp och
kommunstyrelsen har inte taqgit del av resultatet av medarb-
etarundersékningen. Arbetet med att insamla |drdomar fran
avslutningssamtal och -enkéter &r ett utvecklingsomrade.
Det sker inte regelmassigt dokumenterade utvarderingar av
insatser pd omradet. Utvardering av rekryteringsférmanen
visar att 22 av 28 svarande hade accepterat sin tjanst dven
utan férmanen.
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Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sékerstalla aktuella och tydliga styrdokument for arbetet pa flera nivaer i
organisationen

Sékerstélla delaktighet fran berdrda verksamheter i framtagande av styrdokument
Se 6ver mdjligheten till mer gemensamt arbete vad galler kompetensférsdrjning
Tydliggbra HR-enhetens ansvar for den dvergripande styrningen i kompetensfér-
sérjningsarbetet

Utveckla uppfdljningen av kompetensférsorjningsarbetet med uppféljning av
arbetsgivarstrategi, central statistik samt lardomar fran medarbetare som avslutar
sin tjanst i kommunen

Oktober 2023

Lydia Andersson Agnes Lindh
Certifierad kommunal yrkesrevisor Verksamhetsrevisor

Per Stalberg, uppdragsledare
Certifierad kommunal yrkesrevisor
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Bilaga 1. Kallférteckning

Intervjuade
Urval av enhetschefer inom vard och socialomsorg, 2023-05-30
Urval av rektorer, 2023-05-30
Socialchef, 2023-05-31
Urval av fackliga representanter, 2023-05-31
Kommunikationsstrateg, chef stab och service, skolchef, ekonomichef, 2023-06-08
Kommunchef och HR-chef, 2023-06-09

Dokumentation
Anvisning foér avslutningssamtal, 2023-03-13
Arbetsgivarstrategi, 2019-03-12
Arbetsmiljépolicy, 2022-11-28
Delegeringsordning fér kommunstyrelsen 2023-01-10
Deldrsbokslut, 2023-08-31
HOK 21 kompetensférsérjningsplan
Introduktionsplan
Kompetensférsorjningsstrategi, 2022-05-30
Kompetensstrategqi IFO 2018, arbetsmaterial
Kvalitetsplan 2023-2024
Kvalitetsrapport 2021/2022
Lathund for medarbetarsamtal, 2018-09-10
Medarbetarundersdkning dvergripande rapport, 2022
Metodstod for kompetensforsaérjningsplan Solleftea kommun
Malkompass, 2023
Manadsuppféljning verksamheter
Rekryteringspolicy, 2021-10-05
Riktlinjer - halsa och friskvard, 2009-01-13
Riktlinjer - rekryteringsférmaner, 2018-01-09
Vagledning - hantering av vakanser
Valfardsresan
Arsredovisning 2022
Overgripande verksamhetsplan 2023-2025
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