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1. Sammanfattning och samlad bedömning 
På uppdrag av revisionen i Sotenäs kommun har EY genomfört en granskning av kompetens-

försörjning och attraktivitet som arbetsgivare. Granskningens syfte har varit att bedöma om 

kommunstyrelsen säkerställt ett ändamålsenligt strategiskt arbete med kompetensförsörjning.  

Revisionsfrågor Bedömning 

 Har kommunstyrelsen säker-

ställt en ändamålsenlig styrning 

inom kompetensförsörjnings-

området? 

o Finns tydliga strategier och 

målsättningar för arbetet 

med kompetensförsörjning 

och attraktiv arbetsplats? 

o Görs löpande analys av 

nuvarande och framtida 

behov av kompetens? 

o Vilket stöd har chefer i 

arbetet med 

kompetensförsörjning? 

 

Delvis. Vi noterar särskilt att förtroendevalda politikers 

agerande mot tjänstepersoner har en negativ inverkan på 

arbetsmiljön och kommunens attraktivitet som arbetsgivare. 

Det förekommer att förtroendevalda politiker ifrågasätter 

tjänstepersoner på ett osakligt sätt. 

Kommunstyrelsen har fastställt mål för kompetensförsörjning. 

Däremot brister hanteringen av målkonflikter mellan resurser 

och målsättningar. Roll- och ansvarsfördelningen är i stort 

tydlig. Samarbetet mellan chefer inom och mellan 

förvaltningar bör dock utvecklas. Även den fackliga 

samverkan kan utvecklas.  

Det genomförs översiktliga analyser av kompetensbehovet. 

Däremot saknas långsiktiga analyser av behov som även 

beaktar kommande förändringar på verksamhetsområdet.  

Chefer får stöd från HR-avdelningen och skriftliga rutiner. HR-

avdelningen kan bli mer styrande och samordnande i det 

strategiska arbetet.  

 Har kommunstyrelsen 

säkerställt en ändamålsenlig 

uppföljning och kontroll inom 

kompetensförsörjningsområdet? 

o Genomförs löpande 

uppföljning och utvärdering 

av insatser på området? 

o Vilka åtgärder har upp-

följningen resulterat i? 

Delvis. Kommunstyrelsen följer löpande upp arbetet i delårs-

bokslut och årsbokslut samt muntligen. Uppföljningen utgår 

ifrån målsättningarna i budget. Enheternas uppföljning av det 

systematiska arbetsmiljöarbetet brister. Det finns behov av en 

tydligare struktur för uppföljning av specifika åtgärder, för att 

ge bättre grund för beslut om framtida åtgärder. 

Därtill genomförs uppföljningsinsatser på medarbetarnivå. 

Arbetet med uppföljning vid avslutad anställning brister dock. 

Svarsfrekvensen på avgångsenkäten är låg och avslutnings-

samtal genomförs inte på ett systematiskt sätt.  

1.1. Slutsats och rekommendationer  

Vår sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen endast delvis har säkerställt ett 

ändamålsenligt strategiskt arbete med kompetensförsörjning. Vi ser brister i styrningen, 

framför allt kopplat till förtroendevalda politikers agerande vilket påverkar kommunens 

attraktivitet som arbetsgivare. Dessutom finns utvecklingsområden vad gäller långsiktighet och 

struktur i målstyrning, samarbete och analysarbete. Identifierade utvecklingsområden bidrar 

sammantaget till en försämrad attraktivitet som arbetsgivare och påverkar förmågan att 

kompetensförsörja kommunens organisation.  

Utifrån granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:  

 Arbeta för att förtroendevalda politikers agerande mot tjänstepersoner inte inverkar 

negativt på kommunens attraktivitet som arbetsgivare  
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 Säkerställa att det finns ett tydligt strategiskt arbetssätt för att uppnå 

kommunfullmäktiges mål för kompetensförsörjning och attraktivitet som arbetsgivare 

som inkluderar en tydlig prioritering av resurser 

 Skapa förutsättningar för chefer att mötas i strategiska diskussioner kring 

kompetensförsörjning  

 Tydliggöra HR-avdelningens olika roller i arbetet med kompetensförsörjning, 

däribland den styrande och samordnande rollen  

 Genomföra långsiktiga analyser avseende framtida kompetensförsörjningsbehov 

 Stärka arbetet med uppföljning av det systematiska arbetsmiljöarbetet, av åtgärder på 

kompetensförsörjningsområdet samt vid avslutad anställning  

 Säkerställa tillräcklig uppföljning avseende den facklig samverkan som grund för 

utveckling av samverkansarbetet   
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2. Inledning 

2.1. Bakgrund 

Kompetensförsörjning handlar om att rekrytera, behålla, utveckla och avveckla medarbetare. 

En god kompetensförsörjning är avgörande för att en kommun ska kunna utföra sitt uppdrag. 

Som en följd av den demografiska utvecklingen med en åldrande befolkning står Sveriges 

kommuner inför utmaningar vad gäller kompetensförsörjningen inom flera verksamheter. 

Sveriges kommuner och regioner (SKR) menar att kompetensförsörjning är en av de främsta 

utmaningar som kommuner står inför.  

Mot bakgrund av revisorernas risk- och väsentlighetsanalys har revisionen bedömt det som 

väsentligt att genomföra en fördjupad granskning av hur kommunstyrelsen arbetar med 

kommunens attraktivitet som arbetsgivare. Bakgrunden som helhet framgår av bilaga 1. 

2.2. Syfte och revisionsfrågor 

Granskningen syftar till att bedöma om kommunstyrelsen säkerställt ett ändamålsenligt 

strategiskt arbete med kompetensförsörjning. Granskningen inriktas på följande frågor: 

 Har kommunstyrelsen säkerställt en ändamålsenlig styrning inom kompetens-

försörjningsområdet?  

o Finns tydliga strategier och målsättningar för arbetet med kompetensförsörjning 

och attraktiv arbetsplats?  

o Görs löpande analys av nuvarande och framtida behov av kompetens? 

o Vilket stöd har chefer i arbetet med kompetensförsörjning och attraktiv 

arbetsplats?  
 

 Har kommunstyrelsen säkerställt en ändamålsenlig uppföljning och kontroll inom 

kompetensförsörjningsområdet? 

o Genomförs löpande uppföljning och utvärdering av insatser på området?  

o Vilka åtgärder har uppföljningen resulterat i? 

2.3. Revisionskriterier 

Med revisionskriterier avses bedömningsgrunder som används i granskningen som 

utgångspunkt för analyser, slutsatser och bedömningar. Se beskrivning i bilaga 2. 

Revisionskriterier i denna granskning utgörs av:  

 Kommunallagen 6 kap. 6 och 1 §  

 Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio strategier för kompetensförsörjning  

 Mål- och resursplan 2023-2026 samt budget 2023    

 Reglemente för kommunstyrelsen 

 Kommunfullmäktiges personalpolicy och arbetsmiljöpolicy  

2.4. Avgränsningar och ansvarig nämnd 

Granskningen avgränsas i enlighet med ställda revisionsfrågor, till att avse kommunstyrelsens 

strategiska och övergripande kompetensförsörjningsarbete för kommunen som helhet, samt 

arbetet för att kompetensförsörja kommunstyrelsens verksamheter.  

2.5. Genomförande  

Granskningen har genomförts genom dokumentstudier och intervjuer. Se bilaga 3 för 

källförteckning. Samtliga intervjuade har beretts möjlighet att faktakontrollera rapporten.  
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3. Styrning  

3.1. Roll- och ansvarsfördelningen i kompetensförsörjningsarbetet är i stort tydlig  

Kommunstyrelsen ansvarar enligt reglemente för att leda och samordna kommunens arbete 

med strategiska arbetsgivarfrågor. Kommunstyrelsen och nämnderna är kommunens 

anställningsmyndigheter. Anställningsansvaret för nämnderna tillkom i de nya reglementena 

som kommunfullmäktige fastställde i december 2023. De nya reglementena upplevs ha 

förtydligat den politiska roll- och ansvarsfördelningen.  

HR-avdelningen inom kommunstyrelsens förvaltning ansvarar för personalstrategiska frågor 

och stöd till kommunens förvaltningar. HR-avdelningens stödjande roll framgår av kommunens 

rutiner. HR-avdelningens uppdrag i sin helhet är dock inte dokumenterat, däribland ansvaret 

för det strategiska arbetet. Intervjuade påtalar ett behov av att HR-avdelningen blir mer 

styrande och samordnande snarare än stödjande och rådgivande. Som exempel lyfts arbetet 

med att analysera kompetensbehov och identifiera behov av åtgärder.  

Respektive chef har ansvar för sin verksamhet och därmed även personal och ekonomi.  

Intervjuade upplever att roll- och ansvarsfördelningen i kompetensförsörjningsarbetet i stort är 

tydlig. Däremot framgår att det finns ett oönskat personberoende i kommunorganisationen. 

Personberoendet gör att roll- och ansvarsfördelningen tidvis frångås. Det är ibland otydligt vem 

som ansvarar för olika frågor.  

Därtill framför intervjuade att förtroendevalda politikers agerande mot tjänstepersoner har en 

negativ påverkan på arbetsmiljön. Tjänstepersoner uppges tidvis blir ifrågasatta i sitt arbete av 

förtroendevalda politiker på ett osakligt sätt. Intervjuade menar att det bidrar till att kommunens 

attraktivitet som arbetsgivare minskar.  

3.2. Gemensamt arbete sker på olika nivåer men det finns behov av fler arenor  

I intervju framgår att det nyligen inrättats fler ledningsgrupper. Inom kommunstyrelse-

förvaltningen har en förvaltningsledningsgrupp införts med kommundirektör, avdelningschefer 

och stabsfunktioner. På kommunnivå har en förvaltningschefsgrupp bildats med alla 

förvaltningschefer samt en grupp med förvaltningschefer, verksamhetsutvecklare och HR-

specialister som arbetar med att revidera personalförsörjningsplaner. Införandet av 

kompetensförsörjningsgruppen är en åtgärd i enlighet med ny HR-strategi (se avsnitt 3.4.2). 

Gruppen ska utbyta erfarenheter och arbeta med förvaltningarnas personalförsörjningsplaner. 

Intervjuade menar att de nystartade grupperna ger bättre förutsättningar för strategiska 

diskussioner kring kompetensförsörjning.   

Samtidigt framgår av intervjuer att det upplevs saknas forum för enhetschefer att strategiskt 

diskutera kompetensförsörjning och lyfta goda exempel. Det gäller både inom och mellan 

förvaltningarna. Det leder till att enhetscheferna främst arbetar med kompetensförsörjning på 

eget initiativ inom deras enheter.  

3.3. Facklig samverkan sker inom gott klimat men kan utvecklas  

Kommunen har ett lokalt avtal om samverkan och arbetsmiljö. Enligt avtalet ska fackliga 

representanter och representanter för arbetsgivaren delta i samverkansgrupper på olika nivåer 

i förvaltningarna. Fler samverkansgrupper är under utveckling för att följa avtalet och skapa 
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enhetlighet mellan förvaltningarna. Den bristande enhetligheten har upplevts vara en 

utmaning.  

Det upplevs finnas ett gott samverkansklimat i kommunen. Däremot kan samverkan utvecklas 

på ett par punkter. Intervjuade framför att det finns olika tolkningar av samverkansavtalet, 

exempelvis kring vilka beslut som ska samverkas, vilka samverkansgrupper som bör finnas, 

hur arbetsplatsträffar (APT) bör bedrivas och vad fackliga representanter behöver för att 

fullgöra sitt uppdrag. Intervjuade upplever även att kommunikationen mellan samverkans-

grupper brister. Handlingar uppges ibland komma sent inpå samverkansmöten vilket leder till 

att det blir mer dialog än samverkan.   

3.4. Kommunen har mål och styrdokument för kompetensförsörjningsarbetet 

I Sotenäs kommun finns ett antal styrdokument med mål avseende kompetensförsörjning. Se 

nedan en illustration över centrala styrdokument som beskrivs i kommande avsnitt. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 1: Centrala styrdokument avseende kompetensförsörjning. Gulmarkerade dokument är beslutade 
av kommunfullmäktige, gråa av kommunstyrelsen, orange av HR-avdelningen. 

3.4.1.  Mål 

Kommunfullmäktiges vision ska enligt kommunens styrmodell utgöra grund för kommunens 

politiska målstyrning. ”Vision 2032” innehåller målet ”Kompetensförsörjning för 1 000 arbets-

tillfällen”. Kommunfullmäktige har i mål- och resursplan 2023–2026 angett två mål som berör 

kompetensförsörjning som kommunstyrelsen och samtliga nämnder ansvarar för:  

 Sotenäs kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda förutsättningar för 

att rekrytera, behålla och utveckla personal. 

 Sotenäs kommun har en organisation som arbetar med tillgången till rätt kompetens för att 

säkerställa kommunens egna och det lokala näringslivets kompetensförsörjningsbehov. 

Målsättningar för kompetensförsörjningsarbetet återfinns även i kommunfullmäktiges 

personalpolicy och arbetsmiljöpolicy från 2014 respektive 2011.  

Kommunstyrelsen har omhändertagit kommunfullmäktiges mål. I sin internbudget för 2023 har 

kommunstyrelsen angett målvärden för kommunfullmäktiges mål med tillhörande indikatorer. 

I kommunstyrelsens inriktningsdirektiv för 2024-2026 ingår även ”Sotenäs kommun är en 

attraktiv arbetsplats” som arbetsområde. 

Intervjuade upplever att det finns tydliga politiska målsättningar för arbetet med kompetens-

försörjning. Däremot betonas att målsättningarna inte stämmer överens med resurssättningen. 

Målen prioriteras ned eftersom resurserna inte motsvarar målsättningarnas nivåer.  
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Den nya budgetmodellen som införs för budget 2025 väntas bidra till en bättre hantering av 

denna målkonflikt. Budgetmodellen utgår ifrån ”prislappsmodellen”1. Modellen beskrivs kunna 

tydliggöra prioriteringar genom att tydligt koppla målsättningar till behov av resurser.    

3.4.2. Styrdokument  

Som illustrerats av bilden under avsnitt 3.4 har kommunfullmäktige, kommunstyrelsen samt 

HR-avdelningen fastställt styrdokument för arbetet med kompetensförsörjning. Nedan beskrivs 

kommunens HR-strategi och kommunstyrelsens personalförsörjningsplan som båda utgår 

ifrån ARIUBA2 och SKR:s nio strategier för kompetensförsörjning.  

Kommunfullmäktige antog HR-strategi för 2023-2026 i december 2023. Strategin bryter ner 

kommunfullmäktiges mål till fyra fokusområden med tillhörande beskrivning av nuläge, 

målsättning och åtgärder. Av HR-strategin framgår inte hur den upprättats eller hur den ska 

implementeras. Enligt intervju har HR-avdelningen upprättat strategin och involverat 

förvaltningschefer på ett övergripande sätt i framtagandet. Övriga intervjuade har en låg 

kännedom om HR-strategin. Enligt HR-chefen avser strategin HR-avdelningens arbete. 

Strategin syftar till att ge en grund för det kommunövergripande arbetet och ska sedermera 

speglas i nämndernas inriktningsdirektiv.  

Respektive förvaltning ska årligen ta fram en personalförsörjningsplan med prioriterade 

områden och aktiviteter för året. Av kommunstyrelseförvaltningens plan för 2022 framgår 

övergripande aktiviteter och aktiviteter för kompetensutveckling av medarbetare. Enligt uppgift 

har kommunstyrelseförvaltningen inte upprättat en personalförsörjningsplan för 2023 då 

planen från 2022 bedömdes vara fortsatt aktuell under 2023.   

3.5. Kommunen har en översiktlig analys av framtida kompetensbehov  

I kommunfullmäktiges budget för 2023 framgår en generell beskrivning av framtida kompetens-

behov utifrån demografisk försörjningskvot och prognos för antal invånare. Kommunen möter 

en betydande pensionsavgång kommande år, främst inom vård och omsorg samt skola.  

Den årliga personalförsörjningsplanen för respektive förvaltning ska innehålla en mer konkret 

analys av kompetensbehovet. Kommunstyrelsens personalförsörjningsplan från 2022 

innehåller en analys utifrån statistik från HR-avdelningen. Planen anger behov av utveckling 

av befintliga medarbetare samt generella kompetensutvecklingsåtgärder. Däremot anges inte 

behov av nyrekrytering eller omställning av tjänster eller arbetssätt på kort eller lång sikt.  

Intervjuade påtalar behov av mer systematiskt stöd för hur respektive enhet ska analysera 

kompetensbehov, även på längre sikt. Samtidigt påtalas att respektive förvaltning och enhet 

är ansvarig för analysen och därmed även för processen för att upprätta analyserna. 

Enhetschefer upplever att de i låg utsträckning är involverade i framtagandet av personal-

försörjningsplanerna. Enhetschefer rapporterar kompetensbehov till förvaltningschef som tar 

fram planen. Förvaltningschef ansvarar för att involvera enhetscheferna.  

 
1 Sotenäs deltar i SKR:s projekt för att införa en budgetprocess som utgår från en resursfördelnings-
modell baserad på verksamheternas prislappar. Modellen ska ge kommuner tekniska och praktiska 
förutsättningar för en ekonomi i balans.  
2 Modellen ARIUBA ska belysa kompetensförsörjningscykelns olika delar: attrahera, rekrytera, 
introducera, utveckla, behålla och avveckla medarbetare.  
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Sammantaget saknas långsiktiga analyser av hur sjukfrånvaro, personalomsättning samt 

omvärldsfaktorer, såsom ny lagstiftning och digitalisering, påverkar kompetensbehovet. I 

intervjuer framförs att olika nivåer inom förvaltningen bör analysera kompetensbehov på olika 

tidshorisonter. Exempelvis att förvaltningschef bör analysera på lång sikt medan enhetschefer 

bör analysera på något kortare sikt. I dagsläget finns inte den typen av arbetsfördelning. 

3.6. Chefer upplevs ha ett tillräckligt stöd från HR 

Kommunen har en personalhandbok för stöd till chefer och anställda i personalrelaterade 

frågor. Intervjuade chefer upplever att personalhandboken utgör ett bra stöd i deras arbete. Ett 

stort antal personalrelaterade processer framgår i handboken, bland annat följande:  

 Rutin för det systematiska arbetsmiljöarbetet 

 Kommunens rekryteringsprocess 

 Rehabiliteringsriktlinjer  

 Lokalt samverkansavtal  

 Frågemall inför medarbetarsamtal 

 Stöd till avslutningssamtal  

 Checklista vid avslutad anställning  

Inom HR-avdelningen finns sedan 2024 fem HR-specialister. Varje HR-specialist arbetar riktat 

mot varsin förvaltning. Intervjuade menar att HR-avdelningen erbjuder ett gott stöd. Däremot 

upplevs det finnas en viss otydlighet kring hur mycket stöd enhetschefer kan få.  

3.7. Vår bedömning 

Enligt reglemente är kommunstyrelsen anställningsmyndighet och ansvarar för personal-

relaterade frågor för sin personal. Kommunstyrelsen ansvarar även för ledning och 

samordning kring arbetsgivarfrågor inom kommunen.  

Vår bedömning är att kommunstyrelsen endast delvis har säkerställt en ändamålsenlig styrning 

inom kompetensförsörjningsområdet. Vi noterar särskilt att förtroendevalda politikers 

agerande mot tjänstepersoner har en negativ inverkan på arbetsmiljön och kommunens 

attraktivitet som arbetsgivare. Det förekommer att förtroendevalda politiker ifrågasätter 

tjänstepersoner på ett osakligt sätt.   

Granskningen visar att kommunstyrelsen har fastställt mål avseende kompetensförsörjning 

som utgår ifrån kommunfullmäktiges mål och vision. Inom kommunen finns tydliga strategier 

och målsättningar för arbetet. Roll- och ansvarsfördelningen är i stort tydlig. Däremot brister 

hanteringen av målkonflikter mellan resurser och målsättningar för kompetensförsörjnings-

arbetet. Samarbetet mellan chefer inom och mellan förvaltningar menar vi bör utvecklas. Den 

fackliga samverkan fungerar i stort väl men kan utvecklas.  

Vidare visar granskningen att det genomförs översiktliga analyser av kompetensbehovet. 

Däremot noterar vi att strukturen på analysarbetet brister. Det finns behov av mer långsiktiga 

analyser av behov som även beaktar kommande förändringar på verksamhetsområdet.   

Granskningen visar att chefer får stöd från HR-avdelningen och skriftliga rutiner. Vi menar att 

HR-avdelningen kan styra och samordna det strategiska kompetensförsörjningsarbetet mer.  
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4. Uppföljning  

4.1. Uppföljning av kompetensförsörjning sker inom ordinarie verksamhetsuppföljning  

Målen i kommunfullmäktiges budget samt kommunstyrelsens internbudget följs upp i delårs-

rapporter och årsbokslut. Kommunstyrelsen bedömde i sitt årsbokslut för 2023 att målet om 

att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare var delvis uppfyllt. Resultatet från enkäten 

om hållbart medarbetarengagemang från 2023 visade ett sämre resultat än 2022. Målet om 

en organisation som arbetar med tillgången till rätt kompetens för kommunens och närings-

livets kompetensförsörjningsbehov bedöms vara uppfyllt. Alla indikatorer nådde målvärdet.  

Kommunstyrelsen ansvarar för att upprätta kommunens årsredovisning och delårsrapporter. I 

kommunens årsredovisning för 2023 presenteras statistik avseende personalomsättning, 

förväntade pensionsavgångar samt sjukfrånvaro. Kommunens delårsrapporter saknar statistik 

om personalomsättning och pensionsavgångar.  

Vad gäller facklig samverkan tar kommunstyrelsen del av protokoll från central samverkans-

grupp. Enligt avtalet om samverkan och arbetsmiljö ska samverkansarbetet årligen utvärderas. 

Utvärderingen sker muntligen. Fackliga företrädare framför att utvärderingen skulle kunna ske 

mer strukturerat. Inom central samverkansgrupp (CSG) har en omarbetning av en mall för 

utvärdering skett under 2023. Mallen ska framgent användas för samtliga samverkansnivåer. 

Det systematiska arbetsmiljöarbetet följs årligen upp. Resultatet för 2023 visar en i stort positiv 

bild. Däremot framgår att alla enheter inte genomfört uppföljningen enligt gällande rutin.  

Det finns ingen tydlig struktur för att följa upp genomförda kompetensförsörjningsåtgärder. 

Intervjuade lyfter att åtgärder ofta inte följs upp. Det uppges leda till att viktiga lärdomar missas.   

Varken arbetsmiljöpolicy eller personalpolicy anger när och hur de ska följas upp eller 

aktualiseras. HR-strategin från december 2023 ska årligen följas upp och revideras. Vid tiden 

för granskningen har strategin därmed inte följts upp.  

4.2. Det sker viss uppföljning från medarbetarnivå  

Medarbetare ska årligen ha ett medarbetarsamtal med sin närmaste chef. Enligt stödmaterialet 

ska samtalet avse arbetsklimat, hälsa, kompetensutveckling samt ledarskap. Intervjuade 

menar att arbetet med medarbetarsamtal i stort fungerar väl.  

I kommunen genomförs vartannat år en medarbetarenkät. Chefer ska ta upp resultatet av 

enkäten vid arbetsplatsträff (APT). Arbetsgruppen ska gemensamt ta fram handlingsplaner för 

fortsatt arbete. Intervjuade menar att enkäten är ett bra verktyg för att förbättra verksamheten 

men att chefer i varierande utsträckning prioriterar arbetet med enkätens resultat.  

Vid avslutad tillsvidareanställning anger kommunens rutiner att ett avslutningssamtal ska 

hållas med närmsta chef och att en avgångsenkät ska skickas ut. Svarsfrekvensen på enkäten 

är låg. Sedan 2022 har 15 personer besvarat avgångsenkäten. Resultatet visar att 10 av 15 

personer uppger att de inte har haft ett avslutningssamtal. Intervjuade ser behov av att utveckla 

anonymiteten i enkäten och att systematisera hur synpunkter ska hanteras.  
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4.3. Under året har det genomförts aktiviteter inom kompetensförsörjningsområdet 

Av delårsrapport per augusti 2023 framgår att kommunen i samverkan med Högskolan Väst 

tagit emot studenter och kompetensutvecklat medarbetare via AIL-projekt3. Vård- och 

omsorgscollege invigdes i januari 20234. Sommarpersonal inom omsorgen erbjöds att arbeta 

i 8 veckor och få betalt för 10 veckor för att bättre täcka behovet av bemanning under 

sommaren. Därtill har kommunen arbetat med chefers förutsättningar inom chefoskopet5. En 

diskussion om medarbetarskap och ledarskap har startat.  

I intervjuer har det lyfts exempel på önskade aktiviteter som kommunen skulle kunna 

genomföra inom kompetensförsörjningsområdet. Exempelvis har följande nämnts:  

 Inrätta en tydligare process för att möjliggöra intern rekrytering. 

 Underlätta för karriärväxling inom kommunen och studier under arbete.  

 Skapa tydligare strategier för hur nyanställda ska introduceras till sitt arbete som 

möjliggör erfarenhetsöverföring från mer erfarna medarbetare.  

 Ta fram en strategi för hur kommunen kan förlänga arbetslivet för äldre medarbetare. 

 Jämföra hur Sotenäs arbetsvillkor och förutsättningar skiljer sig från andra kommuner.  

 Öka samarbeten och samverkan med andra kommuner. 

 Genomföra medarbetarenkäter med tätare intervaller. 

 Förbättra organisationsstrukturen och upprätta tydligare uppdragsbeskrivningar. 

4.4. Vår bedömning  

Enligt kommunallagen ska kommunstyrelsen leda och samordna förvaltningen samt ha uppsikt 

över nämndernas verksamheter. I ansvaret ingår att säkerställa en ändamålsenlig uppföljning 

Vår bedömning är att kommunstyrelsen endast delvis har säkerställt en ändamålsenlig 

uppföljning och kontroll inom kompetensförsörjningsområdet.  

Granskningen visar att kommunstyrelsen löpande följer upp kompetensförsörjningsarbetet i de 

ordinarie uppföljningsrapporterna. Uppföljningen utgår ifrån de målsättningar som återfinns i 

budget. Utvärdering av fackliga samverkan ska utvecklas. Enheternas uppföljning av det 

systematiska arbetsmiljöarbetet brister dock. Det genomförs olika uppföljningsinsatser på 

medarbetarnivå. Arbetet vid avslutad anställning brister dock. Svarsfrekvensen på avgångs-

enkäten är låg och avslutningssamtal genomförs inte på ett systematiskt sätt. Slutligen noterar 

vi ett behov av tydligare struktur för uppföljning av specifika åtgärder på kompetensförsörjn-

ingsområdet. Vi menar att det skulle bidra till en bättre grund för beslut om framtida åtgärder. 

 

Göteborg den 15 april 2024 

 

Albin Oskarsson Lydia Andersson 

Verksamhetsrevisor Certifierad kommunal yrkesrevisor 

 

Liselott Daun 

Certifierad kommunal yrkesrevisor 

Kvalitetssäkrare 

 
3 AIL är förkortningen på ”Arbetsintegrerat lärande” vilket möjliggör studier i kombination med arbete.  
4 Vård- och omsorgscollege bedrivs gemensamt av Sotenäs, Munkedal och Lysekil kommun. 
5 Chefoskopet är en forskningsbaserad metod för att arbeta för en förbättrad arbetsmiljö. 
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Bilaga 1. Bakgrund 
Kompetensförsörjning handlar om att rekrytera, behålla, utveckla och avveckla medarbetare. 

En god kompetensförsörjning är avgörande för att en kommun ska kunna utföra sitt uppdrag. 

Som en följd av den demografiska utvecklingen med en åldrande befolkning står Sveriges 

kommuner inför utmaningar vad gäller kompetensförsörjningen inom flera verksamheter. 

Sveriges kommuner och regioner (SKR) menar att kompetensförsörjning är en av de främsta 

utmaningar som kommuner står inför. Att kommunen är en attraktiv arbetsgivare blir därför allt 

viktigare för dess förmåga att säkerställa tillräcklig personal i verksamheten.  

Kommunstyrelsen och nämnderna är anställningsmyndighet för anställda i Sotenäs kommun. 

Kommun-styrelsen ansvarar även för strategisk styrning och samordning i kommunen. 

Kommunfullmäktiges personalpolicy behandlar hur kommunen ska vara attraktiv som 

arbetsplats. I mål- och resursplan 2023 har kommunfullmäktige beslutat om verksamhetsmål 

varav två avser kommunens möjligheter att bemanna sin verksamhet:  

 Sotenäs kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda förutsättningar för 

att rekrytera, behålla och utveckla personal, 

 Sotenäs kommun har en organisation som arbetar med tillgången till rätt kompetens för 

att säkerställa kommunen egna och det lokala näringslivets kompetensförsörjningsbehov 

I revisionens risk- och väsentlighetsanalys identifieras flera risker kopplat till kompetensför-

sörjning. Sjukfrånvaron för kommunens anställda är något högre än rikssnittet. I kommun-

styrelsens plan för intern kontroll lyfts risker kopplat till kommunens arbetsmiljöarbete. 

Revisorerna har utifrån ovan och mot bakgrund av sin risk- och väsentlighetsanalys bedömt 

att det är väsentligt att under 2023 göra en fördjupad granskning av hur kommunstyrelsen 

arbetar med kommunens attraktivitet som arbetsgivare. 
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Bilaga 2. Revisionskriterier 

Kommunallagen (2017:725) 

Kommunallagens 6 kap 1 § anger att styrelsen ska leda och samordna förvaltningen och ha 

uppsikt över övriga nämnders verksamhet.  

Enligt 6 kap. 6 § kommunallagen har nämnderna ansvar för att var och en inom sitt område se 

till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mål och riktlinjer som fullmäktige har bestämt 

samt de föreskrifter som gäller för verksamheten. Likaså ska nämnderna se till att den interna 

kontrollen är tillräcklig och att verksamheten bedrivs på ett övrigt tillfredsställande sätt.  

Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio strategier för kompetensförsörjning 

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio kompetensförsörjningsstrategier 

som kommuner kan använda sig av. Strategierna är: 

 Använd kompetensen rätt, 

 Förläng arbetslivet, 

 Prioritera arbetsmiljöarbetet, 

 Rekrytera bredare, 

 Stärk ledarskapet, 

 Stöd medarbetarnas utveckling, 

 Sök nya samarbeten, 

 Utnyttja tekniken smart, 

 Öka heltidsarbetet. 

Vidare kan kommuner inspireras av modellen ”ARUBA” som är en vedertagen modell som 

illustrerar kompetensförsäkringscykelns alla delar, att Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behålla 

och Avveckla medarbetare. 

Mål- och resursplan 2023 – 2026 samt budget 2023 

I budget för 2023 framgår två mål för arbetet med kompetensförsörjning:  

 Sotenäs kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda förutsättningar 

för att rekrytera, behålla och utveckla personal. 

 Sotenäs kommun har en god organisation som arbetar med tillgången till rätt 

kompetens för att säkerställa kommunens egen och det lokala näringslivets 

kompetensförsörjning. 

Kopplat till respektive mål finns aktiviteter och indikatorer för måluppfyllnad. Därtill beskrivs att 

kommunstyrelsen och samtliga nämnder ansvarar för att bidra till att målen uppfylls.  

Reglemente för kommunstyrelsen  

Kommunstyrelsen är tillsammans med resterande nämnder enligt reglemente anställnings-

myndighet. Kommunstyrelsen är även pensionsmyndighet. Kommunstyrelsen ansvarar för att 

verksamheten drivs i enlighet med arbetsmiljölag och föreskrifter för arbetsmiljö och har hand 

om frågor som rör förhållandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.  

Kommunfullmäktiges personal- och arbetsmiljöpolicy  

Kommunfullmäktige reviderade 2014 kommunens personalpolicy. Personalpolicyn anger att 

kommunen ska vara en attraktiv kommunen att arbeta i. Vidare redogör policyn för 
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kommunens värdegrund och gemensamma ramar som vägleder medarbetare och chefer i 

deras arbete. Policyn beskriver därtill vilka förväntningar som finns på medarbetare och chefer 

vad gäller lika behandling, god arbetsmiljö och utvecklandet av verksamheterna.  

Kommunfullmäktige beslutade 2011 om kommunens arbetsmiljöpolicy. Arbetsmiljöpolicyn 

anger att kommunen ska ha en god arbetsmiljö som säkerställer verksamheterna i enlighet 

med de politiska målen. Vidare framgår av policyn att kommunen aktivt ska förebygga ohälsa 

och olyckor i arbetet. Policyn anger därtill roller- och ansvar i arbetsmiljöarbetet.  

 



 

15 
 

Bilaga 3. Källförteckning 
 

Intervjuer 

 Gruppintervju med urval av enhetschefer, 2024-01-29 

 Gruppintervju med urval av fackliga företrädare, 2024-01-30 

 HR-chef, 2024-02-01 

 Kommundirektör, 2024-02-22 

 Kommunstyrelsens presidium, 2024-02-26 

 

Dokumentation 

 Mål- och resursplan 2023 – 2026 samt 2024 – 2027 – Kommunfullmäktige  

 Verksamhetsplan med internbudget 2024 – Kommunstyrelsen  

 Internbudget 2023 – Kommunstyrelsen  

 HR-strategi 2023 – 2026 

 Presentation kompetensförsörjning HR-avdelningen  

 Avgångsenkäter 

 Delegationsordning kommunstyrelsen  

 Delårsrapporter per augusti 2023  

 Delårsrapporter per april 2023 

 Handlingsplan för jämställdhetsarbetet 

 Mångfalds- och jämställdhetsplan 

 Personalförsörjningsplaner 

 Personalpolicy  

 Reglemente kommunstyrelsen  

 Rehabiliteringsriktlinjer  

 Resultatet från medarbetarenkät 

 Samverkansavtal 

 Statistik personalomsättning och sjukfrånvaro 2020 – 2023 

 

 


