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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av Grastorps kommuns fortroendevalda revisorer granskat kommunsty-
relsens arbete med kompetensférsorjning. Kompetensférsérjning ar ett samlingsbegrepp for
personalférsorjning och kompetensutveckling. Granskningen har syftat till att beddéma om
kommunstyrelsen har sékerstallt ett &ndamalsenligt arbetssatt avseende kompetensforsorj-
ning.

Granskningen visar att det i dagslaget saknas en kommungemensam kompetensforsorj-
ningsplan, vilket i granskningen bedéms som en brist. Daremot framgar att det har initierats
ett arbete med att ta fram ett kommundovergripande personalpolitiskt program.

Ansvaret for personalforsorjning och kompetensutveckling ar i praktiken till stor del delegerat
till cheferna pa enhets- och verksamhetsnivad. Genom det arliga medarbetarsamtalet sker en
kartlaggning av medarbetarnas kompetensutvecklingsbehov. Granskningen visar dock att
det saknas kommundvergripande riktlinjer och rutiner fér analys och sammanstallning av
resultaten av medarbetarsamtalen. Det pagar aven ett arbete med att samla in information
som ar relevant for att beddma kommunens kompetensbehov inom ramen for I6neéversy-
nen. Det sker arligen och ger underlag avseende vilka yrkesgrupper som bor prioriteras uti-
fran kommunens kompetensbehov.

Samtliga av kommunstyrelsens verksamheter arbetar utifran kommunfullmaktiges priorite-
rade mal om att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. Kommunstyrelsen och dess
utskott foljer systematiskt upp verksamheternas arbete mot malet. Granskningen visar att
flera verksamheter anvander sig av matt som inte kan féljas upp arligen och att det pa grund
av detta ar otydligt hur dessa verksamheters aktiviteter ar kopplade till fullméaktiges mal.

Inom ramen for granskningen har forbattringsomraden identifierats. Foljande rekommendat-
ioner riktas till kommunstyrelsen:

Kommunstyrelsen bér, som ansvarig for kommunens personalpolitik, faststalla strate-
gier och riktlinjer for kommunens arbete med att rekrytera, utveckla och behalla den
kompetens som behdvs

Kommunstyrelsen bor tillse att det finns riktlinjer och rutiner fér kartliggning, analys
och sammanstéllning av kompetensutvecklingsbehovet

Kommunstyrelsen bor tillse att det genomfdrs analyser av kompetens- och kompetens-
utvecklingsbehov pa langre sikt

Kommunstyrelsen bor sékerstalla en dokumenterad roll- och ansvarsférdelning mellan
personalenheten och kommunens verksamheter avseende kartldggning, analys och
sammanstéallning av kompetens- och kompetensutvecklingsbehovet
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp fér personalférsoérjning och kompetensutveckl-
ing.> Att kommuner har medarbetare med ratt kompetens &r avgdrande for hur val de funge-
rar och nar sina mal. Strategisk kompetensforsorjning handlar om att systematiskt analysera
vilken kompetens kommunen behover pa kort och pd lang sikt for att klara sina nuvarande
och framtida uppgifter.

Grastorps kommun hade hésten 2014 ca 500 anstéllda®. Enligt reglemente foér kommunsty-
relsen i Grastorp ansvarar kommunstyrelsen for fragor som ror forhallandet mellan kommu-
nen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Av reglementet framgar att kommunstyrelsen
har ansvar for och samordnar personalpolitiken. Av kommunens budget/verksamhetsplan for
2015 framgar att styrelsen, utifrAn fullméaktiges vision, har som malsattning att Grastorps
kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare.

En bristande kompetensfoérsorjning kan leda till kompetensbrist for kommunens verksamhet.
Detta medfor risk for saval forsamrad kvalitet som 6kade kostnader for kommunen. Mot bak-
grund av detta har kommunens revisorer beslutat att genomfdra en granskning av kommu-
nens kompetensforsorjning.

2.2. Syfte och avgréansning

Granskningen syftar till att bedoma om kommunstyrelsen har sakerstallt ett andamalsenligt
arbetssatt avseende kompetensforsorjning.

Granskningen avser kommunstyrelsens 6vergripande styrning av kompetensforsorjningen.

2.3. Revisionsfragor

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Har kommunstyrelsen sakerstéllt att det finns riktlinjer for kompetensférsérjningen?

Hur har kommunstyrelsen pa ett 6vergripande plan sammanstallt och analyserat nuva-
rande kompetensutvecklingsbehov och framtida kompetensbehov?

Hur har kommunstyrelsen sakerstallt ett arbete for att uppna malet om att Grastorps
kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare?

! For definition av begreppet kompetensférsorjning, se
https://www.skane.se/upload/Webbplatser/Utvecklingscentrum/dokument/kompetensforsorjning.pdf
2 Enligt personalchef har kommunen cirka 470 tillsvidareanstallda och cirka 100 vikarier och visstidsanstallda.
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2.4. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag for revisionens ana-
lyser, slutsatser och bedémningar.

I denna granskning utgérs de huvudsakliga revisionskriterierna av:

Kommunallagen 6 kap. 7 §. Dar framgar att namnderna ska se till att verksamheten
bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullmaktige har bestamt samt de fore-
skrifter som galler for verksamheten. Likasa ska namnderna se till att den interna kon-
trollen ar tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett Ovrigt tillfredstallande sétt.
Kommunstyrelsens reglemente, 2014-11-27. Av reglementet framgar att kommunsty-
relsen ansvarar fér och samordnar personalpolitiken.

» Inom kommunstyrelsen har allménna utskottet ansvar for att bereda ekonomi-, per-
sonal- och organisationsfragor som ska handlaggas av kommunstyrelsen och i
dessa arenden lagga fram forslag till beslut. Utskottet har ocksa att bereda samtliga
arenden som rér samhallsutveckling/tillvaxtfragor.

Kommunens mal och riktlinjer som ar relevanta for kompetensforsorjning.

2.5. Metod

Granskningen har genomfdrts genom dokumentanalys och intervjuer. Intervjuer har genom-
forts med:

Personalchef
Kommunchef
Skolchef
Socialchef

Intervjufrdgor har utarbetats utifran syftet och revisionsfragorna. Samtliga intervjuade har
beretts tillfalle att faktagranska rapporten.
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3. Organisation och mal

Kommunens organisation avseende
kompetensforsorjning

Kommunstyrelsen

Bildnings-utskcrttet Allmanna utskottet Sociala utskottet

Skolchef Kommunchef Socialchef
Bildnings- Allman Social
verksamhet verksamhet verksamhet

Personalenhet

Bild: Kommunens organisation avseende kompetensforsérjning utifrdn granskningens avgransning.

3.1. Politisk organisation

Kommunstyrelsen har ett 6vergripande ansvar for hela kommunens utveckling och ekono-
miska stallning. Det sker genom att styrelsen leder, samordnar och styr forvaltningen av
kommunens angeldgenheter. Styrelsen bereder arenden som ska behandlas i kommunfull-
maktige och ansvarar for att fullmaktiges beslut blir verkstallda. Dartill kommer ett ansvar for
overgripande planering, naringslivsfragor, personalfrdgor, ekonomisk planering/redovisning,
organisationsutveckling, informationsverksamhet, inkdpsadministration och kollektivtrafik. Till
sin hjalp har kommunstyrelsen tre utskott; det allmanna utskottet, det sociala utskottet och
bildningsutskottet.

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att allmanna utskottet utgér kommunens perso-
nalutskott och ansvarar fér beredning av personal- och organisationsfrdgor®. Utskottet har
uppfdljningsansvar inom sitt verksamhetsomrade.

3.2. Forvaltningsorganisation

Kommunstyrelsens forvaltning ar organiserad i enlighet med utskottsindelningen. Under de
tre utskotten finns fyra verksamheter som leds av verksamhetschefer. Kommunens delegat-
ionsordning faststaller ansvarsfordelningen i personalfragor mellan utskottet och de olika
verksamhetscheferna. Gallande kompetensforsorjning framgar att kommun- och personal-
chef samt verksamhets-, och enhetschefer ar involverade i det arbetet. Det framgar exem-

® Allmanna utskottet sammantrader vid vissa tillfallen som personalutskott. Utskottets sammansattning
forandras inte i och med detta. Daremot upprattas separata protokoll.
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pelvis att personalchefen ansvarar for samordning av personalfragor och att kommunchefen i
samrad med berort utskott ansvarar for anstéllning av verksamhetschef.

Allméanna utskottets forvaltning ar benamnd allman verksamhet och leds av kommunchefen.
Inom allman verksamhet finns en personalenhet som bestar av personalchefen och ytterli-
gare en medarbetare. Personalenheten har ett 6vergripande ansvar for att genomféra kom-
munens personalpolitik.

Samtliga verksamhetschefer bildar tillsammans med kommunchef, personalchef, utveckl-
ingschef och ekonomichef kommunens ledningsgrupp. Ledningsgruppen sammantrader re-
gelbundet och behandlar bland annat kompetensforsarjningsfragor. Enligt uppgift av samtliga
intervjuade har ledningsgruppen en viktig roll i kommunens strategiska arbete med kompe-
tensforsorjning. Flera av de intervjuade menar att det finns férdelar med att besluts-och
kommunikationsvagarna inom forvaltningen och till politiken &r korta och 6ppna. Enligt kom-
munchefen rapporteras ledningsgruppens arbete regelbundet till kommunstyrelse och ut-
skott.

Arbetet med personalforsdrjning och kompetensutveckling ar i Grastorp decentraliserat i en-
lighet med kommunens delegationsordning, som beskrivs i kapitel 5. Verksamhetscheferna
och enhetscheferna ansvarar for kompetensforsorjning inom sina respektive omraden.

3.3. Kommunfullméaktiges mal for kompetensforsorjningen

Utifran kommunens "Vision 2020” har kommunfullméktige i kommunens budget for ar 2015
faststallt ett antal mal inom de fyra perspektiven kund & medborgare, verksamhet, personal
och ekonomi. Méalen ska vara styrande for kommunens verksamhetsomraden. Kommunens
arbete med kompetensforsorjning ingar i det prioriterade omradet personal. Malsattningen for
omradet ar enligt budget att "Grastorps kommun skall vara en aktiv arbetsgivare”. Att uppfylla
malet beskrivs som en forutsattning for kommunens mojligheter att rekrytera och behalla
nodvandig kompetens.

I Maj 2015 antog kommunfullméktige ett inriktningsdokument kopplat till Vision 2020. Inrikt-
ningsdokumentet ar en langsiktig strategisk plan for kommunens verksamhet. | dokumentet
aterkommer de fyra prioriterade malomradena. Perspektivet personal inbegriper enligt pla-
nen aven fortsattningsvis det Gvergripande malet att kommunen skall vara en attraktiv ar-
betsgivare. Malet skall enligt inriktningsdokumentet uppnas genom:

Fortsatt satsning pa vardskap bade inat i organisationen och utat mot brukare och kun-
der”.

Att en programforklaring formuleras fér vad kommunen anser ar ett gott vardskap.

Att samverkan med hogskolan utvecklas.

Att skapa en arbetsorganisation dar alla anstéllda kan erbjudas 6nskad sysselsatt-

ningsgrad och attraktiva arbetsformer.

* Med vardskap menas enligt Grastorps kommuns hemsida ett kundorienterat arbetssatt som bygger pa att med-
borgare bemoéts pa ett valkomnande satt "med hjarta och kunskap”.
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Att beléna goda resultat inom ramen for det individuella I6nesystemet och pa sa satt
rekrytera och behalla personal.

Att systematisera kompetensutvecklingen. Resurser for detta skall skapas genom ett
mer aktivt arbete med ansékningar till EU:s sociala fonder.
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4. Riktlinjer for kompetensforsorjning

4.1. Kommunens policys och riktlinjer

Granskningen visar att det i dagslaget saknas en kommunovergripande kompetensforsorj-
ningsplan eller motsvarande. Enligt kommunchef och personalchef pagar ett arbete med att
ta fram ett kommunévergripande personalpolitiskt program. Enligt allman verksamhets de-
larsrapport fran 2015 skall detta tas fram under hésten 2015.

De dokumenterade riktlinjer och styrdokument som i dagslaget finns rérande kompetensfor-
s6rjning inom kommunen &r:

Kommunens l6nepolicy
Riktlinjer for medarbetarsamtal
Riktlinjer for systematiskt arbetsmiljo- och halsoarbete

Lonepolicy

Kommunstyrelsen antog 2006-11-07 en lonepolicy fér kommunens verksamheter. Lonepoli-
cyn syftar till att underlatta for forvaltningarna att bedriva en effektiv verksamhet. | policyn
faststélls bland annat riktlinjer for l6neutvecklingen. Allm&nna utskottet har antagit en tillamp-
ningsanvisning kopplad till I16nepolicyn. | denna regleras fordelningen av ansvar mellan ar-
betsgivare och arbetstagare.

Riktlinjer fér medarbetarsamtal

Kommunledningsgruppen antog 2011 riktlinjer fér medarbetarsamtalen. Riktlinjerna fungerar
som en mall for medarbetarsamtal inom samtliga verksamheter och de innehéller exempelvis
fragor om medarbetarens syn pa sin kompetensutveckling och hur denna bor utvecklas. En-
ligt riktlinjerna skall medarbetare och chef gemensamt uppratta en handlingsplan efter ge-
nomfort medarbetarsamtal. Riktlinjerna innehaller inga instruktioner for om, och i sa fall hur,
resultatet av medarbetarsamtalen skall sammanstallas eller rapporteras till hégre forvalt-
ningsinstans eller till respektive utskott.

Riktlinjer for systematiskt arbetsmilj6- och halsoarbete

Kommunstyrelsen antog 2015-01-14 riktlinjer for systematiskt arbetsmiljo- och halsoarbete i
kommunen. Riktlinjerna faststéller en halsostrategi for kommunen som kortfattat syftar till att
arbetsmiljon skall vara halsofrdmjande, trygg, stimulerande och utvecklande for medarbetare
och chefer. Riktlinjerna har ett tydligt fokus pa halsa och behandlar inte uttryckligen kompe-
tensforsorjning. Arbetsmiljo &r dock en viktig del av vad som goér en arbetsplats attraktiv och
riktlinjerna ar darfor kopplade till personalférsorjning.

4.2. Var bedémning

Av kommunallagen framgar att kommunstyrelsen har en sarstallning bland de kommunala
namnderna. Detta innebar bland annat att kommunstyrelsen ska leda och samordna forvalt-
ningen av kommunens angeldgenheter. Styrelsen har darav ansvaret for att leda och sam-
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ordna personalpolitiken. Kommunstyrelsens allménna utskott utgér kommunens personalut-
skott och ansvarar for beredning av personal- och organisationsfragor

Enligt var bedomning har kommunstyrelsen inte i tillracklig utstrackning sakerstallt riktlinjer
for kommunens kompetensforsorjning. Det finns riktlinjer och policys som reglerar 16nebild-
ningen, medarbetarsamtalen och arbetsmiljon for kommunens medarbetare. Att ha riktlinjer
och strategier for dessa omraden beddms vasentligt eftersom lonelage och arbetsmiljo kan
paverka mojligheten till att rekrytera och behdlla personal. Riktlinjer for medarbetarsamtal
kan &aven bidra till en grund for analys av kompetensférsorjningen. Daremot beddmer vi att
avsaknaden av en kommungemensam kompetensforsorjningsplan &r en brist for kommunen.
Kommunstyrelsen bér, som ansvarig fér kommunens personalpolitik, faststalla strategier och
riktlinjer for kommunens arbete med att rekrytera, utveckla och behélla den kompetens som
behovs. Vi ser dock positivt pa att det har initierats ett arbete med att ta fram ett kommuno-
vergripande personalpolitiskt program.
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5. Analys av kommunens kompetensbehov

5.1. Kompetensutveckling

Av genomférda intervjuer framgar att personalenheten har det 6vergripande ansvaret for alla
personalfragor, inklusive kompetensutveckling. Daremot framgar att ansvaret for kompe-
tensutveckling i praktiken framst ligger hos respektive verksamhet. De intervjuade uppger att
kartlaggning och analys av kompetensutvecklingsbehovet framst gérs med grund i medarbe-
tarsamtalen. Enligt flera av de intervjuade ar riktlinjerna for medarbetarsamtalen det mest
strukturerade styrande dokumentet for kompetensforsorjningsarbetet.

| det arliga medarbetarsamtalet gar chef och medarbete igenom behov av kompetensutveckl-
ing. Riktlinjerna innehaller inga instruktioner for hur resultatet av medarbetarsamtalen skall
sammanstallas och rapporteras. Av genomforda intervjuer framgar att information fran de
arliga medarbetarsamtalen analyseras pa enhetsniva. Resultaten och analysen kan pa en-
hetschefernas initiativ lyftas till verksamhetscheferna. Intervjuade verksamhetschefer uppger
att kartlaggningen och analysen rapporteras till respektive utskott. Enligt kommunchef och
personalchef behandlas verksamheternas analys pa ledningsgruppens moten. Daremot gors
i dagslaget ingen kommundvergripande dokumenterad sammanstéllning av resultaten av
kompetensutvecklingsbehovet utifran medarbetarsamtalen.

Granskningen visar att det sker ett arbete med att kartligga och analysera kompetensut-
vecklingsbehovet inom verksamheterna men att det saknas kommunévergripande riktlinjer
for detta arbete. Granskningen visar aven att det varierar mellan verksamheterna i vilken
utstrackning kartlaggning och analys har genomférts och huruvida denna ar dokumenterad.
Allman verksamhets, social verksamhets och bildningsverksamhetens arbete med kompe-
tensutveckling beskrivs i avsnitt 6.

5.2. LoOnebildning och kompetensforsorjning

Lonebildningen ar en vasentlig del av kompetensférsorjningen och ett verktyg for att sékra
kompetensen i kommunen. Av kommunens lonepolicy framgar riktlinjer och regler for I6ne-
sattningen inom verksamheterna. Lénepolicyn utgar fran en differentierad och individuell 16-
nesattning. Av lonepolicyn framgar bland annat att det allmanna utskottet arligen, efter be-
redning i kommunens ledningsgrupp, svarar for de lonepolitiska riktlinjerna och uppféljning
av léneutvecklingen. Bland annat framgar att utskottet beaktar extraordinara situationer inom
en verksamhet, l6nelaget i naromradet och eventuella rekryteringssvarigheter.

Enligt uppgift fran kommunchef och personalchef kartlagger och analyserar personalenheten
arligen verksamheternas kompetensbehov infor lonedversynen. Kartlaggningen omfattar
I6nelaget och rekryteringslaget i jamforelse med narliggande kommuner. Resultaten analyse-
ras och diskuteras i ledningsgruppen for att sedan ligga till grund for allménna utskottets
(personalutskottets) beslut om eventuella l6neprioriteringar i kommande I6nedversyn.
Granskningen visar att statistik Over personalomséttning och pensionsavgangar arligen re-
dovisas i kommunens arsredovisning. Viss redovisning av kommunens nuvarande kompe-

10
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tensbehov gors aven i arsredovisningen. Daremot visar granskningen att det inte gérs nagon
kommunévergripande sammanstallning av verksamheternas framtida kompetensbehov.

Av intervjuer framgar att det finns hdg konkurrens inom vissa yrkesgrupper. Det anges att
vissa grupper ar svarrekryterade, till exempel socialsekreterare, larare, forskollarare och rek-
torer. De intervjuade uppger att svarrekryterade grupper arligen prioriteras for att mojliggéra
verksamheternas kompetensbehov. Exempelvis framgar av kommunens arsredovisning for
ar 2014 att allmanna utskottet (personalutskottet) i 2014 ars lénedversyn valde att prioritera
forskollarare, tidiglarare och rektorer. Den héga konkurrensen uppges ha resulterat i en 16-
nespiral mellan kommunerna i naromradet. Med anledning av léneutvecklingen diskuteras
fragan med de narliggande kommunerna. Daremot uppges att det inte finns nagon sarskilt
strategi for att rekrytera dessa grupper.

Kommunchefen menar att kommunens individuella I6nesattning, som grundar sig i I6nepoli-
cyn, ar ett av de viktigaste verktygen for att sakerstélla att ratt kompetens finns i verksam-
heterna. Intervjuade verksamhetschefer uppger att I6nepolicyn féljs i verksamheten.

5.3. Ansvarfoérdelning

Delegationsordningen faststaller ansvarsomraden och arbetsuppgifter for bland annat verk-
samhetscheferna och personalchefen. | delegationsordningen klargérs att personalchefen
ansvarar for att samordna arbetet med personalfragor. Viss roll- och ansvarsfordelning fast-
stalls aven i kommunens l6nepolicy samt i riktlinjerna for medarbetarsamtalen. Utéver vad
som framgar av ovan namnda dokument saknas ytterligare dokumenterad roll- och ansvars-
fordelning for kompetensforsorjningsarbetet. Flera av de intervjuade upplever dock roll- och
ansvarsfordelningen for kompetensférsorjningsarbetet som tydlig. De intervjuade menar att
det &r en fordel avseende roll- och ansvarsférdelning att arbeta i en liten kommun med rela-
tivt fA chefer, vilket mojliggor 16pande kommunikation och ett bra informationsflode. Vissa
uppger daremot att det inom nagra omraden saknas en tydlig dokumenterad roll- och an-
svarsfordelning och att detta kan utvecklas.

De intervjuade uppger att personalenheten har en strategisk roll avseende kompetensfor-
sorjningen samt att personalenhetens roll gentemot verksamheterna &ar konsulterande och
bistdende snarare an styrande. Det ar exempelvis vanligt att personalenheten sammanstaller
statistik avseende kompetensbehov eller I16nebildning. Det ar mindre vanligt att personalen-
heten tar fram styrande riktlinjer foér verksamheternas kompetensférsdrjning.

5.4. Var bedomning

Grastorps kommun har cirka 470 tillsvidareanstéllda och cirka 100 vikarier och visstidsan-
stallda. Att sakerstalla en systematisk insamling och analys avseende det nuvarande och
framtida kompetensbehov som féreligger i kommunens verksamheter ar vasentligt om kom-
munstyrelsen ska uppfylla kommunallagens krav att styrelsen ska leda och samordna for-
valtningen av kommunens angelagenheter. Vid kompetensbrist riskerar kommunen att inte
klara av att bedriva den verksamhet som kommunfullmaktige beslutat eller lagstiftningen kra-
ver.
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Granskningen visar att det inte gors en kommundvergripande dokumenterad sammanstall-
ning av kompetensutvecklingsbehovet. Enligt var bedomning &r det en brist att kommunsty-
relsen inte har tillsett att det gérs en kommundvergripande dokumenterad sammanstélining
av kompetensutvecklingsbehovet i kommunen.

Det sker ett arbete utifrin medarbetarsamtalen med att kartlagga och analysera kompetens-
utvecklingsbehovet inom verksamheterna. Daremot saknas kommundvergripande riktlinjer
och rutiner for analys och sammanstélining av resultaten av medarbetarsamtalen. Kartlagg-
ning och analys sker framst pa enhets- och verksamhetsniva och det varierar i vilken ut-
strackning sadan gors och om den ar dokumenterad. Var bedémning &r att kommunstyrelsen
bor tillse att det finns riktlinjer och rutiner for kartlaggning, analys och sammanstalining av
kompetensutvecklingsbehovet.

Enligt var bedomning pagar ett aktivt arbete med att samla in information som ar relevant for
att bedéma kommunens kompetensbehov inom ramen for I6nedversynen. Det sker arligen
och ger underlag avseende vilka yrkesgrupper som bor prioriteras utifran kommunens kom-
petensbehov.

Eftersom kompetensforsorjning handlar om langsiktiga strategiska fragor bedémer vi aven att
det finns ett behov av att genomféra analyser av kompetens- och kompetensutvecklingsbe-
hov pa langre sikt, vilket inte genomfors idag.

Granskningen visar att de intervjuade upplever att roll- och ansvarsférdelningen fér kompe-
tensforsarjningsarbetet ar tydlig. Vi bedémer daremot att det saknas en tydlig dokumenterad
roll- och ansvarsférdelning mellan personalenheten och kommunens verksamheter avse-
ende kartlaggning, analys och sammanstéllning av kompetensbehovet.
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6. Kommunstyrelsens styrning utifran fullmaktiges mal

6.1. Kommunstyrelsens styrning

De dokument och riktlinjer vi tagit del av och som bertr verksamheternas arbete mot kom-
munfullmaktiges mal kopplat till kompetensforsorjning ar:

Kommunens budget och verksamhetsplan 2015 inklusive ekonomisk plan 2015-2016
(faststalld av fullméktige 2014-11-27)

Social verksamhets kompetensutvecklingsplan

Social verksamhets framtidsplan (beslutad av KS 2014-08-19)

Personalenhetens stdende verksamhetsplan

De riktlinjer och styrdokument som har anknytning till kompetensférsorjning ar i huvudsak
verksamhetsplaner i vilka arbetet med att uppna fullmaktiges mal framgar. Verksamhetspla-
nerna antas av kommunstyrelsen. Den kommunovergripande budgeten och verksamhets-
planen innehaller verksamheternas egna planer och mal. For kommunen som helhet an-
vands tre matt for att mata uppfyllelsen av fullmaktiges mal att kommunen skall vara en at-
traktiv arbetsgivare. Dessa ar néjd medarbetarindex (NMI), 6nskad sysselsattningsgrad samt
sjuktal (helr). | samtliga verksamhetsplaner aterfinns det kommundévergripande prioriterade
malet att kommunen skall vara en attraktiv arbetsgivare. Samtliga verksamheter anvander
mattet nojd medarbetarindex (NMI) for att méata uppfyllelsen av malet. Kommunstyrelsen har
for tva verksamheter faststallt ytterligare ett kompletterande matt. Nedan foljer de matt som
kommunstyrelsen faststéllt for verksamheterna:

| allman verksamhets verksamhetsplan 2015 anges endast NMI som matt pa uppfyl-
lelse av malet att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. | 6vrigt kommenteras
inte malet i verksamhetsplanen.

| bildningsverksamheten verksamhetsplan 2015 anges endast NMI som matt pa uppfyl-
lelse av malet att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare.

| social verksamhets verksamhetsplan 2015 anges mattet "Andel nojda praktikan-
ter/studenter” utdver mattet NMI. Av intervju med socialchefen framkom att praktikplat-
ser ar en viktig del i verksamhetens arbete med personalforsorjning.

| teknisk verksamhets verksamhetsplan anges mattet "beddmning av minskad sarbar-
het” utover mattet NMI. Det framgar vidare att verksamheten under 2015 skall ta fram
kompetensutvecklingsplaner for sina underliggande enheter.

Av genomforda intervjuer framgar att fullmaktigemalet om att kommunen skall vara en attrak-
tiv arbetsgivare ar det éverordnade styrande malet for arbetet med kompetensforsorjning.
Vissa av de intervjuade uppger att det finns viss problematik avseende matten som anvands
for att mata maluppfyllelse. Det framgar att medarbetarundersokningen som ligger till grund
for NMI endast genomfors var tredje ar. Personalchefen menar att det finns behov av att
koppla ytterligare matt till malet. Flera av de intervjuade upplever dock att verksamheternas
arbete mot malet fungerar val och ser positivt pa att verksamheterna och enheterna ar fria att
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anpassa och bryta ner malet sjalva. | tabellen nedan foljer exempel pa aktiviteter utifran vad
som framkommit av genomférda intervjuer och dokumentstudier.

6.1.1. Verksamheternas malarbete

Verksamhet Malarbete

Allman verksamhet | Av verksamhetsplanen for ar 2015 framgar att allman verksamhet
prioriterar arbetet med att forfina kommunens varumarkesplattform.
Det arbetet motiveras i planen delvis utifran behovet att locka kom-
petent personal till kommunen.

Av intervju med personalchef och kommunchef uppges att allmén
verksamhet som en del i malarbetet under ar 2015 har tagit fram ett
program for framtida ledare i samverkan med fem andra kommuner
i Skaraborg. Personalchef uppger aven att personalenheten har
paborjat ett arbete med att ta fram ett personalpolitiskt program.
Dokumentet ska innehdlla en vision om kommunen som arbetsgi-
vare, rekryteringslage och plan for kompetensforsérjning. Vidare
framgar att det i ledningsgruppen pagar ett arbete med véardskap
kopplat till kommunfullméktiges inriktningsdokument.

Bildningsverksamhet | Inom bildningsverksamheten finns ingen dokumenterad plan for
arbetet mot malet att kommunen skall vara en attraktiv arbetsgi-
vare. Av intervju med skolchef framgar daremot att det pa verk-
samhetsniva under aret har genomfoérts en kartlaggning och analys
av det nuvarande och framtida kompetensutvecklingsbehovet.
Detta har genomforts inom ramen for verksamhetens pagaende
arbete med att ta fram en varumarkesstrategi for hur verksamheten
ska bli en attraktiv arbetsgivare. Arbetet initierades pa verksam-
hetsnivda men skolchefen berattar att bildningsutskottet stallt sig
positiva till arbetet.

Social verksamhet Social verksamhet har uppréttat en kompetensutvecklingsplan. |
kompetensutvecklingsplanen redogors verksamhetens nuvarande
och framtida kompetensbehov. Flera mal for kompetensutveckling-
en faststalls och knyts till aktiviteter som skall leda till maluppfyl-
lelse. Granskningen visar att kompetensutvecklingsplanen har varit
uppe for diskussion i sociala utskottet men att den inte ar politiskt
beslutad. Enligt uppgift av socialchef och utvecklingschef grundar
sig kompetensutvecklingsplanen i det av kommunstyrelsen beslu-
tade dokumentet "Framtidsplan — Social verksamhet 2014-2020"°.

° Framtidsplanen faststaller inriktningen for verksamhetens utveckling pa kort och lang sikt fram till &r 2020. Pla-
nen bygger pa sju underliggande dokument och dessa &r var for sig delar i framtidsplanen.
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6.2. Kommunstyrelsens uppfdljning

Granskningen visar att kommunstyrelsen foljer upp maluppfyllelsen tre ganger per ar genom
tertialrapport 1 och 2 samt arsredovisningen. Enligt uppgift fran intervjuer rapporterar aven
verksamheten, framforallt enheterna, till respektive utskott I6pande under aret avseende ar-
betet med att forbattra NMI. Av tertialrapport for det andra tertialet 2015 framgar en prognos
av maluppfyllelse for respektive verksamhet. Viss analys och beskrivning av genomférda
aktiviteter kopplat till malet redovisas aven. Av tertialrapporten framgar dock att undersok-
ningen som ligger till grund for mattet NMI genomférdes senast ar 2013.

Av tertialrapporten framgar dven en kommunovergripande sammanstéllning av maluppfyllel-
sen for kommunfullméaktiges mal kopplat till kompetensforsorjning. Pa en kommunévergri-
pande niva bedoms maluppfyllelse utifran NMI, 6nskad sysselsattningsgrad samt sjuktal. Det
framgar aven genomforda och planerade aktiviteter kopplade till malet.

6.3. Var bedémning

Enligt kommunallagen har kommunstyrelsen en ledande och samordnande roll. Kommunsty-
relsen har ansvar for att se till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer
som fullméktige har bestamt samt de foreskrifter som géller for verksamheten. Kommunsty-
relsen ansvarar for fragor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Det innebér att kommunstyrelsen har ansvar 6ver det 6vergripande strategiska
kompetensfdérsorjningsarbetet i kommunen.

Enligt var bedomning bér kommunstyrelsen starka sin styrning, ledning och uppféljning av
den strategiska kompetensforsorjningen. Granskningen visar att samtliga av kommunstyrel-
sens verksamheter arbetar utifran kommunfullmaktiges prioriterade mal om att kommunen
ska vara en attraktiv arbetsgivare. Verksamheterna genomfor flera aktiviteter som skulle
kunna bidra till kommunfullméaktiges mal. Granskningen visar aven att kommunstyrelsen och
dess utskott systematiskt foljer upp verksamheternas arbete mot malet. Daremot framgar att
kommunstyrelsen i tvd verksamhetsplaner endast faststallt NMI som matt for att visa pa
maluppfyllelsen. Mattet foljs endast upp var tredje ar. | och med att det saknas arligen upp-
foliningsbara matt for dessa verksamheter blir det aven otydligt hur verksamheternas aktivite-
ter ar kopplade till malet. Vi bedomer att kommunstyrelsen bor tillse att uppfyllelse av full-
maktiges mal kan matas och féljas upp arligen.

Enligt var bedomning bor ett systematiskt arbetssatt inkludera dokumenterad analys och at-
gardsplan 6ver vad kommunen bor géra for att bli en attraktiv arbetsgivare (exempelvis ge-
nom en kompetensforsorjningsplan). Granskningen visar att det saknas en dokumenterad
analys och atgardsplan men att ett arbete ar paborjat med att ta fram ett kommunévergri-
pande personalpolitiskt program. Var bedoémning &r att kommunstyrelsen bér folja upp arbe-
tet med programmet och sakerstélla att det innehaller analys och atgardsplan éver vad
kommunen bor gora for att bli en attraktiv arbetsgivare.
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7. Samlad bedémning

7.1. Beddmning utifran revisionsfragorna

Utifran granskningens syfte och grunderna for ansvarsprévning ar var samlade bedémning
att kommunstyrelsens styrning, ledning och uppféljning av det strategiska kompetensférsorj-
ningsarbetet har brister. FOr narvarande saknas en kommunévergripande strategi for kompe-
tensforsorjningen och dokumenterade rutiner for hur kartlaggning och analys av kommunens
kompetensutvecklingsbehov ska ske.

Revisionsfragor

Beddmning

Har kommunstyrelsen
sékerstéllt att det finns
riktlinjer for kompetensfor-
sérjningen?

Enligt var bedomning har kommunstyrelsen inte i tillracklig
utstrackning séakerstallt riktlinjer for kommunens kompetens-
forsorjning. Det finns riktlinjer och policys som reglerar 16ne-
bildning, medarbetarsamtal och arbetsmiljo fér kommunens
medarbetare. Dessa riktlinjer bedéms som vasentliga for
kommunens kompetensforsorjning. Daremot beddomer vi att
avsaknaden av en kommungemensam kompetensforsorij-
ningsplan ar en brist for kommunen. Kommunstyrelsen bor,
som ansvarig fér kommunens personalpolitik, faststalla stra-
tegier och riktlinjer fér kommunens arbete med att rekrytera,
utveckla och behalla den kompetens som behdvs. Vi ser dock
positivt pa att det har initierats ett arbete med att ta fram ett
kommund@vergripande personalpolitiskt program.

Hur har kommunstyrelsen
pa ett Gvergripande plan
sammanstallt och analyse-
rat nuvarande kompetens-
utvecklingsbehov och
framtida kompetensbe-
hov?

Enligt var bedémning &r det en brist att kommunstyrelsen inte
har tillsett att det gors en kommunovergripande dokumente-
rad sammanstalining av kompetensutvecklingsbehovet i
kommunen.

Det sker ett arbete utifrdin medarbetarsamtalen med att kart-
lagga och analysera kompetensutvecklingsbehovet inom
verksamheterna. Daremot saknas kommunévergripande rikt-
linjer och rutiner for analys och sammanstallning av resulta-
ten av medarbetarsamtalen. Var bedémning ar att kommun-
styrelsen bor tillse att det finns riktlinjer och rutiner for kart-
laggning, analys och sammanstélining av kompetensutveckl-
ingsbehovet.

Enligt var bedomning pagar ett aktivt arbete med att samla in
information som ar relevant fér att bedoma kommunens kom-
petensbehov inom ramen for [dnedversynen.

Eftersom kompetensforsorjning bestar av langsiktiga strate-
giska fragor bedémer vi att det finns ett behov av att genom-
fora analyser av kompetens- och kompetensutvecklingsbehov
pa langre sikt, vilket inte genomfors idag.
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Vidare beddmer vi att det saknas en tydlig dokumenterad roll-
och ansvarsférdelning mellan personalenheten och kommu-
nens verksamheter avseende kartlaggning, analys och sam-
manstalining av kompetens- och kompetensutvecklingsbe-
hov.

Hur har kommunstyrelsen | Enligt var bedomning bor kommunstyrelsen starka sin styr-
sakerstallt ett arbete for att | ning, ledning och uppféljning av den strategiska kompetens-

uppna malet om att forsorjningen. Granskningen visar att samtliga av kommun-
Grastorps kommun ska styrelsens verksamheter arbetar utifran kommunfullméaktiges
vara en attraktiv arbetsgi- | prioriterade mal om att kommunen ska vara en attraktiv ar-
vare? betsgivare. Granskningen visar dven att kommunstyrelsen

och dess utskott systematiskt foljer upp verksamheternas
arbete mot malet. Daremot framgar att kommunstyrelsen for
tva verksamheter endast faststallt NMI som matt for att visa
pa maluppfyllelsen. Mattet fljs endast upp var tredje ar. | och
med att det saknas arligen uppféljningsbara matt blir det aven
otydligt hur verksamheternas aktiviteter ar kopplade till malet.
Vi bedémer att kommunstyrelsen bor tillse att uppfyllelse av
fullmaktiges mal kan matas och foljas upp arligen.

Enligt var bedomning bor ett systematiskt arbetssatt inkludera
dokumenterad analys och atgardsplan 6ver vad kommunen
bor gora for att bli en attraktiv arbetsgivare (exempelvis ge-
nom en kompetensforsérjningsplan). Granskningen visar att
det saknas en dokumenterad analys och atgardsplan men att
ett arbete ar paborjat med att ta fram ett kommunévergri-
pande personalpolitiskt program. Var bedémning ar att kom-
munstyrelsen bor félja upp arbetet med programmet och sa-
kerstélla att det innehdller analys och atgardsplan éver vad
kommunen bdr gora for att bli en attraktiv arbetsgivare.

7.2. ldentifierade forbattringsomraden och rekommendationer

Under granskningen har vi identifierat vissa forbattringsomraden. Vi riktar foljande rekom-
mendationer till kommunstyrelsen:

Kommunstyrelsen bér, som ansvarig for kommunens personalpolitik, faststalla strate-
gier och riktlinjer fér kommunens arbete med att rekrytera, utveckla och behalla den
kompetens som behdvs

Kommunstyrelsen bor tillse att det finns riktlinjer och rutiner fér kartlaggning, analys
och sammanstéllning av kompetensutvecklingsbehovet

Kommunstyrelsen bor tillse att det genomfdrs analyser av kompetens- och kompetens-
utvecklingsbehov pa langre sikt

Kommunstyrelsen bor sékerstalla en dokumenterad roll- och ansvarsfordelning mellan
personalenheten och kommunens verksamheter avseende kartldggning, analys och
sammanstallning av kompetens- och kompetensutvecklingsbehovet
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Goteborg den 1 december 2015

Christoffer Henriksson
Verksamhetsrevisor

Liselott Daun
Certifierad kommunal yrkesrevisor
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Bilaga 1. Kallférteckning

Framtidsplan - Social verksamhet 2014-2020

Grastorps kommun - Arsredovisning 2014

Inriktningsdokument mandatperioden 2015-2018, kommunfullmaktige 2015-06-15
Kommunstyrelsens beslutanderatt och delegering, kommunstyrelsen 2014-02-25
Kommunstyrelsens och utskottens protokoll fran 2015

Kommundovergripande tertialrapport 2015

Kompetensutvecklingsplan for social verksamhet 2015

Lonekriterier Grastorp — 2015

Lonepolicy, kommunstyrelsen 2006-11-07

Reglemente for kommunstyrelsen, kommunfullmaktige 2014-11-27

Riktlinjer for medarbetarsamtal, ledningsgruppen 2011

Riktlinjer for styrmodell — Grastorps kommun, kommunstyrelsen 2014-02-25

Riktlinjer for systematiskt Arbetsmiljé — och Halsoarbete, kommunstyrelsen 2015-01-14
Uppfdljining av ekonomi och verksamhet andra tertialet 2015 samt delarsbokslut januari

- juni 2015
Verksamhetsplan budget 2015 - Ekonomisk plan 2015 — 2016, kommunfullm&ktige
2014-11-27
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