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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i MoIndals stad granskat stadens
arbete med strategisk kompetensforsorjning. Syftet med granskningen har varit att bedoma
om kommunstyrelsen har tillsett ett Andamadlsenligt arbetssatt  avseende
kompetensforsorjning. Utifrdn granskningens syfte och grunderna for ansvarsprovning ar
EYs samlade bedomning att kommunstyrelsens styrning, ledning och uppfélining av det
strategiska kompetensforsorjningsarbetet har brister.

Kommunstyrelsen ar den namnd som genom reglemente har fatt i uppdrag av
kommunfullmaktige att leda och samordna personalpolitiken. Kommunstyrelsens arbetsgivar-
och organisationsutskott har i uppgift att bereda 6vergripande eller strategiska arenden. HR-
avdelningen medverkar i stadens 6vergripande utvecklingsarbete och svarar sarskilt for att
initiera, bereda och driva de gemensamma arbetsgivarfragorna.

Granskningen har visat att det finns riktlinjer och policys for omraden som éar relevanta for
kompetensforsorjningen. Det finns exempelvis riktlinjer for arbetsmiljo och I6nebildning. Det
saknas dock en kommundévergripande kompetensforsorjningsplan, men ett arbete for detta
har paborjats. Enligt EYs beddmning har kommunstyrelsen inte i tillracklig utstrackning
sékerstallt riktlinjer for stadens kompetensforsorjning eftersom det saknas en
kommungemensam kompetensférsorjningsplan med évergripande strategier.

Inom ramen foér den arliga lonedversynen samlar HR-avdelningen in information som &r
relevant for att bedoma stadens kompetensbehov, exempelvis svarrekryterade yrkesgrupper
och analys av personalomséattning. Enligt EYs beddmning &ar det en brist att
kommunstyrelsen inte tillsett att processen for l6nedversynen finns dokumenterad och att
resultatet inte sammanstalls.

Kommunstyrelsen antog 2014 mal utifran stadens vision att "Bilden av MdIndals stad som en
attraktiv arbetsgivare ska starkas”. EY har inte kunnat se hur kommunstyrelsen eller
arbetsgivar- och organisationsutskottet arbetat systematiskt med malet eller att utveckla den
strategiska kompetensforsorjningen, exempelvis saknas uppféljning av maluppfyllelse.

Granskningen har visat att den aktivitetshandling som finns for arbetet med att ta fram en
kommungemensam kompetensforsorjningsplan innehaller manga olika typer av uppdrag. EY
goOr bedémningen att kommunstyrelsens styrning och ledning av arbetet med att uppratta en
kompetenforsdrjningsplan inte ar tillrdcklig. EY beddmer att det finns risker med att projektet
saknar tydliga avgransningar. Datrtill saknas dokumentation om roll- och ansvarsférdelning
samt tidplan for projektetet. EYs beddmning ar att kommunstyrelsen bor sakerstalla en
projektplan OGver uppdraget som innehdller ett tydligt syfte, avgransningar, tidplan samt
beskriver ansvarsférdelningen.

| granskningen har vissa forbattringsomraden identifierats och mot bakgrund av detta lamnas
ett antal rekommendationer, vilka framgar av kapitel 8.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning  ar ettt  samlingsbegrepp  for  personalférsérining  och
kompetensutveckling.! Att kommuner har medarbetare med ratt kompetens ar avgérande for
hur val de fungerar och nar sina mal. Strategisk kompetensforsérjning handlar om att
systematiskt analysera vilken kompetens kommunen behover pa kort och pa lang sikt for att
klara sina nuvarande och framtida uppgifter.

Antalet anstéllda i MoIndals stad uppgick 2014 till totalt 4800 anstallda. Enligt M6Indals stads
styrprinciper ansvarar kommunstyrelsen fér fragor som ror forhallandet mellan staden som
arbetsgivare och dess arbetstagare. Av kommunstyrelsens reglemente framgar att
kommunstyrelsens ledningsfunktion har ansvaret att leda och samordna personalpolitiken.
Av kommunstyrelsens verksamhetsplan for 2014 framgar att styrelsen, utifran fullméaktiges
vision, har som malsattning att bilden av Méindals stad som en attraktiv arbetsgivare ska
starkas. Den stora utmaningen enligt verksamhetsplanen for staden ar att attrahera de béasta
medarbetarna och fa nyckelpersoner att stanna kvar och visa sitt engagemang. Enligt
verksamhetsplan for 2014 var det mindre an halften som garna rekommenderar Mo6lndals
stad som arbetsgivare enligt medarbetarenkat fran 2012.

En bristande kompetensforsorjning innebar kompetensbrist fér kommunens verksamhet.
Detta medfor risk for saval forsamrad kvalitet som Okade kostnader for kommunen. Med
bakgrund av detta har kommunens revisorer beslutat att genomfora en granskning av
kommunens kompetensférsorjning.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningen syftar till att beddma om kommunstyrelsen har tillsett ett andamalsenligt
arbetssatt avseende kompetensforsorjning.

Granskningen har inriktats enligt féljande revisionsfragor:

Har kommunstyrelsen sakerstallt att det finns riktlinjer for kompetensforsorjningen?

Hur har kommunstyrelsen pa ett Overgripande plan sammanstéallt och analyserat
nuvarande kompetensutvecklingsbehov och framtida kompetensbehov?

Hur har kommunstyrelsen tillsett ett arbete for att uppna malet om att bilden av Moélndals
stad som en attraktiv arbetsgivare ska starkas?

! For definition av begreppet kompetensférsorjning, se
https://www.skane.se/upload/Webbplatser/Utvecklingscentrum/dokument/kompetensforsorjning.pdf
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2.3. Avgransning och definitioner

Granskningen fokuserar framst pa kommunstyrelsens overgripande styrning av
kompetensférsorjningen. Granskningen ska bedéma kommunstyrelsens arbete under 2014.
Med anledning av att Modindals stad paborjat ett strategiskt utvecklingsarbete av
kompetensférsorjningen under 2015 kommer vi &ven att lamna kommentarer avseende
detta. Eftersom dessa kommentarer riktar sig till ett arbete som sker under 2015 kommer
dessa inte att utgtra underlag till ansvarsprévningen fér 2014.

2.4. Revisionskriterier

I denna granskning utgbrs de huvudsakliga revisionskriterierna av kommunallagen
(1991:900) samt kommunstyrelsens reglemente. Dessa beskrivs narmare i bilaga 1.

2.5. Ansvarig ndmnd/styrelse

Granskningen har omfattat kommunstyrelsen.

2.6. Metod

Granskningen har genomfdrts genom dokumentstudier samt intervjuer. Intervjuade samt
dokumentforteckning framgar av bilaga 2. Samtliga intervjuade har beretts tillfalle att
sakfelsgranska rapporten.
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3. Organisation samt mal for stadens kompetensférsorjning

| detta kapitel beskrivs kortfattat den organisation som ansvarar fér kompetensforsorjnings-
fragor i MoIndals stad. Avsnittet beskriver dven de politiskt faststéllda malen av fullmaktige
och styrelse som ska styra arbetet med kompetensférsorjningen.

3.1. Politisk organisation

Kommunstyrelsen ar den namnd som genom reglemente har fatt i uppdrag av
kommunfullmaktige att leda och samordna personalpolitiken. Kommunstyrelsen ar stadens
personalorgan och ansvarar for fragor som ror forhallandet mellan staden som arbetsgivare
och dess arbetstagare.

Kommunstyrelsens arbetsgivar- och organisationsutskott har i uppgift att bereda
Overgripande eller strategiska arenden av stadens personalpolitik och personaladministrativ
verksamhet. Utskottet far handlagga arenden om vissa personalpolitiska &renden, vilka
framgar av kommunstyrelsens reglemente. Enligt stadens lénepolicy ansvarar utskottet for
I6nepolitiken samt riktlinjer for den arliga I6nedversynen. Enligt de intervjuade vid
arbetsgivar- och organisationsutskottet arbetar utskottet framst med beredande uppdrag av
individuell karaktéar, men gor bedémningen att kommunstyrelsen kommer att ge utskottet fler
strategiska fragor att bereda.

3.2. Forvaltningsorganisation

Stadsledningsforvaltningen & kommunstyrelsens  fdrvaltningsorganisation.  Inom
stadsledningsforvaltningen finns HR-avdelningen som ansvarar for personalfrdgor pa ett
Overgripande plan. HR-avdelningen medverkar i stadens 6vergripande utvecklingsarbete och
svarar sarskilt for att initiera, bereda och driva de gemensamma arbetsgivarfragorna.
Uppdraget innebar att arbeta med strategiska fragor for att utveckla Mdlndals stad som
arbetsplats, ta fram forslag och tillampa stadens principiella hallning inom arbetsrattsliga
fragor. HR-avdelningen svarar ocksa for rutiner inom den gemensamma arbetsgivarpolitiken.
HR-avdelningen ska vara ett stdd for forvaltningarna i deras personal- och
organisationsarbete. Det finns tre enheter i HR-avdelningen som leds av tre enhetschefer (se
figur 1). Enheten for chefsstod ansvarar for utvecklingen av de strategiska HR-fragorna.

Det finns ett antal HR-konsulter som arbetar som generalister for forvaltningarna. De ar aven
indelade i fordjupningsomradena kompetensforsorjning, arbetsmiljo och arbetsratt. Inom
fordjupningsomradet kompetensforsorjning har tvd HR-konsulter fatt i uppdrag att arbeta
fram en Overgripande kompetensférsorjningsplan.
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HR-chef
Utredningssekreterare
Systemansvarig HR
Verksamhetsutvecklare
Forhandlingschef — Lénechef Vikarieenhetschef
[ [ [
Enheten for chefsstod Loneenheten Vikarieenheten

Kompetens- Arbetsmiljo Arbetsratt
forsorjning N u

Figur 1.HR-avdelningen Organisationsschema

Av intervju med HR-avdelningen framgar att det ar tva ar sedan HR-avdelningen
centraliserades och placerades under stadsledningsférvaltningen. Innan dess hade de
respektive forvaltningarna en HR-avdelning var. Enligt de intervjuade vid HR-avdelningen ar
ansvaret for kompetensutvecklingen och arbetsmiljdansvaret delegerat till stadens
forvaltningar. HR-avdelningen har istallet ansvaret for de strategiska fragorna, lonedversyn
samt att fungera som stod for férvaltningarna.

3.3. Mal for kompetensforsorjningen

MoIndals stads har en vision for ar 2022 som ar faststalld av kommunfullméaktige och kan
sammanfattas:

MolIndal &r den héllbara staden dar alla far chansen. Med mod och
kreativitet forstarker vi Vastsverige.

Visionen ska ligga till grund for strategisk planering och utveckling i Mdindals stad. Till
visionen knyts elva kommunfullmaktigemal fran budget. Malen uttrycker vasentliga delar av
det som behover uppnas for att visionen ska kunna bli verklighet.

Ett av de elva malen i budget 2015-2017 avser kompetensférsorjningen i Mélndals stad?:
MolIndals stads attraktivitet och tydlighet som arbetsgivare ska starkas.

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for 2014-2016 har styrelsen, utifran stadens vision,
antagit féljande mal:

Bilden av MéIndals stad som en attraktiv arbetsgivare ska starkas.

% | kommunbudget 2014-2016 fanns inget mal avseende kompetensforsorjningen fran
kommunfullmaktige.
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I verksamhetsplan for 2014-2016 gor kommunstyrelsen analysen att MdIndals stads stora
utmaning ar att attrahera de basta medarbetarna och fa nyckelpersoner att stanna kvar och
visa sitt engagemang. Genom att bland annat erbjuda en arbetsplats med tydliga
varderingar, god arbetsmiljo och gott ledarskap kan staden locka till sig ratt talanger och fa

dem att utvecklas och bidra till verksamhetens maluppfyllelse och utveckling.

For att mata maluppfyllelse har kommunstyrelsen formulerat féljande kvalitetsindikatorer och

faststéllt foljande som 6nskvart utfall;

vid stadsledningsforvaltningen)

Kvalitetsindikator Niva
2015

Andel i procent som garna rekommenderar Mdlndals stad som arbetsgivare, staden | 55

(Medarbetarenkat)

Andel i procent som garna rekommenderar Mdindals stad som arbetsgivare, | >65

stadsledningsforvaltningen (Medarbetarenkat)

Nyckeltal i procent fran medarbetarenkaten "Att vara chef i MdIndals stad” (for alla cheferi | 75

staden)

Nyckeltal i procent fran medarbetarenkaten "Att vara chef i Mdlndals stad, (for cheferna | 75
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4. Riktlinjer for kompetensforsorjningen

Detta kapitel utgdr fran revisionsfragan om kommunstyrelsen sakerstallt riktlinjer for
kompetensforsorjningen. Avsnittet innehdller en sammanstéllning av stadens policys och
riktlinjer for kompetensférsérjningsarbetet.

4.1. Stadens policys och riktlinjer

Moélndals stad saknar for narvarande en kommunévergripande kompetensforsorjningsplan.
Det pagar dock ett arbete med att arbeta fram en sadan (se avsnitt 7 fér mer information).

Det finns ett antal riktlinjer som &r kopplat till kompetensforsorjningsarbetet i staden. De
riktlinjer vi har tagit del av och bedémt vara relevanta i sammanhanget ar féljande:

Arbetsmiljopolicy
Likabehandlingsplan
Lonepolicy
Samverkansavtal

Arbetsmiljépolicy

Policyn innehaller en rad visioner och inriktningsmal for arbetsmiljon bland medarbetarna. |
policyn finns ocksa strategier om hur malen ska nas och ansvarsfordelning mellan namnder,
chefer, medarbetare, arbetsplatsombud och samverkansgrupp.

Likabehandlingsplan

Likabehandlingsplanen har beslutats av  kommunstyrelsens arbetsgivar- och
organisationsutskott 2015. Planen har tagits fram utifran diskrimineringslagens krav pa aktiva
atgarder i arbetslivet. Planen syftar ocksa till att sakerstalla lika rattigheter mellan konen i
fraga om arbete, loner och utveckling i yrkesrollen. Planen innehaller ett antal mal och
atgarder utifran diskrimineringslagen. Ansvarig for atgarderna har specificerats i planen.

Lonepolicy
Kommunstyrelsen i Molndals stad har faststallt en |6nepolicy for staden. Syftet ar att skapa

Iobneformer som motiverar, engagerar, utvecklar och stimulerar medarbetarna till goda
arbetsinsatser sa att verksamhetsmal uppnas och att individens utveckling framjas. Nagra
grundlaggande principer i policyn &r att I16nen ska vara individuell och differentierad och att
det ska finnas tydliga samband mellan I6neutveckling och utveckling av arbetsuppgifter.
Policyn innehdller riktlinjer om medarbetarsamtal, l6nesamtal, stéd och véagledning for
beddmning vid I6nesattning.

Samverkansavtal
Under hodsten 2014 tecknade Mdindals stad ett samverkansavtal med de fackliga
foretradarna, avtalet har kollektivavtalsstatus. Avtalet reglerar former for samverkan kring
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arbetsmiljo och medbestammande. Till avtalet finns tillampningsanvisningarna ska vara till
hjalp for chef, medarbetare, eller fackligt ombud att lattare tolka avtalet.

4.2. Var bedomning

Av kommunallagen framgar att kommunstyrelsen har en sarstallning bland de kommunala
namnderna. Detta innebadr bland annat att kommunstyrelsen ska leda och samordna
forvaltningen av kommunens angelagenheter. Styrelsen har ansvaret fér att leda och
samordna personalpolitiken. Kommunstyrelsens arbetsgivar- och organisationsutskott har i
uppgift att bereda 6vergripande eller strategiska arenden av stadens personalpolitik och
personaladministrativ verksamhet. For att kunna leda och samordna personalpolitiken pa en
kommunovergripande niva ar det vasentligt att sakerstélla riktlinjer som majliggor for stadens
namnder och forvaltningar att arbeta strategiskt langsiktigt. Med tanke pa att MoIndals stad
ar en stor arbetsgivare med manga olika typer av verksamheter finns det risker att
forvaltningarnas arbetssétt med att rekrytera och utveckla personal inte skéts samstammigt
om det saknas kommungévergripande riktlinjer.

Enligt var bedémning har kommunstyrelsen inte i tillracklig utstrackning sakerstallt riktlinjer
for stadens kompetensforsorjning. Det finns riktlinjer och policys som reglerar 16nebildningen
och arbetsmiljon for stadens medarbetare. Att ha riktlinjer och strategier for dessa omraden
bedoms vasentligt eftersom lonelage och arbetsmilijo kan paverka mojligheten till att
rekrytera och behalla personal. Vi bedomer dock att avsaknaden av en kommungemensam
kompetensférsorjningsplan ar en brist for staden. Kommunstyrelsen boér, som ansvarig for
stadens personalpolitik, faststélla strategier och riktlinjer for det 6vergripande arbetet med att
rekrytera, utveckla och behalla den kompetens som behovs. Vi ser dock positivt pa att det
har initierats ett arbete med att ta fram en kompetensférsorjningsplan.
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5. Analys av stadens kompetensbehov

Detta kapitel utgar fran revisionsfrdgan om kommunstyrelsen pa ett évergripande plan har
sammanstallt och analyserat nuvarande kompetensutvecklingsbehov och framtida
kompetensbehov. | avsnittet beskrivs darfér stadens kommunévergripande kompetens-
utvecklingsarbete. Vi beskriver aven lonebildningen, vilken ar den process dar analys av
stadens kompetensbehov sker.

5.1. Kompetensutveckling

Kompetensutveckling av cheferna ar det enda kommunoévergripande arbetet som sker
centralt avseende kompetensutveckling. Darutéver ansvarar respektive namnd och
forvaltning for kompetensutveckling av sin personal.

HR-avdelningen anordnar tillsammans med stadsdirektoren ett par ledar- och chefsdagar
arligen i syfte att erbjuda stadens chefer kompetensutveckling.® Samtliga av stadens drygt
200 chefer blir indelade i grupper om 20 som leds av en forvaltningschef. Dessa 20-grupper
traffas fyra ganger per ar.

5.2. Lonebildningsprocessen

Lonebildningen ar en vasentlig del av kompetensférsorjningen och ett verktyg for att sékra
kompetensen i staden. Detta framgar i Moindals stads lonepolicy som &ar antagen av
kommunstyrelsen. Enligt l6nepolicyn, som utgar fran en differentierad och individuell
l6nesattning kan staden betala hogre 16n i syfte att kunna rekrytera och behalla medarbetare.

HR-avdelningen har i uppgift att stddja férvaltningarna i sammanstéllning och analys av
kompetensbehovet, enligt intervjuad HR-chef. HR-avdelningen har i uppgift att féresla en
[bnepott for arbetsgivar- och organisationsutskottet, som sedan ska besluta om
loneutrymmet. Enligt HR-chefen foreslas lonepotten utifran Ionedversynen dar bland annat
foljande moment genomfors arligen:

Lonekartlaggning

Analys tillsammans med forvaltningscheferna om personalomsattning och
verksamheternas behov

Insamling av information frdn HR-konsulterna om vilka kommunala yrkesgrupper
som ar svarrekryterade

Genomgang av kollektivavtalens bestammelser avseende lénerevision
Sammanstallning av antalet sdkande till annonserade tjanster

® Ledardagarna ska fungera inspirerande och chefsdagarna ar mer kopplat till chefernas
arbetsuppagifter.

10
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Nar arbetsgivar- och organisationskottet beslutat om loneutrymmet ar férvaltningarna alagda
att folja detta. HR-avdelningen har ansvaret for denna uppféljning. Om en férvaltning inte
foljer det beslutade l6neutrymmet kallas férvaltningen in till utskottet for forklaring.

Utbver lonedversynen samlar HR-avdelningen in statistik av sjuktal, vilket enligt HR-chefen
gors systematiskt och redovisas till arbetsgivar- och organisationsutskottet.

Enligt HR-chef och férhandlingschef har den senaste l6nedversynen visat att det saknas
erfarna socialsekreterare, forskolelarare, ingenjorer och specialistsjukskoterskor i staden.
Analysen har ocksa visat att det ar enkelt for de anstallda i MoIndal att byta jobb eftersom det
finns manga andra kommunala arbetstillfallen i narheten av kommunen. De intervjuade
menar att ett utvecklingsomrade ar att starka aterkoppling till forvaltning av analysen. De
intervjuade anser att strategin att anvanda l6nebildning for kompetensférsérjning ar enklare
bland mindre yrkesgrupper da det kravs en mindre satsning for att 6ka l6nerna. Ar 2014
genomfordes sarskilda lonesatsningar pa forskolelarare och sjukskéterskor.

Enligt HR-chef finns processen av l6nedversynen inte dokumenterad. Resultatet av analysen
sammanstalls inte heller i en samlad dokumentation. Det genomférs inte heller nagon
strukturerad analys av kompetensbehov pa langre sikt (5-10 ar).

5.3. Ansvarsfdrdelning

Enligt arbetsgivar- och organisationsutskottet finns ett behov att 6ka systematiken avseende
hur analys och prognoser vid I6netversynen genomfors. Utskottets uppfattning ar att HR-
avdelningen inte bor bedoma vilka kompetenser som behdvs i férvaltningarna, daremot bor
avdelningen ge instruktioner for hur prognoser ska genomféras.

Det saknas for narvarande instruktioner fran styrelse och utskott avseende ansvarsfordelning
mellan HR-avdelning och fbérvaltningarna avseende insamling och analys av
kompetensbehov.

5.4. Var bedomning

I MdIndals stad har cirka 4800 anstéallda. Att sékerstalla en systematisk insamling och analys
avseende det nuvarande och framtida kompetensbehov som foreligger i stadens
verksamheter ar vasentligt om kommunstyrelsen ska uppfylla kommunallagens krav att
styrelsen ska leda och samordna forvaltningen av kommunens angeldgenheter. Vid
kompetensbrist, genom personalbrist eller otillrackliga kunskaper hos befintlig personal,
riskerar staden att inte klara av att bedriva den verksamhet som kommunfullméaktige beslutat
eller lagstiftningen kraver.

Enligt var bedomning pagar ett aktivt arbete med att samla in information som ar relevant for
att bedoma stadens kompetensbehov inom ramen for lonedversynen. Det sker arligen och
ger underlag avseende vilka grupper som bor prioriteras utifran stadens kompetensbehov.
Dartill sker kompetensutveckling av stadens chefer genom en kommundvergripande strategi.
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Enligt var bedomning ar det en brist att kommunstyrelsen inte tillsett att processen for
I6nedversynen finns dokumenterad. Vi beddmer att stadens kompetensférsérjningsarbete
skulle starkas om kartlaggning, analys och prognos av stadens kompetensbehov fanns
beskrivna genom dokumenterade rutiner. Vi bedomer ocksd att arbetet med
kompetensforsorjningen skulle starkas om resultatet fran den processen arligen
sammanstalldes.

Eftersom kompetensforsorjning handlar om langsiktiga strategiska fragor bedomer vi aven att
det finns ett behov av att genomfora analyser av kompetensbehov pa langre sikt, vilket inte

genomfors idag.

Vi beddmer vidare det saknas en tydlig roll- och ansvarsférdelning mellan HR-avdelningen
och stadens forvaltningar avseende insamling och analys av kompetensbehov.
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6. Kommunstyrelsens styrning av den strategiska kompetens-
forsorjningen

Detta kapitel utgar fran revisionsfragan om hur kommunstyrelsen har tillsett ett arbete for att
uppna malet om att bilden av Mdlndals stad som en attraktiv arbetsgivare ska starkas.
Avsnittet avser ar 2014.

6.1. Kommunstyrelsen

Vi har granskat kommunstyrelsens protokoll under 2014 for att kunna beddma hur
kommunstyrelsen arbetat med kompetensforsorjningsfragor och mot malet om att "bilden av
staden som attraktiv arbetsgivare ska starkas.”. Vi har inte kunnat se att kommunstyrelsen
behandlat fragan om hur staden ska bli en mer attraktiv arbetsgivare. Daremot har vi sett att
kommunstyrelsen har behandlat kompetensforsorjningsfragor. Exempelvis beslutade
styrelsen att erbjuda feriearbete for elever vid vard- och omsorgsprogrammet och har ansokt
och blivit certifierad som Vard- och omsorgscollage (2014-04-02).

Vi har aven tagit del av kommunens delarsbokslut per 30 juni. Av delarsbokslutet saknas
information avseende maluppfyllelse och hur styrelsen arbetat for att na malet.

6.2. Kommunstyrelsens arbetsgivar- och organisationsutskott

Utifran protokollgranskning av arbetsgivar- och organisationsutskottets arbete under 2014
har vi sett att utskottet arbetat med tva projekt kopplat till kompetensforsorjningen;

Verksamhetsanpassad bemanning
Jobbskuggning

Verksamhetsanpassad bemanning ar ett projekt som handlar om att mdéjliggora for staden att
erbjuda fler heltidanstéllningar och darfér anpassa bemanningen genom exempelvis
schemalaggning. Jobbskuggning ar ett projekt dar vissa anstallda far mojlighet att félja med
en kollega och erhalla erfarenhet fran andra uppgifter och verksamheter.

| Ovrigt har vi inte kunnat se, utifrin genomford granskning, hur arbetsgivar- och
organisationsutskottet arbetat for att utveckla den strategiska kompetensforsorjningen och pa
ett systematiskt satt arbetat mot malet om att bilden av staden som attraktiv arbetsgivare ska
starkas. Enligt HR-chef och forhandlingschef har HR-avdelningens strategiska arbete med
stadens kompetensforsorjning inte paborjats under 2014. En anledning har varit att det inte
funnits nagot tydligt mal fran kommunfullmaktige som nu finns for 2015. | januari 2015
paborjades ett projekt om att utveckla kompetensforsorjning (se avsnitt 7).
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6.3. Var bedomning

Enligt kommunallagen har kommunstyrelsen en ledande och samordnande roll.
Kommunstyrelsen har ansvar for att se till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal
och riktlinjer som fullméktige har bestamt samt de foreskrifter som galler for verksamheten.
Kommunstyrelsen ar stadens personalorgan och ansvarar for fragor som ror forhallandet
mellan staden som arbetsgivare och dess arbetstagare. Det innebar att kommunstyrelsen
har ansvar over det dvergripande strategiska kompetensforsdrjningsarbetet i staden.

Enligt var bedomning bér kommunstyrelsen starka sin styrning, ledning och uppféljning 6ver
den strategiska kompetensférsorjningen. Var granskning har visat att kommunstyrelsen,
utifran fullméaktiges vision, antagit mal under 2014 om att starka bilden av Méindal som
attraktiv arbetsgivare. Granskningen har visat att bade styrelse och utskott arbetat med att
utveckla delar av staden som arbetsgivare, exempelvis ett projekt som syftar till att férandra
bemanning for att mojliggora fler heltidsanstaliningar. Flera av dessa projekt skulle kunna
syfta till att forbattra bilden av MélIndals stad som arbetsgivare. Vi har dock inte kunnat se hur
kommunstyrelsen eller arbetsgivar- och organisationsutskottet arbetat systematiskt med
malet eller att utveckla den strategiska kompetensforsorjningen. Enligt var bedémning bor ett
systematiskt arbetssatt inkludera dokumenterad analys och atgardsplan éver vad staden bor
gora for att attrahera medarbetare (exempelvis genom en kompetensforsorjningsplan). Det
bor aven ske uppfélining av faststallda mal (exempelvis vid delarsbokslutet). Samtliga av
dessa delar har saknats under 2014, vilket vi beddmer vara en brist i kommunstyrelsen
styrning, ledning och uppfdljning 6ver den strategiska kompetensforsdrjningen.
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7. Pagaende utveckling av stadens kompetensforsorjning under
2015

Detta kapitel beskriver stadens pagaende utvecklingsarbete av kompetensforsorjningen,
vilket utgdérs av HR-avdelningens arbete med en kompetensforsorjningsplan och
forutsattningar for planen sasom tidplan och ansvarsférdelning. Vi beskriver aven de
utvecklingsbehov som kommunstyrelsen och arbetsgivar- och organisationsutskottet
bedomer finnas i fragan.

7.1. Arbetet med kompetensférsérjningsplanen

HR-chef beddmer efter samtal med kommunstyrelsens arbetsgivar- och organisationsutskott
att utskottet kommer att ge HR-avdelningen i uppdrag att ta fram en kommundvergripande
kompetensforsorjningsplan i april 2015. HR-avdelningen har redan pabdrjat arbetet och
upprattade i januari 2015 en aktivitetshandling.

Enligt aktivitetshandlingen ar syftet att kompetensforsorjningsplanen ska bli en anvandbar
sammanstalining av kompetensforsorjning, analys, strategi samt fragestallningar som
hjalpmedel till forvaltningarna. Uppfoljning av arbetet ska ske kvartalsvis i stadens
verksamhetssystem. Det ska ocksa ge HR-avdelningen en dverblick utifran forvaltningarna.
Av dokumentet framgar att projektet innefattar att arbeta fram foljande:

Nulagesbeskrivningen av alderstruktur inom yrkesgrupper, pensionsavgangar, och
annan relevant statistik. Beskrivningen ska aven sammanstélla vad kommunen gor
idag avseende exempelvis annonsering, l6nepolicy, delaktighet, samverkansavatal,
kompetensutveckling, friskvardsbidrag etc.

Analys dver dvergripande behov och strategier for att klara kompetensférsérjningen.

Fragestallningar till forvaltningarna. Dessa fragestaliningar ar "vad ser ni for
svarrekryterade grupper?” samt "Vad gor ni for att behalla attrahera etc. utdver det
gemensamma?”.

Arbetet med kompetensférsérjningsplanen &ar férdelat till HR-avdelningens enhet for
chefstod. Forhandlingschefen, som ar enhetschef dar, har gett tvd av kommunens HR-
konsulter i uppgift att genomféra uppdraget. HR-konsulterna arbetar med uppdraget genom
att narvara vid stadens forvaltningar. HR-konsulterna tolkar syftet med uppdraget som att
tillse att samtliga delar av kommunens HR-processer ska "hanga ihop”. Hittills har arbetet
framst utgjorts av att samla in nuvarande planer och riktlinjer som &r relevanta for
kompetensforsorjningen. Tanken ar att samtliga relevanta planer och riktlinjer ska inga i
kompetensforsorjningsplanen. De intervjuade patalar att arbetet ar i uppstartsfasen. Enligt
intervjuad HR-chef och férhandlingschef ska kompetensforsdrjningsplanen vara ett samlat
dokument med de mest vasentliga processerna fér kompetensférsorjningen. Exempelvis
kommer den att innehalla beskrivning av rekryteringsprocessen. De intervjuade vid HR-
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avdelningen anser att kommunfullméktiges mal for 2015 starker deras mojligheter till att
utveckla kompetensforsorjningen i staden och ser positivt pa det arbete som pabdrjats.

7.2. Ansvarsfordelning, tidplan och aterrapportering

Enligt HR-konsulterna har roll- och ansvarsfordelning avseende arbetet med
kompetensforsorjningsplanen diskuterats i samband med planeringsdagar. Detta finns dock
inte dokumenterat. Uppdraget ska vara slutfort 2015, i 6vrigt ar tidplanen inte faststélld. Det
ar inte heller tydliggjort hur projektet ska aterrapporteras till arbetsgivar- och
organisationsutskottet och kommunstyrelsen.

7.3. Utvecklingsomraden enligt politiken

Ordférande i kommunstyrelsen anser att det funnits en brist pa strategier avseende
kompetensférsorjningen. Enligt ordférande behdver staden utveckla en mer strategisk analys
over loner, arbetsformer, behov av kompetenser och arbetsmiljé. Ordférande anser aven att
en utveckling av det strategiska kompetensforsorjningsarbetet boér inkludera att kommunicera
internt om fordelarna med att arbeta i MdIndals stad.

Enligt arbetsgivar- och organisationsutskottet behdver staden utveckla en strategi kring vilka
grupper som behdver rekryteras och vilka som har ett sdmre I6nelage. Utskottets anser att
det ar battre att utveckla kompetensférsorjningen i projektform &n genom att arbeta fram
styrdokument och riktlinjer. Utskottet anser dock att det till viss del saknas riktlinjer for HR-
avdelningens arbete med det strategiska kompetensforsorjningsarbetet.

7.4. Var kommentar av det pagaende arbetet

Enligt var bedomning ar kommunstyrelsens styrning och ledning av arbetet med att uppratta
en kompetenforsorjningsplan inte tillracklig. Den aktivitetshandling vi har tagit del av
innehdller manga olika typer av uppdrag; nulagesbeskrivning, analys, strategier och
fragestallningar. Dartill finns det tolkningar inom HR-avdelningen och forvantningar inom
styrelse och utskott om vad ett utvecklingsarbete bor leda till. Enligt var beddomning bor
kommunstyrelsen sakerstélla att uppdraget avgransas och fortydligas. Det finns risker med
att projektet saknar tydliga avgransningar eftersom kompetensforsorjningsbegreppet &r
omfattande och kan inkludera otaligt manga processer och aspekter i en kommunal
verksamhet.

Vidare saknas dokumentation om roll- och ansvarsfordelning samt tidplan for projektetet. Vi
ser en vasentlig risk att syftet med uppdraget ej nas, eftersom uppdraget ar brett och
innehaller en kartlaggning Mélndals stads kompetensforsorjningsprocess och en utveckling
av denna. Vid avsaknad av dokumenterad roll- och ansvarsférdelning samt tidsplan finns
risker for dubbelarbete och bristande helhet.

Sammantaget bedémer vi att kommunstyrelsen bor sakerstélla en projektplan 6ver

uppdraget som innehaller ett tydligt syfte, avgransningar, tidplan samt beskriver
ansvarsfordelningen.
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8. Samlad beddomning

| detta kapitel framgar vara slutsatser utifrdan granskningens syfte och grunderna for
ansvarsprovning. Svar ges ocksd pa stallda revisionsfragor i granskningen. Utifran
identifierade forbattringsomraden i granskningen framgar vara rekommendationer.

8.1. Slutsatser

Utifran granskningens syfte och grunderna for ansvarsprovning ar var samlade bedémning
att kommunstyrelsens styrning, ledning och uppfdljning av det strategiska
kompetensférsorjningsarbetet har brister. For narvarande saknas en kommundvergripande
strategi 6ver kompetensforsorjningen och dokumenterade rutiner éver hur analys av stadens
kompetensbehov ska ske.

8.2. Svar parevisionsfragorna

Revisionsfragor Beddmning

Har kommunstyrelsen Enligt var bedémning har kommunstyrelsen inte i
sakerstallt att det finns riktlinjer | tillracklig utstrackning sékerstallt riktlinjer foér stadens
for kompetensférsérjningen? kompetensforsorjning. Det finns ett antal vasentliga

riktlinjer och policys som reglerar |6nebildningen och
arbetsmiljon for stadens medarbetare. Vi beddmer
dock att avsaknades av en kommungemensam
kompetensforsorjningsplan ar en brist for staden.
Enligt var bedoémning bdr kommunstyrelsen, som
ansvarig Over stadens personalpolitik, faststalla
strategier och riktlinjer for hur staden som
arbetsgivare bor arbeta dvergripande for att rekrytera,
utveckla och behalla den kompetens som behovs for
att bedriva den verksamhet som fullmaktige beslutat.
Vi ser dock positivt pa att det har initierats ett arbete
med att ta fram en kompetensforsorjningsplan.

Hur har kommunstyrelsen pa ett | Enligt var bedémning pagér ett aktivt arbete med att
Overgripande plan sammanstéallt | samla in information som &r relevant for att bedoma
och analyserat nuvarande stadens  kompetensbehov  inom ramen  for
kompetensutvecklingsbehov |dnedversynen.

i ?
BIE T O s sEEne Enligt var bedomning &ar det en brist att

kommunstyrelsen inte tillsett att processen for
Idnedversynen finns dokumenterad. Vi bedomer att
stadens kompetensforsorjningsarbete skulle starkas
om Kkartlaggning, analys och prognos av stadens
kompetensbehov fanns beskrivna genom
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dokumenterade rutiner. Vi bedomer ocksa att arbetet
med kompetensforsorjningen skulle starkas om
resultatet fran den processen arligen
sammanstalldes.

Eftersom kompetensforsorjning handlar om
langsiktiga och strategiska fragor bedémer vi aven att
det finns ett behov av att genomféra analyser av
kompetensbehov pa langre sikt, vilket inte genomfoérs
idag.

Hur har kommunstyrelsens
tillsett ett arbete for att uppna
malet om att bilden av MdIndals
stad som en attraktiv
arbetsgivare ska starkas?

Vi har inte kunnat se hur kommunstyrelsen arbetat
systematiskt med malet. Kommunstyrelsen har dock
arbetat med en rad projekt som skulle kunna leda till
att bilden av att Mélndals stad som en attraktiv
arbetsgivare starks. Exempelvis har styrelsen arbetat
for att mojliggora fler heltidstjanster.

Enligt var bedomning bor ett systematiskt malarbete
inkludera dokumenterad analys och atgardsplan éver
vad staden bor gora for att na malet och uppf6ljning
av malet (exempelvis vid delarsbokslutet). Detta har
inte skett.
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8.3. Identifierade forbattringsomraden och rekommendationer

Under granskningen har vi identifierat vissa forbattringsomraden och vara rekommendationer
framgar nedan. Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:

Faststélla strategier och riktlinjer fér det évergripande arbetet med att rekrytera, utveckla
och behalla den kompetens som behdvs, exempelvis genom en kompetensférsorjnings-
plan.

Tillse att processen for kartlaggning, analys och prognos av stadens kompetensbehov
finns dokumenterad samt att resultatet sammanstalls.

Séakerstalla langsiktig analys av stadens kompetensbehovs.

Sakerstdlla en tydligt roll- och ansvarsférdelning mellan HR-avdelningen och stadens
forvaltningar avseende insamling och analys av kompetensbehov.

Séakerstalla att det sker ett systematiskt arbete med att na faststallda mal for kompetens-
forsorjningen, exempelvis genom dokumenterad uppféljning.

Séakerstalla en projektplan Over arbetet att utveckla en kompetensforsorjningsplan som
innehaller tydligt syfte, avgransningar, tidplan samt roll- och ansvarsfordelning.

Goteborg 10 mars 2015

Liselott M Daun Kristoffer Filipsson
Certifierad kommunal yrkesrevisor Verksambhetsrevisor
Ernst & Young AB Ernst & Young AB
Hans Gavin

Certifierad kommunal yrkesrevisor
Auktoriserad revisor
Ernst & Young AB
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Bilaga 1. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddmningsgrunder som bildar underlag for revisionens
analyser, slutsatser och beddmningar. Revisionskriterierna i denna granskning styrs av
tilampliga delar av kommunlagen samt kommunstyrelsens reglemente.

Kommunallagen (1991:900)

Av kommunallagen framgar att kommunstyrelsen har en sarstallning bland de kommunala
namnderna. Detta innebadr bland annat att kommunstyrelsen ska leda och samordna
férvaltningen av kommunens angelagenheter.

Enligt 6 kap. 7 § 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 fullméaktige har
bestamt samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Likasa ska namnderna se till att
den interna kontrollen ar tillracklig och att verksamheten bedrivs péa ett dvrigt tillfredstallande
satt.

Kommunstyrelsens reglemente

Kommunfullmaktige antog kommunstyrelsens reglemente i februari 2013. Av reglementet
framgar att kommunstyrelsen fatt i uppdrag av kommunfullmaktige att leda och samordna
personalpolitiken. Kommunstyrelsen ar stadens personalorgan och ansvarar for fragor som
ror forhallandet mellan staden som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Kommunstyrelsens arbetsgivar- och organisationsutskott har i uppgift att bereda
Overgripande eller strategiska arenden av stadens personalpolitik och personaladministrativ
verksamhet. Utskottet far handlagga arenden om vissa personalpolitiska &renden, vilka
framgar av kommunstyrelsens reglemente.
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Bilaga 2. Kallforteckning

Intervjuade funktioner
HR-avdelningen (HR-chef och férhandlingschef), 2015-01-23
Kommunstyrelsens arbetsgivar- och organisationsutskott, 2015-01-28
Kommunstyrelsens presidium, 2015-01-28

Urval av HR-konsulter 2015-01-23 samt 2015-02-26

Dokumentférteckning
Arbetsmiljopolicy for MéIndals stad
Budget for MéIndal stad 2014-2016
Framtidens MoIndal — Vision 2022
Kommunstyrelsens reglemente
Likabehandlingsplan for MdIndals stad 2015-2017
Lonepolicy for MoIndals stad
Protokoll arbetsgivar- och organisationsutskottet 2014
Protokoll kommunstyrelsen 2014
Samverkansavtal for M6Indals stad
Aktivitetshandling "Aktivitet: Kompetensférsorjningsplan”

Verksamhetsplan 2014-215 Kommunstyrelsen — stadsledningsforvaltningen
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