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Sammanfattning

I rapporten sammanfattas resultat fran granskning av kompetensférsérjningsarbetet. Granskningen omfattar
kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden, vard- och omsorgsndmnden och socialndmnden. Granskningen
syftar till att undersdka och beddéma férutsattningarna féor maluppfyllelse.

Kompetensforsorjning ar en fortsatt utmaning for hela offentliga sektorn enligt kommunens budget. Rekryterings-
behoven kommer att paverkas av féréndringar i demografin, konjunkturféréndringar, rérligheten pa arbetsmarknaden
och politiska beslut. Arbetsgivarnas atgarder for att méta utmaningen (kalla; SKL) &r att anvdnda kompetens pa ratt
satt, bredda rekryteringen till jobben, utveckla arbetsmiljé och arbetsorganisation, anvanda tekniken battre samt att
skapa karriar och utvecklingsméjligheter.

Kompetensforsérjningen har getts uttryck i “att identifiera vilka kompetenser som behdvs, utveckling av befintliga
medarbetare for att stanga kompetensgap och att veta vilken kompetens som sdks hos nya medarbetare”. Med
utgangspunkter i strategier och namndmal férutsétts kompetensfragan vévas in i verksamheternas |6pande arbeten
pa operativ och strategisk niva.

Ett strukturerat férhallningssatt kring kompetensfragorna redovisas. Aktiviteter sker for att identifiera och utveckla
madjligheter kring rekrytering och introduktion av nya medarbetare samt kompetensutveckling och karridarvagar for
befintliga medarbetare. Arbeten med halsoframjande arbetsplatser och insatser for att bli en attraktiv arbetsgivare
har initierats och pagar. Samarbeten i ndtverk och samverkan med intressenter &r exempel pa dvriga aktiviteter for
att moéta framtida utmaningar.

De vasentligaste iakttagelserna ar foljande:

Det operativa arbetet utformas utifran respektive namnds verksamhetsmal, kompetensinsatser genomfors och féljs
upp vid enhetens arbetsgrupp och i individuella kompetensutvecklingsplaner. Anvisningar och mallar till stéd for
chefernas arbeten finns och nds via intranatet. Arliga kartldggningar, analyser av behov och kompetensinsatser
sammanstalls vid forvaltningarna. Kompetensfdorsérjningsplaner tas fram med olika utformning och detaljeringsgrader.
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Sammanfattning forts.

Beslut om strategier for att sakra utbudet av resurser med tillhérande handlingsplaner och aktiviteter har fattats i
vard- och omsorgsndmnden. Behov av att ta fram plan och metod fér en kommunévergripande strategi har
uppmarksammats. HR funktion vid kommunledningsférvaltningen har uppdraget att stddja férvaltningarna i arbetet
med att ta fram kompetensférsérjningsplaner samt att ta fram arbetsgivarvarumarke fér kommunen.

Bedomning

Ur ett styrperspektiv ses vikten av att kompetensférsdrjningsarbetet ar tydligt och kontinuerligt integrerat med planer,
mal och prioriterade utvecklingsomraden. Styrningen behéver fértydligas och samordnas. Namnder behéver uttala
riktning for arbetet med kompetensférsdrjning med tydlig koppling till ordinarie budgetprocess som gor det majligt att
folja upp, vidta atgarder och utvardera éver tid. Att samordna aktiviteter, saval p& kommundvergripande niva som
namndniva, bidrar till att underlatta fér styrningen. Vi bedémer att kompetensférsérjningsarbetet erfordrar
forbattringar.

Rekommendation
Vi rekommenderar en uttalad riktning fér kompetensférsérjningsarbetet och att aktiviteter samordnas p& kommun-
dvergripande niva och namndniva. Kompetensforsdrjningsarbetet bér ha tydlig koppling till ordinarie budgetprocess.

Maluppfyllelse

Beddmningen grundas enligt foljande
(o) Erfordrar vasentliga férbattringar
Q Erfordrar férbéttringar
(o) Tillfredsstdllande mindre iakttagelser

(o) Tillfredsstdllande
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Kompetensforsorjningsarbetet

Utgangspunkter

Anvisningar

Processen
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Utgdngspunkter fér kompetensférsériningsarbetet &r kommunens styrmodell
och verksamhetens utformning av mal utifran vad som behdéver férbattras for
att mdéta framtida utmaningar. Kartlaggning av nuvarande kompetenser ger
grund fér analyser och de kompetensinsatser som ska prioriteras framdver.

Anvisningar for ett strukturerat arbetssatt med kompetensférsérjning pa
enhetsniva finns i chefshandboken via intranatet. Kompetens har definierats
enligt formagan att utféra en uppgift pa ett dnskvéart satt och med dnskvart
resultat. Arbetssattet ar tankt att leda till féljande:

eoptimera organisationens nuvarande kompetenser

eidentifiera och sakra framtida kompetenser

ofa ett stdd i rekryteringsarbetet med att ta fram kravprofiler
ekompetensinsatser som leder till 6nskade resultat

etydliggdra fér medarbetarna hur de bidrar

esakerstalla att medarbetarna utvecklas i takt med organisationen
ekontinuerligt utvardera ratt resurser i férhallande till verksamheten
ofa ett stod vid omorganisationer

Stod for enhetens arbete finns i processbeskrivning for kompetensférsérjning
i chefshandboken med tillhérande dokumentationsmallar. "Att arbeta
strukturerat med kompetensférsorjning innebar att identifiera vilka
kompetenser vi behéver, hur vi utvecklar vara befintliga medarbetare for att
stinga kompetensgapet och veta vilken kompetens vi sdker hos vara nya
medarbetare”.
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Kompetensforsorjningsarbetet

Stegen Stegen i kompetensforsoérjningsarbetet ar enligt féljande: Vilka utmaningar
stdr verksamheten infér (mal)? Sammanfatta vad vi behdver forbéattra i vart
satt att arbeta for att mota de prioriterade utvecklingsfragorna. Vilken
kompetens behdver medarbetarna for att vi ska nd@ malen (gruppen)? Vilken
malgrupp berérs och vilka kompetenshéjande insatser krévs (individ)?
Sammanstall identifierade férutsattningar. Bestam utifran foregdende
kompetensanalys vilka insatser som ska prioriteras fér den kommande
perioden. Genomfér kompetensinsatser. F6lj upp regelbundet och 3terupprepa
analysen en gang per ar. Uppféljning gérs genom att fanga medarbetarnas
syn pa hur de arbetar efter genomférda kompetensinsatser jamfért med
tidigare. Kompetensbehoven dokumenteras i individuella kompetens-
utvecklingsplaner.

Socialférvaltning Vid socialférvaltningen haroplan for personal- och kompetensfdrsérjning
(2015) tagits fram med malsattningen att socialférvaltningen ska vara en
attraktiv arbetsgivare vid rekrytering, under och vid avslut av anstallning.
Viktiga parametrar for att klara malsattningen kring rekryteringsinsatser,
introduktion, kompetensutveckling och karriarvagar har identifierats. Plan for
kompetensutveckling finns och omfattar alla medarbetare. Kompetensinsatser
genomfors Idpande. Medarbetarnas utveckling féljs regelbundet via
medarbetarsamtal och dokumenteras |6pande av narmaste chef.

Omvarldsbevakning sker genom utbyten med andra jamférbara kommuner for
att fa idéer om I16sningar kring kompetensférsoérjning och utveckling.
Exempelvis har socialférvaltningen pabérjat ett flerarigt utbyte med en annan
kommun inom bland andra arbetsmiljbomradet. Samarbeten i verksamheten
med samordning av personal/kompetens sker.
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Kompetensforsorjningsarbetet

Vard- och En arlig omvarlds- och invérldsbevakning tas fram och dokumenteras vid

omsorgsforvaltning forvaltningen dar pensionsavgangar, l6nenivaer, rekryteringssvarigheter,
trender pa regional och nationell niva framgar. Underlaget anvénds for beslut
om vilka atgarder som behéver vidtas for att sakra en god
kompetensférsdrjning de kommande aren. Tre rekryteringsprojekt pagar och
samverkan med andra kommuner sker i projektform.

Namnden har antagit en 18ngsiktig strategi dar den demografiska utmaningen
ar ett av tva prioriterade omraden. Den utmaningen ska métas bland annat
genom att skapa hélsofrémjande arbetsplatser och bli en attraktiv
arbetsgivare. En handlingsplan fér arbetet med halsoframjande arbetsplatser
har tagits fram (2015). Arbetet har pagatt i éver tva ar och har bland annat
bidragit till minskade sjuktal. Arbetet med att ta fram en handlingsplan for att
bli en attraktiv arbetsgivare har intensifierats under hdsten. Bland annat
fangas nuvarande och blivande medarbetares asikter om vad som &r viktigt
for att vara en "attraktiv arbetsgivare” via genomférda fokusgrupper och
enkatundersokningar.

Bar.n- C_’Ch . _ Férvaltningen har en personal- och kompetensférsériningsplan som arligen

utbildningsforvaltning  reyideras. Infér 16nedversynen 2017 har férvaltningen lyft vissa prioriterade
grupper. Grupperna representerar yrken som &r svara att rekrytera till och dér
det finns ett stort kompetensbehov att fylla. Beslut att tillsvidareanstalla
barnskétare &r exempel pa en konkret atgard som vidtagits. Rutiner for
forstelarare uppdrag har faststallt under hosten i ar. Férvaltningen har bildat
en personal- och férsérjningsgrupp med uppdraget att arbeta med §tgérder
for att moéta framtida kompetensbehov, tex arbetsmassor, bestka larosaten,
omvérldsbevaka m.m. Samverkan och projekt med intressenter pagar.
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Kompetensforsorjningsarbetet

Barn- och Natverkstraffar anordnas 6ver kommungranserna dar kompetensbehov

utbildningsférvaltning  /utveckling lyfts. Infor host- och vartermin genomlyser férvaltningen alla
skolor/férskolor hur manga vakanta tjanster som finns, for att sedan ga ut
med samlingsannonser. Problem med att kunna fylla vakanta tjanster som
larare, forskollarare och specialpedagoger finns. Genom samlingsannonser
ges mojligheter att fordela kandidater till omraden dér det finns brister.

K"ommu.nlednlngs- Foérvaltningen arbetar pa samma séatt som 6vriga nér det galler att ta fram

forvaltning kompetensbehov i verksamheten. Viss samordning sker pa forvaltnings- och
kommunledningsnivan om det finns omfattande behov inom ett specifikt
omrade. Omrade HR tar fram personalekonomiskt bokslut och statistik per
forvaltning 6ver antalet pensionsavgangar. Under 2017 har HR uppdraget att
ta fram plan och metod for strategisk kompetensférsérjning. I uppdraget
ingar att ta fram en kommundvergripande strategi samt att stodja
forvaltningarna i att ta fram en kompetensférsérjningsplan som omfattar
kartldaggning, behovsanalys och aktiviteter. Arbetet ska samordnas med
framtagandet av ett arbetsgivarvarumarke i syfte att starka bilden av
kommunen som arbetsgivare.

Aterrapport i namnd I vard- och omsorgsndmnden ldmnas regelbunden aterkoppling om hur

kompetensférsorjningsarbetet fortskrider samt aterrapport vid tva tillfallen
per ar. Ovriga far kontinuerliga informationer eller nar behov bedéms finnas.
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