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1. Sammanfattning och samlad beddmning

Pa uppdrag av revisionen i Sotenas kommun har EY genomfdrt en granskning av kompetens-
forsorjning och attraktivitet som arbetsgivare. Granskningens syfte har varit att bedéma om
kommunstyrelsen sakerstallt ett &ndamalsenligt strategiskt arbete med kompetensforsorjning.

Revisionsfragor Beddmning
Har kommunstyrelsen saker- Delvis. Vi noterar séarskilt att fortroendevalda politikers
stallt en andamalsenlig styrning | agerande mot tjanstepersoner har en negativ inverkan pa
inom kompetensforsorjnings- arbetsmiljon och kommunens attraktivitet som arbetsgivare.
omradet? Det forekommer att fortroendevalda politiker ifragasatter

o Finns tydliga strategier och tjanstepersoner pa ett osakligt satt.
malsattningar for arbetet
med kompetensfoérsérjning
och attraktiv arbetsplats?

o Gors I6pande analys av
nuvarande och framtida
behov av kompetens?

o Vilket stdd har chefer i
arbetet med Det genomfdrs oversiktliga analyser av kompetensbehovet.

kompetensforsorjning? Daremot saknas langsiktiga analyser av behov som &ven
beaktar kommande foréandringar pa verksamhetsomradet.

Kommunstyrelsen har faststallt mal for kompetensforsorjning.
Daremot brister hanteringen av malkonflikter mellan resurser
och malsattningar. Roll- och ansvarsfordelningen &ar i stort
tydlig. Samarbetet mellan chefer inom och mellan
forvaltningar bor dock utvecklas. Aven den fackliga
samverkan kan utvecklas.

Chefer far stod fran HR-avdelningen och skriftliga rutiner. HR-
avdelningen kan bli mer styrande och samordnande i det
strategiska arbetet.

Har kommunstyrelsen Delvis. Kommunstyrelsen foljier lopande upp arbetet i delars-
sakerstallt en andamalsenlig bokslut och arsbokslut samt muntligen. Uppféljningen utgar
uppfoljning och kontroll inom ifrAn malsattningarna i budget. Enheternas uppfdljning av det
kompetensforsorjningsomradet? | systematiska arbetsmiljoarbetet brister. Det finns behov av en
o Genomfors l6pande tydligare struktur for uppfoljning av specifika atgarder, for att

uppfdljning och utvardering | ge battre grund for beslut om framtida tgéarder.

av insatser pa omradet?
o Vilka atgarder har upp-

féljningen resulterat i?

Dartill genomférs uppféljningsinsatser pa medarbetarniva.
Arbetet med uppfdljning vid avslutad anstallning brister dock.
Svarsfrekvensen pa avgangsenkaten ar 1ag och avslutnings-
samtal genomfors inte pa ett systematiskt satt.

1.1. Slutsats och rekommendationer

Var sammanfattande bedémning ar att kommunstyrelsen endast delvis har sékerstallt ett
andamalsenligt strategiskt arbete med kompetensforsérjning. Vi ser brister i styrningen,
framfor allt kopplat till fortroendevalda politikers agerande vilket paverkar kommunens
attraktivitet som arbetsgivare. Dessutom finns utvecklingsomraden vad galler langsiktighet och
struktur i malstyrning, samarbete och analysarbete. Identifierade utvecklingsomraden bidrar
sammantaget till en férsamrad attraktivitet som arbetsgivare och paverkar formagan att
kompetensférsérja kommunens organisation.

Utifran granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:
Arbeta for att fortroendevalda politikers agerande mot tjanstepersoner inte inverkar
negativt pa kommunens attraktivitet som arbetsgivare
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Sakerstalla att det finns ett tydligt strategiskt arbetssatt for att uppna
kommunfullmaktiges mal for kompetensforsorjning och attraktivitet som arbetsgivare
som inkluderar en tydlig prioritering av resurser
Skapa forutsattningar for chefer att motas i strategiska diskussioner kring
kompetensforsorjning
Tydliggdra HR-avdelningens olika roller i arbetet med kompetensforsorjning,
daribland den styrande och samordnande rollen
Genomfora langsiktiga analyser avseende framtida kompetensforsorjningsbehov
Starka arbetet med uppféljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet, av atgarder pa
kompetensforsorjningsomradet samt vid avslutad anstallning
Sakerstalla tillracklig uppféljning avseende den facklig samverkan som grund for
utveckling av samverkansarbetet
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning handlar om att rekrytera, behalla, utveckla och avveckla medarbetare.
En god kompetensforsorjning ar avgorande for att en kommun ska kunna utféra sitt uppdrag.
Som en foljd av den demografiska utvecklingen med en aldrande befolkning star Sveriges
kommuner infér utmaningar vad géaller kompetensforsorjningen inom flera verksamheter.
Sveriges kommuner och regioner (SKR) menar att kompetensforsorjning ar en av de framsta
utmaningar som kommuner star infor.

Mot bakgrund av revisorernas risk- och vasentlighetsanalys har revisionen bedémt det som
vasentligt att genomféra en fordjupad granskning av hur kommunstyrelsen arbetar med
kommunens attraktivitet som arbetsgivare. Bakgrunden som helhet framgar av bilaga 1.

2.2. Syfte och revisionsfragor
Granskningen syftar till att beddoma om kommunstyrelsen sakerstallt ett andamalsenligt
strategiskt arbete med kompetensforsorjning. Granskningen inriktas pa foljande fragor:

Har kommunstyrelsen sakerstéllt en &andamalsenlig styrning inom kompetens-
forsorjningsomradet?
o Finns tydliga strategier och malsattningar for arbetet med kompetensforsorjning
och attraktiv arbetsplats?
o Gors l6pande analys av nuvarande och framtida behov av kompetens?
o Vilket stdéd har chefer i arbetet med kompetensforsérjining och attraktiv
arbetsplats?

Har kommunstyrelsen sékerstallt en andamalsenlig uppfoljning och kontroll inom
kompetensforsorjningsomradet?
o Genomférs Iopande uppféljning och utvardering av insatser pa omradet?
o Vilka atgarder har uppféljningen resulterat i?

2.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses beddmningsgrunder som anvands i granskningen som
utgdngspunkt for analyser, slutsatser och bedomningar. Se beskrivning i bilaga 2.
Revisionskriterier i denna granskning utgors av:

Kommunallagen 6 kap. 6 och 1 8

Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio strategier for kompetensférsorjning
Mal- och resursplan 2023-2026 samt budget 2023

Reglemente for kommunstyrelsen

Kommunfullméaktiges personalpolicy och arbetsmiljépolicy

2.4. Avgréansningar och ansvarig namnd

Granskningen avgransas i enlighet med stallda revisionsfragor, till att avse kommunstyrelsens
strategiska och 6vergripande kompetensforsorjningsarbete for kommunen som helhet, samt
arbetet for att kompetensforsdrja kommunstyrelsens verksamheter.

2.5. Genomférande
Granskningen har genomfdérts genom dokumentstudier och intervjuer. Se bilaga 3 for
kallforteckning. Samtliga intervjuade har beretts mdjlighet att faktakontrollera rapporten.
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3. Styrning

3.1. Roll- och ansvarsférdelningen i kompetensférsorjningsarbetet ar i stort tydlig
Kommunstyrelsen ansvarar enligt reglemente for att leda och samordna kommunens arbete
med strategiska arbetsgivarfragor. Kommunstyrelsen och namnderna &ar kommunens
anstallningsmyndigheter. Anstallningsansvaret for namnderna tillkom i de nya reglementena
som kommunfullmaktige faststdllde i december 2023. De nya reglementena upplevs ha
fortydligat den politiska roll- och ansvarsférdelningen.

HR-avdelningen inom kommunstyrelsens forvaltning ansvarar for personalstrategiska fragor
och stod till kommunens forvaltningar. HR-avdelningens stodjande roll framgar av kommunens
rutiner. HR-avdelningens uppdrag i sin helhet ar dock inte dokumenterat, daribland ansvaret
for det strategiska arbetet. Intervjuade patalar ett behov av att HR-avdelningen blir mer
styrande och samordnande snarare an stodjande och radgivande. Som exempel lyfts arbetet
med att analysera kompetensbehov och identifiera behov av atgarder.

Respektive chef har ansvar for sin verksamhet och darmed &ven personal och ekonomi.

Intervjuade upplever att roll- och ansvarsférdelningen i kompetensférsérjningsarbetet i stort ar
tydlig. Daremot framgar att det finns ett oonskat personberoende i kommunorganisationen.
Personberoendet gor att roll- och ansvarsférdelningen tidvis frangas. Det ar ibland otydligt vem
som ansvarar for olika fragor.

Dartill framfér intervjuade att fértroendevalda politikers agerande mot tjanstepersoner har en
negativ paverkan pa arbetsmiljon. Tjanstepersoner uppges tidvis blir ifrigasatta i sitt arbete av
fortroendevalda politiker pa ett osakligt satt. Intervjuade menar att det bidrar till att kommunens
attraktivitet som arbetsgivare minskar.

3.2. Gemensamt arbete sker pa olika nivaer men det finns behov av fler arenor

| intervju framgéar att det nyligen inrattats fler ledningsgrupper. Inom kommunstyrelse-
forvaltningen har en férvaltningsledningsgrupp inférts med kommundirektor, avdelningschefer
och stabsfunktioner. Pa kommunnivd har en férvaltningschefsgrupp bildats med alla
forvaltningschefer samt en grupp med forvaltningschefer, verksamhetsutvecklare och HR-
specialister som arbetar med att revidera personalférsérjningsplaner. Inférandet av
kompetensforsorjningsgruppen ar en atgard i enlighet med ny HR-strategi (se avsnitt 3.4.2).
Gruppen ska utbyta erfarenheter och arbeta med férvaltningarnas personalforsorjningsplaner.
Intervjuade menar att de nystartade grupperna ger battre forutsattningar for strategiska
diskussioner kring kompetensforsorjning.

Samtidigt framgar av intervjuer att det upplevs saknas forum for enhetschefer att strategiskt
diskutera kompetensforsorjning och lyfta goda exempel. Det galler bade inom och mellan
forvaltningarna. Det leder till att enhetscheferna framst arbetar med kompetensforsoérjning pa
eget initiativ inom deras enheter.

3.3. Facklig samverkan sker inom gott klimat men kan utvecklas

Kommunen har ett lokalt avtal om samverkan och arbetsmiljo. Enligt avtalet ska fackliga
representanter och representanter for arbetsgivaren delta i samverkansgrupper pa olika nivaer
i forvaltningarna. Fler samverkansgrupper ar under utveckling for att folja avtalet och skapa
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enhetlighet mellan fdrvaltningarna. Den bristande enhetligheten har upplevts vara en
utmaning.

Det upplevs finnas ett gott samverkansklimat i kommunen. Daremot kan samverkan utvecklas
pa ett par punkter. Intervjuade framfor att det finns olika tolkningar av samverkansavtalet,
exempelvis kring vilka beslut som ska samverkas, vilka samverkansgrupper som bor finnas,
hur arbetsplatstraffar (APT) bor bedrivas och vad fackliga representanter behotver for att
fullgéra sitt uppdrag. Intervjuade upplever aven att kommunikationen mellan samverkans-
grupper brister. Handlingar uppges ibland komma sent inpa samverkansmoten vilket leder till
att det blir mer dialog an samverkan.

3.4. Kommunen har mal och styrdokument for kompetensférsorjningsarbetet
| Sotenas kommun finns ett antal styrdokument med mal avseende kompetensforsorjning. Se
nedan en illustration 6ver centrala styrdokument som beskrivs i kommande avsnitt.

Vision 2032
: Mal- och resursplan 2023- Personal- och
HR-strategi 2026 arbetsmiljépolicy

Kommunstyrelsens

Personalférsorjningsplaner internbudget 2023

Personalhandbok

Figur 1: Centrala styrdokument avseende kompetensférsorjning. Gulmarkerade dokument &r beslutade
av kommunfullmaktige, grda av kommunstyrelsen, orange av HR-avdelningen.

3.4.1. Mal

Kommunfullmaktiges vision ska enligt kommunens styrmodell utgéra grund fér kommunens
politiska malstyrning. "Vision 2032” innehaller malet "Kompetensforsorjning for 1 000 arbets-
tilifallen”. Kommunfullmaktige har i mal- och resursplan 2023-2026 angett tvd mal som berér
kompetensforsorjning som kommunstyrelsen och samtliga namnder ansvarar for:

Sotends kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda férutsattningar for
att rekrytera, behalla och utveckla personal.

Sotenas kommun har en organisation som arbetar med tillgangen till ratt kompetens for att
sakerstalla kommunens egna och det lokala naringslivets kompetensforsoérjningsbehov.

Malsattningar for kompetensforsorjningsarbetet aterfinns aven i kommunfullmaktiges
personalpolicy och arbetsmiljopolicy fran 2014 respektive 2011.

Kommunstyrelsen har omhandertagit kommunfullméaktiges mal. | sin internbudget for 2023 har
kommunstyrelsen angett malvarden for kommunfullmaktiges mal med tillhérande indikatorer.
| kommunstyrelsens inriktningsdirektiv for 2024-2026 ingar aven "Sotends kommun ar en
attraktiv arbetsplats” som arbetsomrade.

Intervjuade upplever att det finns tydliga politiska malsattningar for arbetet med kompetens-
forsorjning. Daremot betonas att malsattningarna inte stammer 6verens med resurssattningen.
Malen prioriteras ned eftersom resurserna inte motsvarar malsattningarnas nivaer.
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Den nya budgetmodellen som inférs for budget 2025 vantas bidra till en battre hantering av
denna malkonflikt. Budgetmodellen utgar ifran "prislappsmodellen”. Modellen beskrivs kunna
tydliggora prioriteringar genom att tydligt koppla malsattningar till behov av resurser.

3.4.2.Styrdokument

Som illustrerats av bilden under avsnitt 3.4 har kommunfullmaktige, kommunstyrelsen samt
HR-avdelningen faststéllt styrdokument fér arbetet med kompetensforsorjning. Nedan beskrivs
kommunens HR-strategi och kommunstyrelsens personalférsorjningsplan som bada utgar
ifrAin ARIUBA? och SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning.

Kommunfullméaktige antog HR-strategi for 2023-2026 i december 2023. Strategin bryter ner
kommunfullméaktiges mal till fyra fokusomraden med tillhérande beskrivning av nuléage,
malsattning och atgarder. Av HR-strategin framgar inte hur den uppréttats eller hur den ska
implementeras. Enligt intervju har HR-avdelningen upprattat strategin och involverat
forvaltningschefer pa ett overgripande satt i framtagandet. Ovriga intervjuade har en lag
kdnnedom om HR-strategin. Enligt HR-chefen avser strategin HR-avdelningens arbete.
Strategin syftar till att ge en grund for det kommundvergripande arbetet och ska sedermera
speglas i namndernas inriktningsdirektiv.

Respektive forvaltning ska arligen ta fram en personalférsorjningsplan med prioriterade
omraden och aktiviteter for aret. Av kommunstyrelseforvaltningens plan for 2022 framgar
Overgripande aktiviteter och aktiviteter fér kompetensutveckling av medarbetare. Enligt uppgift
har kommunstyrelseforvaltningen inte upprattat en personalférsorjningsplan for 2023 da
planen fran 2022 bedomdes vara fortsatt aktuell under 2023.

3.5. Kommunen har en 6versiktlig analys av framtida kompetensbehov

| kommunfullméktiges budget for 2023 framgar en generell beskrivning av framtida kompetens-
behov utifrdn demografisk forsorjningskvot och prognos fér antal invanare. Kommunen moter
en betydande pensionsavgang kommande ar, framst inom vard och omsorg samt skola.

Den arliga personalforsorjningsplanen for respektive forvaltning ska innehalla en mer konkret
analys av kompetensbehovet. Kommunstyrelsens personalférsorjningsplan fran 2022
innehaller en analys utifran statistik fran HR-avdelningen. Planen anger behov av utveckling
av befintliga medarbetare samt generella kompetensutvecklingsatgarder. Daremot anges inte
behov av nyrekrytering eller omstéllning av tjanster eller arbetsséatt pa kort eller lang sikt.

Intervjuade péatalar behov av mer systematiskt stod for hur respektive enhet ska analysera
kompetensbehov, dven pa langre sikt. Samtidigt patalas att respektive forvaltning och enhet
ar ansvarig for analysen och darmed &aven for processen fOr att upprétta analyserna.
Enhetschefer upplever att de i 1ag utstrackning &r involverade i framtagandet av personal-
forsorjningsplanerna. Enhetschefer rapporterar kompetensbehov till férvaltningschef som tar
fram planen. Forvaltningschef ansvarar for att involvera enhetscheferna.

! Sotenas deltar i SKR:s projekt for att inféra en budgetprocess som utgar fran en resursférdelnings-
modell baserad pa verksamheternas prislappar. Modellen ska ge kommuner tekniska och praktiska
forutsattningar for en ekonomi i balans.
2 Modellen ARIUBA ska belysa kompetensférsorjningscykelns olika delar: attrahera, rekrytera,
introducera, utveckla, behalla och avveckla medarbetare.

8
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Sammantaget saknas langsiktiga analyser av hur sjukfrdnvaro, personalomsattning samt
omvarldsfaktorer, sdsom ny lagstiftning och digitalisering, paverkar kompetensbehovet. |
intervjuer framfors att olika nivaer inom forvaltningen bor analysera kompetensbehov pa olika
tidshorisonter. Exempelvis att forvaltningschef bor analysera pa lang sikt medan enhetschefer
bor analysera pa nagot kortare sikt. | dagslaget finns inte den typen av arbetsférdelning.

3.6. Chefer upplevs ha ett tillrackligt stod fran HR

Kommunen har en personalhandbok for stod till chefer och anstéllda i personalrelaterade
fragor. Intervjuade chefer upplever att personalhandboken utgor ett bra stod i deras arbete. Ett
stort antal personalrelaterade processer framgar i handboken, bland annat féljande:

Rutin for det systematiska arbetsmiljdarbetet
Kommunens rekryteringsprocess
Rehabiliteringsriktlinjer

Lokalt samverkansavtal

Fragemall infor medarbetarsamtal

Stod till avslutningssamtal

Checklista vid avslutad anstéllning

Inom HR-avdelningen finns sedan 2024 fem HR-specialister. Varje HR-specialist arbetar riktat
mot varsin foérvaltning. Intervjuade menar att HR-avdelningen erbjuder ett gott stdd. Daremot
upplevs det finnas en viss otydlighet kring hur mycket stéd enhetschefer kan fa.

3.7. Var bedémning

Enligt reglemente &r kommunstyrelsen anstéllningsmyndighet och ansvarar for personal-
relaterade fragor for sin personal. Kommunstyrelsen ansvarar aven foér ledning och
samordning kring arbetsgivarfragor inom kommunen.

Var bedémning ar att kommunstyrelsen endast delvis har sakerstéllt en andamalsenlig styrning
inom kompetensforsorjningsomradet. Vi noterar sarskilt att fortroendevalda politikers
agerande mot tjanstepersoner har en negativ inverkan pa arbetsmiljon och kommunens
attraktivitet som arbetsgivare. Det forekommer att fortroendevalda politiker ifragasatter
tjanstepersoner pa ett osakligt satt.

Granskningen visar att kommunstyrelsen har faststallt mal avseende kompetensforsorjning
som utgar ifrdn kommunfullmaktiges mal och vision. Inom kommunen finns tydliga strategier
och malsattningar for arbetet. Roll- och ansvarsférdelningen ar i stort tydlig. Daremot brister
hanteringen av malkonflikter mellan resurser och malsattningar for kompetensfoérsorjnings-
arbetet. Samarbetet mellan chefer inom och mellan férvaltningar menar vi bor utvecklas. Den
fackliga samverkan fungerar i stort val men kan utvecklas.

Vidare visar granskningen att det genomfors oversiktliga analyser av kompetensbehovet.
Daremot noterar vi att strukturen pa analysarbetet brister. Det finns behov av mer langsiktiga
analyser av behov som aven beaktar kommande férandringar p& verksamhetsomradet.

Granskningen visar att chefer far stod fran HR-avdelningen och skriftliga rutiner. Vi menar att
HR-avdelningen kan styra och samordna det strategiska kompetensforsorjningsarbetet mer.
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4. Uppfoljning

4.1. Uppfoljning av kompetensfdrsdrjning sker inom ordinarie verksamhetsuppféljning
Malen i kommunfullmaktiges budget samt kommunstyrelsens internbudget foljs upp i delars-
rapporter och arsbokslut. Kommunstyrelsen bedomde i sitt arsbokslut for 2023 att malet om
att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare var delvis uppfyllt. Resultatet frAn enkaten
om hallbart medarbetarengagemang fran 2023 visade ett samre resultat 4n 2022. Malet om
en organisation som arbetar med tillgangen till ratt kompetens for kommunens och narings-
livets kompetensforsorjningsbehov bedéms vara uppfylit. Alla indikatorer nadde malvardet.

Kommunstyrelsen ansvarar for att uppratta kommunens arsredovisning och delarsrapporter. |
kommunens arsredovisning for 2023 presenteras statistik avseende personalomsattning,
forvantade pensionsavgangar samt sjukfranvaro. Kommunens delarsrapporter saknar statistik
om personalomsattning och pensionsavgangar.

Vad galler facklig samverkan tar kommunstyrelsen del av protokoll fran central samverkans-
grupp. Enligt avtalet om samverkan och arbetsmiljo ska samverkansarbetet arligen utvarderas.
Utvarderingen sker muntligen. Fackliga foretradare framfor att utvarderingen skulle kunna ske
mer strukturerat. Inom central samverkansgrupp (CSG) har en omarbetning av en mall for
utvardering skett under 2023. Mallen ska framgent anvandas for samtliga samverkansnivaer.

Det systematiska arbetsmiljdarbetet foljs arligen upp. Resultatet for 2023 visar en i stort positiv
bild. Daremot framgar att alla enheter inte genomfort uppféljiningen enligt gallande rutin.

Det finns ingen tydlig struktur for att folja upp genomforda kompetensforsorjningsatgarder.
Intervjuade lyfter att atgarder ofta inte foljs upp. Det uppges leda till att viktiga lardomar missas.

Varken arbetsmiljopolicy eller personalpolicy anger nar och hur de ska foljas upp eller
aktualiseras. HR-strategin fran december 2023 ska arligen foljas upp och revideras. Vid tiden
for granskningen har strategin darmed inte foljts upp.

4.2. Det sker viss uppfoljning fran medarbetarniva

Medarbetare ska arligen ha ett medarbetarsamtal med sin narmaste chef. Enligt stédmaterialet
ska samtalet avse arbetsklimat, hélsa, kompetensutveckling samt ledarskap. Intervjuade
menar att arbetet med medarbetarsamtal i stort fungerar val.

| kommunen genomfors vartannat ar en medarbetarenkat. Chefer ska ta upp resultatet av
enkaten vid arbetsplatstraff (APT). Arbetsgruppen ska gemensamt ta fram handlingsplaner for
fortsatt arbete. Intervjuade menar att enkaten ar ett bra verktyg for att forbattra verksamheten
men att chefer i varierande utstrackning prioriterar arbetet med enkéatens resultat.

Vid avslutad tillsvidareanstélining anger kommunens rutiner att ett avslutningssamtal ska
hallas med narmsta chef och att en avgangsenkat ska skickas ut. Svarsfrekvensen pa enkaten
ar l1ag. Sedan 2022 har 15 personer besvarat avgangsenkaten. Resultatet visar att 10 av 15
personer uppger att de inte har haft ett avslutningssamtal. Intervjuade ser behov av att utveckla
anonymiteten i enkaten och att systematisera hur synpunkter ska hanteras.
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4.3. Under aret har det genomforts aktiviteter inom kompetensforsorjningsomradet

Av delarsrapport per augusti 2023 framgar att kommunen i samverkan med Hogskolan Vast
tagit emot studenter och kompetensutvecklat medarbetare via AlL-projekt®. Vard- och
omsorgscollege invigdes i januari 2023* Sommarpersonal inom omsorgen erbjods att arbeta
i 8 veckor och fa betalt for 10 veckor for att battre tacka behovet av bemanning under
sommaren. Dartill har kommunen arbetat med chefers forutsattningar inom chefoskopet®. En
diskussion om medarbetarskap och ledarskap har startat.

| intervjuer har det lyfts exempel pd onskade aktiviteter som kommunen skulle kunna
genomfora inom kompetensforsorjningsomradet. Exempelvis har féljande namnts:

Inratta en tydligare process for att mojliggtra intern rekrytering.

Underlatta for karriarvaxling inom kommunen och studier under arbete.

Skapa tydligare strategier for hur nyanstéllda ska introduceras till sitt arbete som
mojliggor erfarenhetsoverforing fran mer erfarna medarbetare.

Ta fram en strategi for hur kommunen kan forl&anga arbetslivet for aldre medarbetare.
Jamféra hur Sotenas arbetsvillkor och forutsattningar skiljer sig fran andra kommuner.
Oka samarbeten och samverkan med andra kommuner.

Genomfora medarbetarenkater med tatare intervaller.

Forbattra organisationsstrukturen och uppratta tydligare uppdragsbeskrivningar.

4.4. Var bedomning
Enligt kommunallagen ska kommunstyrelsen leda och samordna férvaltningen samt ha uppsikt
over namndernas verksamheter. | ansvaret ingar att sakerstéalla en andamalsenlig uppféljning

Var bedomning ar att kommunstyrelsen endast delvis har sakerstallt en dndamalsenlig
uppfo6ljning och kontroll inom kompetensforsorjningsomradet.

Granskningen visar att kommunstyrelsen I6pande foljer upp kompetensforsorjningsarbetet i de
ordinarie uppfdljningsrapporterna. Uppféljningen utgar ifran de malsattningar som aterfinns i
budget. Utvardering av fackliga samverkan ska utvecklas. Enheternas uppféljning av det
systematiska arbetsmiljdarbetet brister dock. Det genomfors olika uppféljningsinsatser pa
medarbetarniva. Arbetet vid avslutad anstallning brister dock. Svarsfrekvensen pa avgangs-
enkéaten ar 1&g och avslutningssamtal genomfors inte pa ett systematiskt satt. Slutligen noterar
vi ett behov av tydligare struktur for uppféljning av specifika atgarder pa kompetensforsorjn-
ingsomradet. Vi menar att det skulle bidra till en battre grund fér beslut om framtida atgarder.

Goteborg den 15 april 2024

Albin Oskarsson Lydia Andersson
Verksamhetsrevisor Certifierad kommunal yrkesrevisor

Liselott Daun
Certifierad kommunal yrkesrevisor
Kvalitetssakrare

8 AIL ar forkortningen pa "Arbetsintegrerat larande” vilket mojliggér studier i kombination med arbete.
4 Vard- och omsorgscollege bedrivs gemensamt av Sotenas, Munkedal och Lysekil kommun.
5 Chefoskopet ar en forskningsbaserad metod for att arbeta fér en forbattrad arbetsmiljo.
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Kompetensforsarjning handlar om att rekrytera, behalla, utveckla och avveckla medarbetare.
En god kompetensforsorjning ar avgorande for att en kommun ska kunna utféra sitt uppdrag.
Som en foljd av den demografiska utvecklingen med en aldrande befolkning star Sveriges
kommuner infér utmaningar vad galler kompetensférsorjningen inom flera verksamheter.
Sveriges kommuner och regioner (SKR) menar att kompetensfoérsorjning ar en av de framsta
utmaningar som kommuner star infor. Att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare blir darfor allt
viktigare for dess formaga att sakerstalla tillracklig personal i verksamheten.

Kommunstyrelsen och ndmnderna ar anstéallningsmyndighet for anstéllda i Sotenas kommun.
Kommun-styrelsen ansvarar aven for strategisk styrning och samordning i kommunen.
Kommunfullméktiges personalpolicy behandlar hur kommunen ska vara attraktiv. som
arbetsplats. | mal- och resursplan 2023 har kommunfullmaktige beslutat om verksamhetsmal
varav tva avser kommunens mojligheter att bemanna sin verksamhet:
Sotends kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda forutsattningar for
att rekrytera, behalla och utveckla personal,
Sotenas kommun har en organisation som arbetar med tillgangen till ratt kompetens for
att sakerstalla kommunen egna och det lokala naringslivets kompetensfoérsorjningsbehov

| revisionens risk- och vasentlighetsanalys identifieras flera risker kopplat till kompetensfor-
soOrjning. Sjukfranvaron for kommunens anstallda ar nagot hogre an rikssnittet. | kommun-
styrelsens plan for intern kontroll lyfts risker kopplat till kommunens arbetsmiljoarbete.

Revisorerna har utifran ovan och mot bakgrund av sin risk- och vasentlighetsanalys beddémt
att det ar vasentligt att under 2023 gora en fordjupad 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 forvaltningen och ha
uppsikt dver dvriga namnders verksamhet.

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

Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio strategier for kompetensforsorjning
Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio kompetensforsorjningsstrategier
som kommuner kan anvanda sig av. Strategierna ar:

Anvand kompetensen rétt,
Forlang arbetslivet,

Prioritera arbetsmiljdarbetet,
Rekrytera bredare,

Stark ledarskapet,

Stod medarbetarnas utveckling,
SOk nya samarbeten,

Utnyttja tekniken smart,

Oka heltidsarbetet.

Vidare kan kommuner inspireras av modellen "ARUBA” som ar en vedertagen modell som
illustrerar kompetensforsakringscykelns alla delar, att Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla
och Avveckla medarbetare.

Mal- och resursplan 2023 — 2026 samt budget 2023
| budget for 2023 framgar tva mal for arbetet med kompetensforsorjning:

Sotends kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda forutsattningar
for att rekrytera, behalla och utveckla personal.

Sotenas kommun har en god organisation som arbetar med tillgingen till ratt
kompetens for att s@kerstalla kommunens egen och det lokala néringslivets
kompetensforsorjning.

Kopplat till respektive mal finns aktiviteter och indikatorer for maluppfylinad. Dartill beskrivs att
kommunstyrelsen och samtliga namnder ansvarar for att bidra till att malen uppfylls.

Reglemente for kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen ar tillsammans med resterande namnder enligt reglemente anstallnings-
myndighet. Kommunstyrelsen ar &ven pensionsmyndighet. Kommunstyrelsen ansvarar for att
verksamheten drivs i enlighet med arbetsmiljdlag och foreskrifter for arbetsmiljo och har hand
om fragor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Kommunfullméktiges personal- och arbetsmiljopolicy
Kommunfullméaktige reviderade 2014 kommunens personalpolicy. Personalpolicyn anger att
kommunen ska vara en attraktiv. kommunen att arbeta i. Vidare redogdr policyn for
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kommunens vardegrund och gemensamma ramar som vagleder medarbetare och chefer i
deras arbete. Policyn beskriver dartill vilka forvantningar som finns pa medarbetare och chefer
vad galler lika behandling, god arbetsmiljé och utvecklandet av verksamheterna.

Kommunfullméktige beslutade 2011 om kommunens arbetsmiljopolicy. Arbetsmiljdpolicyn
anger att kommunen ska ha en god arbetsmilj0 som sakerstaller verksamheterna i enlighet
med de politiska malen. Vidare framgar av policyn att kommunen aktivt ska forebygga ohalsa
och olyckor i arbetet. Policyn anger dartill roller- och ansvar i arbetsmiljoarbetet.
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Bilaga 3. Kéllférteckning

Intervjuer
Gruppintervju med urval av enhetschefer, 2024-01-29
Gruppintervju med urval av fackliga foretradare, 2024-01-30
HR-chef, 2024-02-01
Kommundirektor, 2024-02-22
Kommunstyrelsens presidium, 2024-02-26

Dokumentation
Mal- och resursplan 2023 — 2026 samt 2024 — 2027 — Kommunfullmaktige
Verksamhetsplan med internbudget 2024 — Kommunstyrelsen
Internbudget 2023 — Kommunstyrelsen
HR-strategi 2023 — 2026
Presentation kompetensforsorjning HR-avdelningen
Avgangsenkater
Delegationsordning kommunstyrelsen
Delarsrapporter per augusti 2023
Delarsrapporter per april 2023
Handlingsplan for jamstalldhetsarbetet
Mangfalds- och jamstalldhetsplan
Personalférsorjningsplaner
Personalpolicy
Reglemente kommunstyrelsen
Rehabiliteringsriktlinjer
Resultatet fran medarbetarenkéat
Samverkansavtal
Statistik personalomséttning och sjukfranvaro 2020 — 2023



