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SAMMANFATTNING

Sveriges kommuner och regioner (SKR) beskriver vilfirdens kompetensférsérjning som
den storsta utmaningen kommuner och regioner star infér. Mot bakgrund av detta har re-
visionskontoret genomfort en granskning avseende strategisk personal- och kompetens-
forsorjning pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna.

Var sammanfattande bedomning ar att kommunstyrelsen och granskade namnder delvis
har sikerstillt att det systematiska arbetet med personal- och kompetensférsorjning ar
andamalsenligt. Bedomningen grundar sig framfor allt pa att arbetet med strategisk kom-
petensforsorjning inte prioriteras inom samtliga nimnder.

Det finns mal och strategier som tydliggor att arbetet ska prioriteras inom forvaltning-
arna, det saknas diaremot ett kommunovergripande styrdokument for det strategiska ar-
betet med kompetensforsorjning.

En kommunovergripande metod for att analysera kompetensforsorjningsbehoven har ta-
gits fram utifran SKR:s nio strategier. Flera naimnder har kartlagt behoven men det har
annu inte lett till att samtliga nimnder bedriver ett systematiskt arbete.

Alla ndmnder arbetar inte tillrackligt med strategin "Anviand kompetensen ritt”. Vidare ar
samarbetet och samordningen kring kompetensforsorjning, daribland rekrytering, be-
gransad dven om det kan forekomma samarbeten mellan till exempel enheter inom
samma sektor.

Niamnderna framhaéller att digitalisering kommer kravas for att klara utmaningarna med
kompetensforsorjning framat och flera digitaliseringsprojekt pagar i kommunen. Det ar
dock inte uttalat att digitaliseringen ska leda till ett minskat behov av personella resurser.

Personal- och/eller kompetensbristen inom vissa nimnder gor att det upplevs svart att
vidta atgarder i syfte att behélla befintliga medarbetare. Det kan till exempel vara att till-
lata medarbetare att ga ner i tjanstgoringsgrad, frigora tid for utbildning och kollegialt 14-
rande, eller att lata dldre medarbetare arbeta som mentor at nya medarbetare.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:

- Sdkerstdlla att ett kommunovergripande styrdokument for strategisk kompe-
tensforsorjning tas fram.

- Sdkerstdlla att digitalisering anvdnds for att méta kompetensutmaningen.
Vi rekommenderar kommunstyrelsen och namnderna att:

- Sdkerstdlla att arbetet med den strategiska personal- och kompetensforsorj-
ningen prioriteras och genomfors inom samtliga namnder.

- Sdkerstdlla att samarbete och samordning kring kompetensforsorjning sker
over organisationsgrdnser, exempelvis vid rekrytering.

- Sdkerstdlla karridr- och kompetensutveckling inom och mellan forvaltning-
arna.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och berorda namnder att:

- Sdkerstdlla att kompetens anvdnds och utvecklas utifran verksamhetens behov i
likhet med strategin “anvdnd kompetensen rdtt”.

- Sdkerstdlla att det finns en utvecklingsplan for personer som anstdalls utan er-
forderlig kompetens.
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1 INLEDNING

1.1 BAKGRUND TILL UPPDRAGET

SKR beskriver vilfirdens kompetensforsorjning, att hitta ratt kompetens, som den storsta
utmaningen kommuner och regioner star infor. Kommuner forvantas ha stora kompetens-
utmaningar kommande tio ar. De som ar 6ver 80 ar i befolkningen kommer att 6ka med
nastan 50 procent. Utmaningen bestar i att personer i arbetsfor alder och darmed antalet
sysselsatta okar blygsamt under kommande tioarsperiod. Ungefar halften av 6kningen av
sysselsatta behover vilja jobb inom vard och omsorg i kommuner eller hilso- och sjukvard
i regioner till f6ljd av demografin.

Bara dldreomsorgen behover en tredjedel av 6kningen av sysselsatta. Samtidigt ar konkur-
rensen om arbetskraften pa hela arbetsmarknaden hérd. En utmaning for kommunen ar
att fi medarbetarna att stanna kvar, att tillvarata deras kompetens och att sakerstélla ut-
vecklingsmojligheter.

Kommunens revisorer har i sin riskanalys bedomt att det kan finnas risker att bristen pa
arbetskraft medfor att kommunen inte kan erbjuda medborgarna tillracklig valfard utifran
forvantningar, lagkrav och politiska beslut.

Granskningen ingar i den faststillda revisionsplanen for 2023.

1.2 SYFTE OCH REVISIONSFRAGOR

Granskningens syfte ar att bedoma om styrelsen och namndernas systematiska arbete
med att sakerstilla personal- och kompetensforsorjning ar andamalsenligt.

Granskningen ska besvara foljande revisionsfragor:

¢ Finns det tydliga mal och strategier for personal- och kompetensforsorjningsar-
betet? Finns prognoser 6ver framtida behov?

¢ Finns det en tydlig ansvarsfordelning avseende personal- och kompetensforsor;j-
ning?

¢ Finns en planering for att hantera den befarade personal-och kompetensbristen?

e Finns det en andamalsenlig rekryteringsprocess? Sakerstills kraven pa kompe-
tens?

o Finns etablerade samarbeten med gymnasieskola, vuxenutbildning, universitet
och hogskola?

e Genomfors aktiviteter for att attrahera nya medarbetare?

e Bedrivs ett arbete for att behalla medarbetarna? Sakerstalls utvecklingsmojlig-
heter for medarbetarna?

¢ Finns rutiner for avgangssamtal och f6ljs rutinerna i sa fall?

¢ Foljer kommunstyrelsen upp nimndernas arbete med kompetensforsorjning?

1.3 AVGRANSNING

Granskningen ar avgransad till 2023.
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1.4 REVISIONSKRITERIER
Vér bedomning har utgatt frén:
¢ Kommunallagen (2017:725)
e SKR:s 9 strategier for att mota kompetensutmaningen

¢ Kommunens interna styrdokument

1.5 ANSVARIG STYRELSE/NAMND

Ansvarig nimnd ar kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden, social- och arbets-
marknadsnamnden, vard- och omsorgsnamnden, tekniska namnden och miljo- och sam-
hallsnamnden.

1.6 METOD

Granskningen utfors genom inhamtning och granskning av relevanta dokument och in-
tervjuer med berorda politiker och tjanstepersoner. Foljande personer har intervjuats:

- Vice ordférande utvecklingsutskottet
- Stabschef kommunledningsforvaltning

- HR-konsulter med inriktning kompetensforsorjning/strategisk kompetensférsor;j-
ning, kommunledningsforvaltning

- Forvaltningschef barn- och utbildningsforvaltning
- Forvaltningschef miljé och samhallsférvaltning
- Forvaltningschef social- och arbetsmarknadsfoérvaltning

- Verksamhetsutvecklare sektor kompetens, arbete, forsorjning, social- och arbets-
marknadsforvaltning

- Verksamhetsutvecklare sektor barn och vuxna, social- och arbetsmarknadsforvalt-
ning

- Enhetschef personal- och kompetens, vard- och omsorgsforvaltning

- Kompetensutvecklingsstrateg enheten for personal och kompetens, vard och om-
sorgsforvaltning

- Verksambhetscontrollers, teknisk forvaltning

- Sektorchef stad och service, teknisk forvaltning
Ovriga kontakter:

- IT -chef

- HR-chef

- Forvaltningschef vard- och omsorgsforvaltning

Berorda uppgiftslamnare och verksamhetsansvariga har givits mojlighet att faktagranska
lamnade uppgifter som finns med i revisionsrapporten. En kollegial kvalitetssakring av att
rapporten haller erforderlig kvalitet och standard utifran Skyrevs rekommendationer har
genomforts.
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2 BAKGRUNDSBESKRIVNING

Under de kommande 10 aren behévs manga nya medarbetare i kommuner och regioner.
Befolkningen och andelen dldre 6kar vilket i sin tur leder till att behovet av valfard okar.
Antalet personer i arbetsfor alder 6kar dock i mycket lagre takt 4n nodvandigt. Den svaga
okningen av personer i arbetsfor dlder och antalet sysselsatta i kombination med tuff kon-
kurrens pa arbetsmarknaden innebir, enligt SKR, att vilfidrdens kompetensutmaning inte
gar att I6sa genom att enbart fortsitta rekrytera fler. *

I samband med pandemin 2020 6kade arbetslosheten i landet for att senare minska igen
till 6,3 procent av arbetskraften under 2022. Arbetslosheten i Jamtlands lan var samma ar
4,8 procent och i Ostersunds kommun 5 procent. Det kan jamforas med den kommun som
hade hogst arbetsloshet pa 12,5 procent (Malmo) och den som hade lagst arbetsloshet pa
2,7 procent (Kungsbacka).

Lég arbetsloshet bidrar till hogre konkurrens om arbetskraften vilket innebar extra svarig-
heter for bland andra kommunen att hitta ratt kompetens.2 Manga arbetslosa har dessu-
tom en svag position pa arbetsmarknaden. Under de senaste 10 aren har antalet arbetslosa
med svag konkurrensformaga okat med 10 procent i riket enligt Arbetsférmedlingen. An-
delen med svag konkurrensforméga 6kade med 3 procentenheter fran 2021 till 2022. 3

Nuliiget i Ostersunds kommun

Antalet anstallda 6kar i bAde kommuner och regioner. I kommuner 6kade antalet an-
stallda med 2 procent frén &r 2021—-2022.% I Ostersunds kommun 6kade antalet drsarbe-
tare med 171 (3,2 procent) till totalt 5 455 arsarbetare fran ar 2021—2022.5 Ostersunds
kommun har vid jamforelse fler antal drsarbetare an kommuner i liknande storlek. Skill-
naden har okat fran 2009 fram till 2021 da skillnaden var 356 arsarbetare fler. ¢

Kommuner med 50 000 - 99 999 invanare {ovagt medel) ~
Arsarbetare totalt, kommun, antal

@ Ostersund [l Kommuner med 50000 - 99 999 invanare (ovagt meded)

Under perioden 2021 — 2022 har andelen arbetad tid av tillsvidareanstillda ménadsavlo-
nade Okat i bade kommun och region. 2022 var andelen arbetad tid av tillsvidareanstillda
méanadsavlonade i kommuner 85 procent.?

1 Sveriges kommuner och regioner (2022a), Vélférdens kompetensforsorining — Personalprognos 2021-2031 och hur Vélfér-
den kan méta kompetensutmaningen.

2 SVT Nyheter 2023. Nast |agst arbetsléshet i Jdmtlands 18n — inte bara positivt | SVT Nyheter [2023-09-06]

3 Arbetsléshetsrapporten 2023.

4 Sveriges kommuner och regioner (2022b), Personalen i vélfdrden — personalstatistik for kommuner och regioner 2022.
(*SKR:s personal- och I6nestatistik ar en totalundersckning som genomfors arligen i november. Mdnadsavionade ingdr samt
alla timavlénade som arbetat minst 8 timmar under m&naden. I den kommunala sektorn bestdr gruppen timaviénade av
anstallda som arbetar mindre an 40 procent eller som &r anstéllda under en kortare tid (mindre &n tre manader). I rappor-
ten redovisas huvudsakligen mdnadsavidnade.)

5 Arsredovisning Ostersunds kommun 2022. (*Uppgiften avser tillsvidare- och visstidsanstalida med m&nadslon omraknat till
heltid.)

6 Arsredovisning Ostersunds kommun 2022.

7 Sveriges kommuner och regioner (2022b), Personalen i vélfdrden — personalstatistik for kommuner och regioner 2022.
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Ostersunds kommun har under de senaste tretton &ren haft en léigre andel tillsvidarean-
stillda och en hogre andel arbetad tid utford av timavlonade jamfort med kommuner i lik-
nande storlek. Andelen arbetad tid utford av timavlonade var ar 2021 fem procentenheter
hogre jamfort med kommuner i liknande storlek.8

Av tillsvidareanstillda hade 83,9 procent en heltidsanstillning ar 2022 i Ostersunds kom-
mun vilket 4r en 6kning med 1,2 procentenheter jamfort med foregaende ar. Andelen tills-
vidareanstillda kvinnor som hade heltidsanstillning var 81,2 procent och andelen méan
som hade heltidsanstillning var 90,5 procent. Sysselsattningsgraden for kvinnor var 95,9
procent och for mannen 97,9 procent ar 2022 vilket dr hogre dn foregaende ar.

Strategi for att mota kompetensutmaningen

For att stodja kommuner och regioner i arbetet med att mota kompetensutmaningen har
SKR tagit fram nio strategier, se nedan. Strategierna handlar om att vara en attraktiv ar-
betsgivare, att hitta nya losningar och att skapa ett hallbart arbetsliv. ®

Attraktiv arbetsgivare Nya l&sningar Hallbart arbetsliv
STOD §l PRIORITERA
MEDARBETARNAS 8 ARBETSMILJO-
UTVECKLING 8 ARBETET

) e ’
STARK R KDNCETENGEN 3 OKA
LEDARSKAPET S RATT 8l HELTIDSARBETET

O

SOK NYA § FORLANG
SAMARBETEN B ARBETSLIVET

SKR:s nio strategier for att méta kompetensutmaningen.

Strategierna beskrivs nedan:

Utnyttja tekniken smart - Vissa arbetsuppgifter kommer frigéras, automatiseras eller ut-
foras pa annat siatt. Medarbetarnas kompetens kommer kunna tillvaratas battre och job-
ben kan bli 4n mer attraktiva. Parallellt kommer behovet av spetskompetens kopplat till
digitaliseringens utveckling att 6ka.

Anvdnd kompetensen rdtt — Innebar bland annat att se 6ver vem som gor vad och att den
kompetens som finns i organisationen anvands och utvecklas utifran verksamhetens be-
hov. Det kan innebara att arbetsuppgifter flyttas mellan yrkesgrupper eller nya yrkesgrup-
per och kompetenser.

Sok nya samarbeten - Att undersoka mojligheter for samarbete 6ver geografiska och orga-
nisatoriska granser ar ett satt att utveckla valfirden. Det handlar om att samarbeta Gver
och inom enhets-, férvaltnings-, kommun- och regiongrianser och exempelvis dela pé re-
surser och kompetenser.

8 Arsredovisning Ostersunds kommun 2022.

9 Sveriges kommuner och regioner (2022a), Vélfirdens kompetensforsérining — Personalprognos 2021-2031 och hur Vélfér-
den kan méta kompetensutmaningen.
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Rekrytera bredare - Samtidigt som kompetensbehoven &r stora finns ménga personer
som stdr 1angt frn arbetsmarknaden. Vilfardens arbetsgivare behover se och ta tillvara all
kompetens, exempelvis kompetens hos nyanldnda och personer med funktionsnedsatt-
ning.

Prioritera arbetsmiljéarbetet — Att prioritera arbetsmiljoarbetet gor kommuner och reg-
ioner till attraktiva arbetsgivare. Med det systematiska arbetsmiljoarbetet hanterar arbets-
givare de risker som finns pa arbetsplatsen, motverkar skador och ohilsa samt underlattar
atergang i arbete for sjukskrivna.

Stdrk ledarskapet — Goda organisatoriska forutsattningar och stodstrukturer ar viktigt for
att det ska vara utvecklande och hallbart att vara chef. Det handlar bland annat om antalet
understallda medarbetare, tillgdng till administrativt och tekniskt stod, narhet till narmsta
chef for dialog samt tillgang till arenor dar chefer kan motas och ge varandra stod.

Stod medarbetarnas utveckling — Kompetensutveckling och omstallning ger forutsatt-
ningar bade for medarbetarna att ta sig an nya eller forandrade arbetsuppgifter savil som
for verksamhetens utveckling.

Forling arbetslivet —Arbetsgivarnas attityder till erfarna medarbetare anses central for
medarbetarnas forutséattningar att vilja arbeta vidare. Det ar viktigt att ta tillvara medar-
betarnas kompetens och erfarenhet for att 6ka mojligheten att forlinga arbetslivet.

Oka heltidsarbetet - Malet ir att heltidsarbete ska vara norm. Viktiga steg for att stiilla om
till en heltidsorganisation ar att alla nyanstallningar ar pa heltid, att deltidsanstéllda er-
bjuds heltidsanstillning och att beslut om 6nskad sysselsdattningsgrad i kommuner succes-
sivt fasas ut.
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3 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

3.1 MAL OCH STRATEGIER

Revisionsfraga: Finns det tydliga mal och strategier for personal- och kompetensfor-
sorjningsarbetet? Finns prognoser over framtida behov?

Det finns mal och uppdrag for naimnderna att arbeta mot

Ett av de 4tta kommunéovergripande mélen #r ”I Ostersund dr kommunen en modern och
attraktiv arbetsgivare”. Fullmaktige har utifran detta mal gett alla namnder i uppdrag att
”Starka kommunens kompetensforsorjning”.

I fortydligandet av uppdraget gallande kompetensforsorjning framgar att samtliga
namnder under 2023 ska revidera och fortsitta arbetet med att starka kommunens kom-
petensforsorjning som paborjades 2022. Arbetet ska utga fran kommunens framtagna
arbetssitt diar namnden ska identifiera vilka utmaningar de star infor och vilka priorite-
rade utvecklingsomraden som nimnden ska arbeta med under 2023.

Darutover har alla enheter ett uppdrag att genomfora atgiarder for att starka sin kompe-
tensutveckling. Uppdraget innebir att enheten ska utga fran sina utmaningar, mal och
uppdrag och genomfora de kompetensforsorjnings- och kompetensutvecklingsatgarder
som kravs for att starka verksamheten.

Vid intervjuer framgar att forvaltningarna anser att det ar tydligt uttalat fran fullmaktige
att personal- och kompetensforsorjning ska prioriteras.

Kommunen dr medlem i ett globalt néatverk, Age-friendly cities and communities
(AFCC)o, som syftar till att gora Ostersund till en battre plats att leva och aldras pa for
béde aldre och personer med funktionsnedsattning. Utifran medlemskapet har fullmak-
tige faststallt en strategi som beror personal- och kompetensforsorjningen. Till strategin
har en handlingsplan beslutats av kommundirektor. I strategini? finns bland annat f6l-
jande prioriterade omraden:

- Forbattra forutsiattningarna for dldre 6ver 65 ar och personer med olika funkt-
ionsnedsittningar 6ver 18 ar att arbeta inom kommunens verksamheter, genom
att erbjuda anpassade arbetsuppgifter utifran olika individers formaga.

- Tatillvara kompetens och erfarenheter fran medarbetare som ar pa vig att ga i
pension/har gitt i pension genom att utforma mentorprogram inom olika verk-
samheter.

- Forbattra informationen om de mgjligheter till frivilliginsatser som finns i kom-
munen och pa viket satt medborgare kan bidra.

Arbetet med AFCC ar ett kommungemensamt arbete och forvaltningarna har genom
handlingsplanen fatt uppdrag att arbeta for att forbattra livskvaliteten for dldre och per-
soner med funktionsnedsittning. Av intervju framgar att arbetet upplevs ha genomforts
parallellt snarare dn att integrerats i kommunens 6vriga arbete med personal- och kom-
petensforsorjningsfragor som utgér fran SKR:s nio strategier.

Enskilda namnder har uppdrag som beror kompetensforsorjningsarbetet

Kommunledningsforvaltningen har ett uppdrag frdn kommundirektoren att "Forbattra
samordning av rekryteringsarbetet till bade Ostersunds kommun som geografiskt om-
rdde och kommunen som arbetsgivare”. Det framgar, i fortydligandet av uppdraget, att

10 v3ridshalsoorganisationens (WHO) globala natverk for dldrevanliga stdder och samhéllen.
11 Kommunfullmaktige, Strategi for ett Ostersund for alla 2022-2027, 2022-06-20 § 142 Dnr 00163-2022
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det innebar att utveckla en struktur/rutiner for att frimja en battre samverkan kring re-
kryteringsarbetet i samband med till exempel hemviandarevenemang och foretagsetable-
ringar.

Social- och arbetsmarknadsnimnden har ett fullméktigeuppdrag att ’Samordna insatser
for att fraimja arbetet med kommunens och niringslivets kompetensforsorjningsbehov”.
Det innebar enligt fortydligandet till uppdraget att utveckla jobbspar i samtliga forvalt-
ningar utifrén kompetensforsorjningsbehov samt koppla arbetsmarknadsinsatser till na-
ringslivets behov. Darutéver har forvaltningen i uppdrag att ” Oka och anpassa utbudet
av arbetsmarknads- och studieforberedande insatser”.

Vérd- och omsorgsnimnden har ett fullmiktigeuppdrag att "Oka #ldres och funktions-
nedsattas upplevelse av frihet, tillginglighet och radighet 6ver den egna vardagen genom
att oka tillgangen till och nyttjandet av moderna hjalpmedel och valfardsteknik”.

Barn- och utbildningsnimnden har ett fullmiktigeuppdrag att “Oka behérighetsnivén
bland alla ldrarkategorier”. Uppdraget innebar att utfora de konkreta tgérder som inne-
fattas av kompetensforsorjningsplanen som tagits fram inom samverkansavtalet HOK-
21.

Det saknas overgripande styrdokument

Det finns ett antal styrdokument, daribland arbetsmiljopolicyn, som beror arbetet med
personal- och kompetensforsérjningen.t2 Omrade HR beskriver att det finns en metod och
arbetssitt som det kommundvergripande arbetet utgar fran idag men som inte ar doku-
menterat. Vidare framhélls att ett kommunovergripande styrdokument ska tas fram och
att enheten just nu rekryterar en funktion for bland annat den uppgiften.

Det finns prognoser for demografisk utveckling och pensionsavgiangar

Omrade HR tar fram prognoser over pensionsavgangar per forvaltning och yrkesgrupp.
Prognoserna presenteras i kommunens arsredovisning tillsammans med statistik som vi-
sar personaldata ¢ver tid. Kommunen tar dven fram prognoser 6ver den demografiska ut-
vecklingen. Kommunen kan darutover anvianda sig av prognoser for exempelvis arbets-
kraft och den regionala utvecklingen som Arbetsformedlingen och Region Jamtland Har-
jedalen ansvarar for att ta fram. Kommunen har dven tillgang till statistik pa nationell niva
som SKR tar fram, till exempel arbetsmarknadsprognoser.

Det framkommer att vissa forvaltningar anvinder sig av den prognos som presenteras i
samband med éarsredovisningen. Exempelvis uppger vard- och omsorgsforvaltningen att
de anvander sig av bade nationell, regional och lokal statistik samt prognoser for att be-
doma framtida rekryteringsbehov, hur arbetskraftsutbudet kommer att utvecklas 6ver tid
samt hur konkurrensen om arbetskraft gentemot andra branscher kan komma att utveck-
las. Vidare anvander de informationen for att f6lja och kartlagga vilka behov bland med-
borgarna som kommer att behova tillgodoses, nu och under kommande tio-arsperiod.
Kommunstyrelsen anvander framst interna prognoser for att kunna realisera pensionsav-
gangar och forsta trender gillande utbildningsintresse. Social- och arbetsmarknadsndmn-
den uppger att de har kinnedom om prognoserna men att de inte anviands idag.

Bedomning

Vi bedomer att det finns mal och strategier for personal- och kompetensférsorjningsar-
betet som tydliggor att arbetet ska prioriteras inom forvaltningarna. Det saknas dock ett
kommunovergripande styrdokument for det strategiska arbetet med kompetensforsor;j-
ning.

{2 Arbetsmiljépolicy, M&ngfaldspolicy, Lénepolicy, Riktlinjer for rekrytering i Ostersunds kommun, Riktlinjer for rekrytering i
Ostersunds kommun, Riktlinje for kommunikation av arbetsgivarvarumarket, Riktlinjer kommundvergripande I6nepolitik,
Riktlinjer mot krankande sarbehandling, Riktlinje aktiva dtgarder for likabehandling.
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Vi bedomer att det finns prognoser 6ver framtida behov av personal. Det varierar mellan
forvaltningarna i vilken omfattning prognoserna anvands i det strategiska arbetet med
kompetensforsorjning.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att sdkerstdlla att ett kommunévergripande styr-
dokument for strategisk kompetensforsorjning tas fram.

3.2 ANSVARSFORDELNING

Revisionsfraga: Finns det en tydlig ansvarsfordelning avseende personal- och kompe-
tensforsorjning?

Ansvarsfordelningen mellan styrelsen och nimnder upplevs tydlig

Kommunstyrelsen har i uppgift att leda och samordna forvaltningen av kommunens ange-
lagenheter. Det innebar bland annat att den har till uppgift att skaffa sig en 6verblick 6ver
hela kommunalforvaltningen.!3 Styrelsen har ett utvecklingsutskott som bland annat far
hantera ansvarsomradet kompetensforsorjning for kommunen som arbetsgivare.14

Omrade HR och 16n, som tillhor kommunledningsforvaltningen, arbetar dels med strate-
giska fragor inom det personalpolitiska omradet, dels med att bista forvaltningsled-
ningar och chefer med radgivning och stod i deras uppdrag att vara en bra och attraktiv
arbetsgivare. I det ingar att stodja forvaltningarna i sitt arbete med kompetensforsor;j-
ning.

Namndernas ansvar regleras dels i reglementet dir det framgar att nimnderna ar an-
stallningsmyndighet, dels i uppdraget fran fullmiktige som riktar sig till samtliga namn-
der. Det framgar av intervjuer att ansvarsfordelningen mellan styrelsen och nimnder
upplevs tydlig. Namligen att styrelsen har 6vergripande ansvar for de strategiska fra-
gorna och for att samordna och stodja samt att nimnderna ansvarar for den egna kom-
petensforsorjningen.

Berord styrgrupp har inte mandat att driva fragan gentemot forvaltningarna

I granskningen har vi konstaterat att det varierar hur naimnderna har prioriterat arbetet
med personal- och kompetensforsorjningen. Inom vard- och omsorgsnamnden finns en-
heten for personal- och kompetens som inrymmer flera tjinster, medan det inte finns na-
gon motsvarande funktion inom till exempel barn- och utbildningsndmnden. Av inter-
vjuer framgar att den forvaltning, sektor eller chef som véljer att arbeta med kompetens-
forsorjningsfragan far ett bra stod frain Omrade HR.

Det finns ocksa en styrgrupp for lokal arbetsmarknadspolitik (LAMP) med representanter
fran de flesta forvaltningar och en referensgrupp som bestar av social- och arbetsmark-
nadsnamnden. Styrgruppen hanterar kompetens- och arbetsmarknadsfragor. Dar finns
mojlighet att prata om vilka utmaningar som finns inom forvaltningen, lyfta goda exempel
och vara en del i att 16sa andras utmaningar. Det varierar mellan forvaltningarna vem som
ingdr i styrgruppen och alla har inte mandat att fatta beslut i den egna forvaltningen. Styr-
gruppen har i sig inte heller ndgot mandat, likt exempelvis kommunledningsgruppen, att
driva frdgan gentemot forvaltningarna.

13 Sveriges kommuner och regioner, Kommunallagen med kommentarer och praxis sjétte upplagan, 2022.
14 Reglemente fér kommunstyrelsen i Ostersunds kommun 2022-09-29 § 198.
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Bedomning

Vi bedomer att ansvarsfordelningen mellan kommunstyrelsen och naimnder formellt sett
ar tydlig. Arbetet prioriteras dock inte inom samtliga namnder och centrala funktioner
har inte mandat att driva fragorna vilket resulterar i att arbetet med strategisk kompe-
tensforsorjning inte fungerar fullt ut.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och ndmnderna att sakerstdlla att arbetet med
den strategiska personal- och kompetensforsorjningen prioriteras och genomfors inom
samtliga namnder.

3.3 PLAN FOR ATT HANTERA BEFARAD KOMPETENSBRIST

Revisionsfraga: Finns en planering for att hantera den befarade personal-och kompe-
tensbristen?

Revisionskriterier: Tre av SKR:s nio strategier for att mota kompetensutmaningen beror re-

visionsfragan. Det ar strategierna “utnyttja tekniken smart”, >anviand kompetensen ratt”,
och ”s0k nya samarbeten”.

Namnderna arbetar med strategisk kompetensforsorjning men har kommit
olika langt

Det framgar av intervjuer att vissa forvaltningar redan idag har akut personalbrist som de
behover hantera dagligen. I andra forvaltningar blir personalbristen mer framtradande vid
semesterperioder. Trots rddande personalbrist hanteras den vanligen med resurser inom
organisationen, inhyrd personal forekommer inte i ndgon storre utstrackning. For att und-
vika att situationen forvarras behovs ett strategiskt arbete med personal- och kompetens-
forsorjning.

Det varierar mellan och inom forvaltningar i vilken utstrackning de arbetar med strategisk
kompetensforsorjning. Vid intervjuer framhalls sarskilt att det kommer kravas digitali-
sering (likt strategin "anvand tekniken smart”) och att forvaltningarna tanker nytt (likt
strategin "anviand kompetensen ratt”) for att klara utmaningarna med kompetensforsor;j-
ning framat.

Enligt omrdde HR behover kommunen arbeta med samtliga av de nio strategier som SKR
tagit fram som stod i arbetet for att mota kompetensforsorjningsutmaningen. De framhél-
ler dock sirskilt strategierna "anviand kompetensen ratt” och “utnyttja tekniken smart”
som prioriterade pa grund av att det inte kommer ga att rekrytera all den kompetens som
kommunen ar i behov av.

Det finns en kommunovergripande metod for att analysera kompetensfor-
sorjningsbehoven

Omréde HR har, utifrdn SKR:s nio strategier, tagit fram material och en metod for att
stodja namnderna i arbetet att analysera kompetensforsorjningsbehoven och ta fram moj-
liga atgirder for att mota utmaningarna. For att lansera metoden genomférde omrade HR
workshop med samtliga forvaltningsledningar, implementeringsarbetet paborjades under
2021.

Vérd- och omsorgsforvaltningen har tagit fram en bakgrundsrapport till arbetet med
strategisk kompetensforsorjning dar de delvis anviander sig av metodstodet. Forvalt-
ningen har ocksé en handlingsplan for arbetet med hilsoframjande arbetsplatser som
uppdateras under 2023.



Revisionskontoret Revisionsrapport 13 (26)
2023-10-11
Dnr: REV/00003/2023

Social- och arbetsmarknadsndmnden har anviant metodstodet for att kartlagga behov och
atgarder for sektorer och enheter inom forvaltningen. Utifran resultat i analys och kart-
laggning tas forvaltningsovergripande forslag pa utvecklingsaktiviteter fram likval som
aktiviteter som beror enskilda sektorer eller enheter.

Barn- och utbildningsnimnden har tagit fram en handlingsplan inom HOK 215 arbetet
som bland annat dr en 6verenskommelse om 16n och allminna anstéllningsvillkor. For-
valtningen har inte analyserat kompetensforsorjningsbehovet ytterligare utifran det
framtagna metodstodet.

Tekniska nimnden arbetar fraimst med strategisk kompetensforsorjning inom Sektor

maltidsservice och Sektor stad och service. En kartlaggning av forvaltningens kompe-
tensbehov har nyligen genomforts utifran metodstodet. Miljo- och samhéllsnimnden

och kommunledningsforvaltningen har inte bedrivit ndgot systematiskt arbete utifran
metodstodet.

For att samordning och erfarenhetsutbyte ska kunna genomforas pa kommunovergri-
pande niva som planerat, kravs att flera forvaltningar genomfor kartlaggningen pa likar-
tat satt. Social- och arbetsmarknadsforvaltningen lyfter vikten av att arbetet leder till for-
andringar eftersom arbetet skapat forvintningar bland de anstillda. De forvéantar sig
stod fran HR i planering av den fortsatta arbetsgangen for att kartlaggningsarbetet fak-
tiskt ska leda till forandring.

Vard- och omsorgsforvaltningen arbetar aktivt for att anvinda kompetensen
ratt

Flera forvaltningar har genomfort atgirder i syfte att anvinda kompetensen ratt inom
vissa yrkeskategorier. Vard- och omsorgsforvaltningen uppger att de arbetar aktivt med
kompetensviaxling. Det innebar att de ser over vilka yrkesroller de har, pa vilket satt de an-
vander kompetensen samt att de sitter in stodfunktioner dar det ar mojligt for att avlasta
personal med hogre utbildning.

Den kartlaggning som pagar inom social- och arbetsmarknadsforvaltningen forvantas
kunna besvara vilka dtgarder som bor vidtas for att klara kompetensutmaningen. Det som
redan genomforts ar att administrativt stod for chefer har inrattats inom respektive sektor
for att avlasta cheferna med administrativa arbetsuppgifter. Atgiarder kan, beroende pa re-
sultatet av kartlaggningen, bli aktuellt 4ven for andra yrkesgrupper, exempelvis socialsek-
reterarna. Socialassistenter finns anstéllda for vissa arbetsuppgifter inom forvaltningen
idag men det framkommer att det kan finnas fler arbetsuppgifter som ar lampliga for soci-
alassistenter. Liknande exempel finns ocksa inom barn- och utbildningsforvaltningen som
bland annat anstéllt en ny funktion, huspoolare, for att avlasta personal inom forskolan.
Vid intervju framhaélls att larare kommer behdva arbeta mer i barngrupper om forand-
ringar i linje med ”"anvand kompetensen ritt” genomfors. Vidare framfors att det i sin tur
kan péverka hur larare upplever sin arbetsbelastning.

Inom teknisk forvaltning framhalls exempelvis att sektor stad och service anpassar verk-
samheten efter de som befinner sig pa arbetsmarknaden snarare an att soka efter kompe-
tens som inte finns tillginglig pa arbetsmarknaden idag. Sektor méltidsservice har sokt
och fatt medel fran omstillningsfonden till ett valideringsprogram for kockar. Projektet
innebar att befintlig personal kan valideras och soka kocktjanster eftersom exempelvis
maéltidsbitraden ar enklare att rekrytera "utifran”.

15 Sveriges Kommuner och Regioner och Sobona — Kommunala foretagens arbetsgivarorganisation — tréffade den 7 april
2021 en Huvuddverenskommelse, HOK 21, med Lararférbundets och Lararnas Riksforbunds Samverkansréd.
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Digitalisering sker men det ir inte uttalat att det ska leda till minskat behov
av personella resurser

Att utnyttja tekniken tas upp av flera forvaltningar som en del for att pa sikt uppratthélla
verksamheten trots personal- och kompetensbrist. I reglementet for nagra av de grans-
kade namnderna framgar att de ska utveckla e-forvaltning och e-tjdnster inom nimndens
ansvarsomrade.

Under varen 2022 beslutade kommunledningsgruppen att det ska finnas atta utvecklings-
forum i kommunen, varav ett IT- och digitaliseringsforum. Syftet med utvecklingsforumen
ar, enligt information pa insidan, att de ska 6ka kvaliteten inom kommunens verksamhet.
IT — och digitaliseringsforumets syfte ar att vara den samordnande rollen i strategiska fra-
gor kopplade till Ostersunds kommuns digitalisering.

Kommunen genomforde ett digitaliseringsprojekt som kallades Digiresan fran 2020 till
2022. En bakgrund till uppdraget var utmaningar med kompetensforsorjning i och med en
forandrad demografi. Projektets budget uppgick till 50 mnkr. Ambitionen i projektet var
att varje satsad krona skulle generera dubbelt tillbaka 6ver tid. Nyttan skulle i varje enskilt
projekt foljas upp genom nyttokalkyler. Vid intervju har framhallits att metoden for upp-
foljning inom projektet var bra och skulle kunna tillimpas dven vid andra digitaliserings-
projekt.

Kommunen arbetar vidare med lirdomarna fran projektet Digiresan och Klimatresan
inom ramen for SMARTa idéer och Idéportalen.

Det finns flera exempel pa hur forvaltningarna anvinder sig av digital teknik. I nagra fall
ar det uttalat att digitaliseringen syftar till att mota kompetensférsérjningsutmaningen
medan det i andra fall snarare ska leda till 6kad kvalitet inom kommunens verksamhet.
Det behover inte finnas ndgra motsiattningar mellan 6kad kvalitet och en mer effektiv an-
vandning av personella resurser. Det framhalls dock, vid intervju, att det inte tydliggjorts i
nagot 6vergripande styrdokument att digitaliseringen ska syfta till att méta kompetensut-
maningen.

Samarbeten inom och mellan forvaltningarna kan utvecklas

Samarbeten kring kompetensforsorjning begransas enligt intervjuer i flera fall av organi-
satoriska granser. Det finns exempel pa samarbeten mellan enheter inom en sektor men
det uppges vara mer ovanligt med samarbeten mellan sektorer, det vill sdga nir enhets-
cheferna ar understalld olika chefer. Inom teknisk férvaltning finns exempel pa kombinat-
ionstjanster dar vissa personer dr anstillda hos méltidsservice men ockséa arbetar med
stad, som tillhor en annan sektor, som en del av sin tjanst. Det kan till exempel vara aktu-
ellt pd mindre forskolor.

Bedomning

Vi bedomer att det delvis pagar ett arbete for att hantera den befarade personal- och
kompetensbristen. Bedomningen har gjorts utifran tre av SKR:s strategier;

- Alla ndmnder arbetar inte tillrackligt med strategin anvand kompetensen ratt”.
Vi ser framforallt exempel pa brister inom BOUN men det utesluter inte att det
finns mer att gora inom andra nimnder.

- Samarbete kring kompetensforsorjning sker endast i begransad utstrackning
béade mellan sektorer och enheter inom samma forvaltningar och mellan forvalt-
ningar.

- Olika typer av digitaliseringsprojekt pagar men det har inte tydliggjorts i ndgot
kommunovergripande styrdokument att syftet ska vara att mota kompetensutma-
ningen.
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Vi rekommenderar berérda namnder att sdkerstdlla att kompetens anvdnds och ut-
vecklas utifran verksamhetens behov i likhet med strategin “anvdnd kompetensen rdtt”.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och ndmnderna att sdkerstdlla att samarbete
kring kompetensforsorjning sker over organisationsgrdnser.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att sdkerstdlla att digitalisering anvdnds for att
mota kompetensutmaningen.
3.4 ATTRAHERA OCH REKRYTERA

Revisionsfraga: Genomfors aktiviteter for att attrahera nya medarbetare?

Revisionsfraga: Finns det en dndamdalsenlig rekryteringsprocess? Sdkerstdlls kraven
pa kompetens?

Revisionskriterier: SKR:s strategi Rekrytera bredare beror revisionsfragan.

Darutover finns en lonepolicy, riktlinje for kommunikation av arbetsgivarvarumarket, rikt-
linjer kommundvergripande lonepolitik samt riktlinje for rekrytering som galler for hela or-
ganisationen.

Av riktlinje for rekrytering framgar bland annat att kommunen ska anvinda sig av kompe-
tensbaserad rekrytering (KBR)?! och att alla chefer som rekryterar ska ha tillracklig kompe-
tens att arbeta utifran det. Till stod for detta ska HR tillhandahalla utbildning i kompetens-
baserad rekrytering for chefer.

Forvaltningarna genomfor olika aktiviteter for att attrahera nya medarbe-
tare

Det framgar av intervjuer att kommunen arbetar mer gemensamt an tidigare for att at-
trahera nya medarbetare. HR samordnar exempelvis ndgra storre méssor varje ar. Samt-
liga granskade forvaltningar uppger att de regelbundet deltar pa massor.

Den kommunala vuxenutbildningen marknadsfor sina utbildningar, som delvis kan leda
till jobb inom kommunkoncernen, gentemot elever pa gymnasieniva.

Enskilda forvaltningar tar emot prao-elever fran grundskolan, studiebesok fran gymna-
siet och studenter som gor praktik eller skriver akademiska uppsatser inom sin utbild-
ning. Miljo- och samhallsnamnden uttrycker sarskilt att syftet ar att skapa ett intresse
for deras yrkeskategorier. Social- och arbetsmarknadsndmnden, som genom samarbete
med Mittuniversitetet tar emot socionomstudenter, framhaller att de efterfragar studen-
ternas asikter om hur de kan bli en attraktiv arbetsgivare.

Rekrytering samordnas inte i nagon storre utstrickning

Respektive chef ansvarar for rekrytering inom sitt ansvarsomrade och det finns méjlig-
het att ta stod av HR. Flera forvaltningar uppger att ingen samordning sker pa forvalt-
ningsniva i rekryteringsprocessen. Inom teknisk forvaltning samordnas nyrekrytering
inom forvaltning genom att det lyfts vid varje forvaltningsledningsmote. Inom social-
och arbetsmarknadsforvaltningen forekommer samordning mellan enheter inom sek-
torerna. Inom vard- och omsorgsforvaltningen framhalls att forfarandet gillande tillsvi-
daretjanster kommer att andras. Forandringen innebar att enheten rekrytering och be-
manning kommer ansvara 6ver annonseringsforfarandet, det forsta urvalet av sokanden
samt referenstagning utifran en specifikation fran enhetscheferna.
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Att rekrytera bredare ir en del i 16sningen inom néagra forvaltningar

Nagra av forvaltningarna eller enheterna har arbetat och arbetar utifran strategin att re-
krytera bredare. Vard- och omsorgsforvaltningen rekryterar exempelvis manga nyanlanda
och arbetar darfor parallellt med sprakfragor for att sidkerstilla kompetensen. De har till
exempel en sprakutvecklingsstrateg anstilld inom forvaltningen samt ett naimnduppdrag
att utbilda fler sprakombud. Forvaltningen stottar 4ven personer som omfattas av arbets-
marknadsinsatser och behover stod en langre tid for att bli anstillningsbara.

Sektor stad- och service inom teknisk forvaltning arbetar ocksa for att identifiera vilken
kompetens som personer i arbetsmarknadsinsatser behover for att bli anstéllningsbara. I
intervju framkommer att barn- och utbildningsforvaltningen utbildat personal via vuxen-
utbildningen och de har dven anstallt personer som tidigare omfattats av arbetsmarknads-
insatser.

Social- och arbetsmarknadsforvaltningen uppger att de tidigare framst forsokt rekrytera
socialsekreterare dirmed inte arbetat tillrackligt mycket med strategin "anvand kompe-
tensen ratt”. De framhaller till exempel att de i hogre utstrackning skulle kunna se perso-
ner i arbetsmarknadsinsatser som en resurs for att losa kompetensbristen. Forvaltningen
tror att de kan utveckla arbetet med personer som omfattas av arbetsmarknadsinsatser ef-
tersom de tidigare framst nyttjats for administrativa arbetsuppgifter.

Lonenivan ir ett problem for att attrahera och behalla medarbetare

Flera av de intervjuade upplever lonenivan som ett problem for att attrahera och behalla
medarbetare. Nagra av forvaltningarna konkurrerar inte sillan med ett eller flera statliga
verk om arbetskraften. I kommunens process for 16neoversynsarbetet kan forvaltning-
arna lyfta sarskilda behov, exempelvis utifran att det ar svart att rekrytera eller behalla
personal. Fran nasta ar planeras det att goras hogre ramupprakning an tidigare ar i syfte
att kunna behélla och rekrytera medarbetare. I intervju framhalls att det ibland saknas
utrymme i kommunens lonepolitik for att exempelvis kunna attrahera och rekrytera er-
farna medarbetare. Det framhaélls vidare att kommunen inte bor konkurrera lonemassigt
med narliggande kommuner.

Befintliga forméaner kan marknadsforas i hogre utstrickning

Att marknadsfora befintliga formaner i hogre utstrackning lyfts vid intervju som en ut-
vecklingsmojlighet. P4 kommunens externa webbsida finns ett avsnitt under “Jobba hos
oss” dar generella forméner presenteras. En genomgang av ett antal jobbannonser som
fanns tillgdngliga under maj manad visar dock att befintliga formaner inte framhaélls i an-
nonserna i ndgon stor utstrackning. Exempel pa formaner som kan marknadsféras och
som dven marknadsfors i vissa annonser ar heltid som norm, majlighet till att vilja lagre
sysselsattningsgrad, kvalitetssakrad introduktion, kontinuerlig kompetensutveckling, tid
for kollegialt larande, friskvardsformaner eller andra formaner.

I kommunens riktlinje for rekrytering framkommer att kommunen inte tar emot sponta-
nansokningar med hanvisning till att undvika diskriminering. Det framgar dock att det
kan finnas undantag om forvaltningarna har egna rutiner for detta. Vard och omsorgs-
forvaltningen uppger att de har kontinuerliga rekryteringsannonser for att kunna han-
tera ansokningar frdn de som ar intresserade av att arbeta inom forvaltningen. Darut6-
ver uppger de att det finns bra vagar for att hanvisa intresserade vidare till dem som ar-
betar med rekrytering pa sektorerna. Barn- och utbildningsndmnden uppger att de inte
har nagot systematiserat arbetssitt for att samordna spontana ansokningar eller for att
samordna rekrytering mellan enheter. De ser positivt pa vard- och omsorgsnamndens
arbete med kontinuerliga rekryteringsannonser och menar att de borde kunna arbeta pa
ett liknande sitt. Alltfér manga aktiva rekryteringsannonser inom samma omréde anses
aven medfora en risk att arbetsgivaren inte uppfattas som attraktiv.
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Avsaknad av kollektivtrafik forsvarar rekrytering for verksamheterna i ytter-
omraden

Aven bussar, infrastruktur och tillginglighet till barnomsorg kan inverka p4 verksamhet-
ernas mojlighet att attrahera och rekrytera personal. Vard- och omsorgsforvaltningen
upplever att det ar svarare att rekrytera personal till ytteromraden bland annat pa grund
av att det inte alltid finns fungerande busslinjer. Vidare upplevs dven att kostnaden for att
pendla till arbetet kan viga tungt om det finns mojlighet att vilja mellan att arbeta i olika
omraden.

Bedomning

Vi bedomer att styrelse och namnder genomfor aktiviteter, sdsom att delta i massor och
olika aktiviteter riktade till elever/studenter, for att attrahera nya medarbetare.

Vi bedomer att det delvis finns en andamalsenlig rekryteringsprocess eftersom det finns
en faststalld riktlinje. Vi menar dock att forvaltningarna behover ta till sig nya arbetssatt
och metoder for att sikerstilla en effektivare rekryteringsprocess. Bedomningen grundar
sig bland annat pa:

- Rekrytering samordnas inte i ndgon storre utstrackning inom och mellan forvalt-
ningarna.

- Samtliga nimnder har dnnu inte utvecklat arbetssitt, eller inte kommit tillrack-
ligt ldngt, utifran strategin att rekrytera bredare.

- Kommunen har generellt sett 1aga 16nenivaer och dirmed svart att konkurrera
med andra aktorer.

- Befintliga formaner marknadsfors inte tillrackligt.
- Avsaknad av kollektivtrafik forsvarar rekrytering i ytteromradena.

Vi bedomer att kraven pa kompetens delvis har sakerstallts, konkurrensen pa arbets-
marknaden medfor dock att vissa forvaltningar anstaller personal utan 6nskad kompe-
tens.

Vi rekommenderar kommunstyrelse och nimnderna att 6vervdga mer samordning vid
rekrytering.

Vi rekommenderar berorda ndmnder att sdkerstdlla att det finns en utvecklingsplan
for personer som anstdlls utan erforderlig kompetens.

3.5 SAMARBETEN MED LAROSATEN

Revisionsfraga: Finns etablerade samarbeten med gymnasieskola, vuxenutbildning,
universitet och hogskola?

Nimnderna har mojlighet att paverka utbudet av vaxenutbildning utifran
sina behov

Néagra av ndimnderna har etablerade samarbeten med universitet och/eller den kommu-
nala vuxenutbildningen. Kommunen ansvarar for vuxenutbildningen som upphandlas av
externa aktorer. Namnderna uttrycker att det finns bra kontaktviagar samt utrymme for att
paverka utbudet inom vuxenutbildningen utifrdn nimndernas behov. Bland annat blir
styrgruppen for lokal arbetsmarknadspolitik en kontaktyta for att férmedla de behov som
finns inom respektive forvaltning. Att arbeta med strategin anviand kompetensen ratt”
kan leda till att forvaltningar far ett behov av att utbilda en ny personalkategori inom vux-
enutbildningen. Som exempel lyfter social- och arbetsmarknadsforvaltningen att det
skulle kunna bli aktuellt att skapa en vuxenutbildning for socialassistenter utifran den
kartlaggning som genomforts.
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Kommunen har ett 6vergripande samarbete med Mittuniversitetet genom avtal som re-
glerar hur de ska arbeta med arbetslivsanknytning. Kommunen stottar universitetet med
medel som dels ska ga till arbetet med arbetslivsanknytning, dels till forskning. Daruto-
ver har enskilda nimnder olika samarbeten med Mittuniversitetet och universitet pa
andra orter. Social- och arbetsmarknadsndmnden har ett avtal med Mittuniversitetet
som bland annat innebar att forvaltningen tar emot studenter fran socionomprogrammet
under praktikperioder. Kommunstyrelsen ser att ett liknande avtal skulle vara en fordel
aven inom deras forvaltning.

Onskviirt med ytterligare moéjligheter att kombinera studier med arbete

Barn- och utbildningsnamnden 6nskar att Mittuniversitetet anpassade utbildningarna sa
att de gar att kombinera med deltidsarbete inom forvaltningen. Det ar just nu nagra stu-
denter som utfor lararintegrerad utbildning, det vill sdga arbetar 50 % och studerar 75 %.
For att det ska vara mojligt behover universitetet godkanna att studenterna ar undervis-
ningsfria de dagar de arbetar. Forvaltningen framhaller vikten av uppf6ljning for att stu-
denterna ska orka slutfora sin utbildning. Inom forskollararprogrammet finns inte ndgon
liknande 16sning eftersom universitetet ser att det kan finnas risker kopplade till att elever
i hogre utstrackning viljer att avbryta sina studier. Nagon 16sning finns inte heller for
socionomprogrammet trots att social- och arbetsmarknadsforvaltningen forsokt verka for
deltidsarbete i kombination med studier pa den senare delen av utbildningen.

Bedomning

Vi bedomer att det finns etablerade samarbeten med andra liroséaten. Det finns goda
kontaktviagar och mojligheter att paverka utbudet i vuxenutbildningen utifran nimnder-
nas behov. Det finns dven etablerade samarbeten med hogskola och universitet. Kommu-
nen onskar dock storre majligheter for studenterna att kombinera studier med arbete vil-
ket inte alltid tillmotesgas.

3.6 BEHALLA BEFINTLIGA MEDARBETARE

Revisionsfrdga: Bedrivs ett arbete for att behdlla medarbetarna? Sdkerstdlls utveckl-
ingsmojligheter for medarbetarna?

Revisionskriterier: Flera av SKR:s strategier fokuserar pa att behélla befintliga medarbetare
genom att bli en attraktiv arbetsgivare och att skapa ett hallbart arbetsliv och beror darfor

revisionsfragan. Det ar strategierna “prioritera arbetsmiljoarbetet”, "stark ledarskapet”,
”stod medarbetarnas utveckling”, forlang arbetslivet” och ”"6ka heltidsarbetet”.

Atgirder for att behilla medarbetare kan inte alltid genomforas pa grund av
personal- och kompetensbrist

De friamsta orsakerna till att medarbetare sdger upp sig ar, utifran avgangsenkiten, 16n,
avsaknad av stod/delaktighet, avsaknad av utvecklingsmojligheter, arbetsuppgifter och
flytt till annan ort.16

Vissa forvaltningar har svart att vidta atgirder i syfte att behélla medarbetare pa grund
av att det redan nu réder brist pa personal eller kompetens. Det kan vara atgarder som
att tillaita medarbetare att ga ner i tjanstgoringsgrad, frigora tid for utbildning och kolle-
gialt larande, eller att 1ata dldre medarbetare arbeta som mentor &t nya medarbetare.

Bade barn- och utbildningsforvaltningen samt social och arbetsmarknadsforvaltningen
upplever att de har god vetskap om vilka atgarder som kan genomforas for att forbattra

16 Arsredovisning Ostersunds kommun 2022.
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arbetsmiljon och dirmed medarbetarnas benagenhet att stanna kvar. Detta genom den
kartlaggning som har genomforts inom social- och arbetsmarknadsforvaltningen respek-
tive arbetet med HOK 21 inom barn- och utbildningsforvaltningen. Barn- och utbild-
ningsforvaltningen uppger dock att det rader akut personalbrist som innebéar svarigheter
att bemanna vakanser samt brist pa vikarier. Det i sin tur leder till att det blir svart att
behélla befintliga medarbetare da deras arbetsbelastning 6kar. Social- och arbetsmark-
nadsforvaltningen uppger likasa att bristen pa socialsekreterare innebér att de inte kan
vidta atgarder som skulle kunna leda till att medarbetare viljer att stanna, exempelvis att
tillata deltidsarbete.

Att utbilda befintliga medarbetare blir viktigare nir det inte gar att rekrytera
all kompetens

Att utbilda befintliga medarbetare lyfts som en 16sning nar det inte gar att rekrytera den
kompetens som efterfragas. Det kan handla om att erbjuda interna utbildningar, tillata
studier pa arbetstid, stotta studier pa annat sitt eller erbjuda traineetjanster. Bra intro-
duktion och mentorskap till nyanstallda som saknar erfarenhet framhalls som viktigt.
Inom vard- och omsorgsforvaltningen ansvarar enheten personal- och kompetens for in-
troduktionsutbildningar och samordning av 6vriga utbildningar.

P& grund av personalbrist har nyanstillda socialsekreterare upplevt mojligheten att fa stod
fran kollegor eller chef vara begransad. Forvaltningen har darfor i projektform tillfalligt
inrattat sakkunniga for att stodja de nyanstillda inom enheterna barn och familj och pla-
cerade barn. Socialsekreterare inom omradet barn och unga som ir nya i yrket (0-2 &r) er-
bjuds dessutom introduktionsutbildning genom Yrkesresan (SKR). Barn- och utbildnings-
forvaltningen har identifierat samma behov for de nyanstillda men uppger att det finns
for lite tid for introduktionsar och mentorskap.

Teknisk forvaltning har i vissa fall upplevt svarigheter att behalla nyanstéllda d& de har
forvantat sig mer tid for introduktion och inskolning dn vad som har tillhandahallits.

Tillsvidareanstidllda medarbetare inom vard- och omsorgsforvaltningen kan ansoka om
stod om man viljer att studera pa deltid-/distans vid universitet och hogskola eller yr-
keshogskola samt i samband med handledarutbildning.

Kommunledningsférvaltningen har haft en dialog om att tillskapa traineetjanster inom
de omraden déar det finns svarigheter att hitta kompetens (IT, juridik och sikerhet samt
upphandling), men de upplever inte att de fatt tillracklig respons fran mittuniversitetet.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ir en del i att fa medarbetarna att stanna
kvar

Flera av de intervjuade refererar till det systematiska arbetsmiljoarbetet som genomfors
inom forvaltningarna. Det anses vara en del i att skapa en hallbar arbetsmilj6 for medar-
betarna och ge forutsattningar att stanna kvar hos kommunen som arbetsgivare. Det sys-
tematiska arbetsmiljoarbetet foljs upp med hjalp av kvalitetsledningssystemet Stratsys
och Omréade HR stottar forvaltningarnas arbete. Kommunens arbete med det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet har inte granskats inom ramen for denna granskning och kom-
mer darmed inte att bedomas.

Ytterligare atgirder kan krivas for att ge cheferna bra forutséattningar

Flera forvaltningar har vidtagit atgarder for att starka ledarskapet. Barn- och utbild-
ningsforvaltningen uppger att de har forbéttrat villkoren for rektorerna sa att urvalet vid
rekrytering av nya rektorer har 6kat samtidigt som det ar en 1ag omsittning pa rektors-
tjansterna. Chefssekreterare respektive samordnartjanster har inrattats inom béade
social- och arbetsmarknadsforvaltningen och vard- och omsorgsforvaltningen i syfte att
avlasta cheferna. Darut6ver har vard- och omsorgsforvaltningen infort kollegial handled-
ning och arbetsstugor som stdd till chefer. Ytterligare dtgarder anses dock fortfarande
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behova vidtas for att ge cheferna bra forutsiattningar. Forvaltningens arbete med strate-
gierna “anvand kompetensen ratt” och “rekrytera bredare” kan ocksa krava ett annat le-
darskap. Namnden har sokt pengar fran Socialstyrelsen for att undersoka hur ledar-
skapet kan stirkas for medarbetare som ar spraksvaga och omvarldssvaga.

Det finns ett kommunovergripande chefsprogram for kommunens nya chefer. Program-
met innehaller nio obligatoriska utbildningsdelar.

Forvaltningarna kan skapa fler karriarvagar

Nar det giller karridrvagar finns utvecklingsprogrammet for framtida ledare vars syfte ar
att identifiera framtida chefer och ledare och férbereda dem infoér eventuella rollbyten
och karriarsteg. Av intervju framgar dock att medarbetare aven kan finna andra karriar-
vagar, utover chefstjanster, attraktiva.

Respektive chef har ett ansvar att ta upp utveckling och karriarvagar pd medarbetarsam-
tal. Forflyttning mellan enheter och forvaltningar upplevs dock som ganska svarhanterligt
inom kommunen av de intervjuade. Det framhalls i en intervju att det kravs en samsyn i
att arbeta for att kompetensutveckla befintliga medarbetare for att det ska ga lattare att
hitta samarbeten inom kommunen. Vidare framgar att det finns utrymme att anvinda
kompetensen smartare mellan enheter som exempelvis ligger geografiskt nara varandra
samt over forvaltningsgranser.

Social- och arbetsmarknadsforvaltningen framhéller att de kan bli battre pa att erbjuda
alternativa karridrvégar, utover utvecklingsprogrammet for framtida ledare, innan med-
arbetare slutar. Aven om det finns lyckade exempel inom forvaltningen finns utrymme
att arbeta mer systematiskt med fragan.

Arbetet med strategin "anvind kompetensen ritt” anses vara en del i att skapa karridrva-
gar och mojliggora utveckling inom vard- och omsorgsforvaltningen.

Inom milj6- och samhéllsnamnden finns olika nivaer av handldggning som ger mojlighet
till mer utmanande arbetsuppgifter.

Inom barn- och utbildningsforvaltningen finns mgjlighet att bli forsteldrare?”. Ett alter-
nativ som enligt intervju inte alltid upplevs attraktivt. Riksrevisionen kom tillexempel
fram i sin granskning (RiR 2017:18) att reformen péverkar sammanhallningen mellan
larare negativt. Nagra andra karriarvagar uppges inte finnas inom férvaltningen for ak-
tuell yrkesgrupp.

Det finns ocksa majlighet att genomfora forebyggande insatser och kompetensutveckla
medarbetare inom ramen for omstéllningsfonden.18

Det saknas kommunovergripande rutiner for medarbetare som nirmar sig
pensionsildern

Pensionséldern ar enligt Omrade HR i genomsnitt hogre i kommunen &n snittet for kom-
muner i riket. Vard- och omsorgsforvaltningen har egna rutiner som innebar att che-
ferna i god tid fore en medarbetares 65-drsdag ska stimma av om den onskar avsluta sin
anstillning eller utnyttja sin ratt att kvarsta i anstallningen. Ovriga forvaltningar har inte
nagra liknande rutiner och social- och arbetsmarknadsforvaltningen framhaller att detta
bor goras mer strukturerat dn idag. Barn- och utbildningsférvaltningen ser att mentor-
tjanster for de som narmar sig pensionsalder hade kunnat vara en mojlighet att fa perso-
ner att orka stanna kvar langre. De framhaéller dock att det pa grund av personalbrist inte
finns ndgon mojlighet att inrdtta sddana tjanster. Forvaltningen 6nskar dven anvinda sig

17 Statlig reform (karridrstegsreformen) som syftar till att 6ka ldraryrkets attraktionskraft. Gér det méjligt for skolhuvud-
maénnen att premiera skickliga larare genom Ionepéslag.
18 Eny kollektivavtalad stiftelse som jobbar utifrn Kompetens- och omstéliningsavtalet, KOM-KR.
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av 80-90-100 modellen som innebér att dldre personer far mojlighet att arbeta 80 pro-
cent, behalla 9o procent av 16nen och fa 100 procent pensionsavsittning. De invantar
dock ett eventuellt inforande i hela organisationen. Omrade HR framhaller dven att de
pa overgripande niva utreder fragan vad kommunen kan gora for att fler ska vilja och
kunna arbeta langre.

Andelen heltidsarbetande har okat over tid i kommunen

Andelen heltidsarbetande manadsavlénade har 6kat hos Ostersunds kommun &ver tid
och var ar 2022 hégre an snittet for kommuner i riket.1? genomsnittet for alla kommuner
i Sverige. Inom vard- och omsorgsforvaltningen anstélls alla pa 100 procents tjanstgo-
ringsgrad och heltid anses darfor betraktas som norm. Ca 40 % valjer att arbeta deltid
inom forvaltningen och det pagar ett arbete med att kartlagga hur de kan motivera med-
arbetare till att utoka sin tjanstgoringsgrad eller vilja att arbeta heltid. Det framkommer
inte vid intervju att 6vriga forvaltningar arbetar pa ett liknande satt men det utesluter
inte att nagon gor det.

Bedomning

Vi bedomer att det delvis bedrivs ett arbete for att behalla medarbetarna. Namnderna
har god vetskap om vilka atgarder som kan genomforas for att forbattra arbetsmiljon och
darmed medarbetarnas benédgenhet att stanna kvar. Den redan radande personal- och
kompetensbristen innebar dock svarigheter att prioritera vissa atgirder for att behélla
medarbetarna, inklusive kompetensutveckling, da de behovs i sin nuvarande anstéillning.

Overgripande karriirmoéjligheter erbjuds i form av till exempel utvecklingsprogrammet
for framtida ledare. Granskningen visar daremot att andra karridrvagar ar begransade.
Det finns exempel pa dtgarder inom enskilda forvaltningar men samarbetet mellan en-
heter och mellan forvaltningar ar begransade.

Vidare anser vi att kommunen inte har utarbetat 6vergripande rutiner for medarbetare
som narmar sig pensionsaldern, omrade HR utreder dock fragan.

Vi rekommenderar kommunstyrelse och ndmnderna att sdkerstdlla karridr- och kom-
petensutveckling inom och mellan forvaltningarna.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att sckerstdlla att det finns kommungemen-
samma rutiner for medarbetare som ndrmar sig pensionsdlder.

3.7 RUTINER VID AVSLUT AV ANSTALLNING

Revisionsfraga: Finns rutiner for avgdngssamtal och foljs rutinerna i sa fall?

Rutiner for avgangssamtal och avgangsenkiit finns

I chefshandboken finns information om avgangssamtal och avgangsenkit. Att systema-
tiskt dokumentera erfarenheter och synpunkter fran medarbetare som slutar i organisat-
ionen uppges ge vardefull information till aktuell chef och till kommunen i stort. Vidare
framhalls att informationen bland annat kan anviandas i samband med verksamhetsfor-
battringar, systematiskt personalforsorjningsarbete och for att bli en mer attraktiv ar-
betsgivare.

Det finns ingen uppfoljning av om avgangssamtal erbjuds

Vid avslut av anstéllning ska chef genomfora ett avgangssamtal med medarbetaren. Syf-
tet med samtalet ar, enligt chefshandboken, att fanga upp vad som fungerar bra och vad
som behover forbattras pa enheten. Av intervjuer framgér att det inte finns ndgon upp-
f6ljning av om dessa samtal erbjuds och genomfors eller inte. Avgangssamtalens resultat

19 R&det for framjande av kommunala analyser (RKA), Kolada - Jamfdraren.
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blir inte tillganglig for ndgon annan &n den aktuella chefen som genomfor samtalet. En-
ligt rutin ska det finnas mojlighet att ha samtalet med annan chef eller HR-konsult i stal-
let for narmsta chef. Vid intervju framgar att samtalen i flera fall formodligen inte ge-
nomfors om medarbetaren inte vill ha samtalet med sin chef trots denna méjlighet.

Flera forvaltningar svarar att syftet med avgangssamtalet ar att finga vad som behéver
forbattras pa enheten. Inom vard- och omsorgsforvaltningen ser de just nu 6ver hur de
ska anvinda sig av avgangssamtalen.

Ingen av de intervjuade har lyft att ett syfte med avgangssamtalet kan vara att ge medar-
betaren ett bra avslut. Detta skulle kunna ge effekter bade pa grund av att medarbetaren
pratar positivt om kommunen som arbetsgivare och att medarbetaren kan vilja komma
tillbaka till kommunen vid ett senare tillfalle.

Avgangsenkait skickas ut forutsatt att chef registrerat avslut i tid

En avgangsenkat ska skickas ut till alla som viljer att avsluta sin anstéllning eller som
gar i pension. Det gors cirka en manad innan sista anstallningsdag forutsatt att chefen
registrerat avslutet i ratt tid via en e-tjanst. I chefshandboken framgar att tid for att fylla
i enkiten ska avsattas under avgangssamtalet. Omrade HR ansvarar for att samman-
stilla enkdten pa overgripande niva och utifran resultatet se om det finns forbattringar
som ir kommungemensamma. Det ar fa forvaltningar, med undantag fran vard- och om-
sorgsforvaltningen, som bedrivit ett strukturerat forbattringsarbete utifran resultatet
fran avgangsenkaten.

Bedomning

Vi bedomer att det finns kommungemensamma rutiner for avgangssamtal och avgangsen-
kat. Det gors dock ingen strukturerad uppfoljning av i vilken utstrackning avgangssamtal
genomfors. Avgangsenkaten foljs upp centralt men det ar fa naimnder som tagit del av re-
sultatet. Vidare anser vi att forvaltningarna bor vara uppmarksamma pé avslutningssam-
talens betydelse for att medarbetarna ska fa ett bra avslut pa sin anstéllning.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och ndmnderna att sdkerstdlla att resultatet fran
avgdngssamtal och avgdngsenkdter anvdinds 1 utvecklingsarbetet.

3.8 UPPFOLJINING OCH ATERRAPPORTERING

Revisionsfraga: Foljer kommunstyrelsen upp ndmndernas arbete med kompetensfor-
sorjning?

Det kommunovergripande malet och fullméktigeuppdraget att stirka kommunens kom-
petensforsorjning f6ljs upp och aterrapporteras i den ordinarie processen for kommu-
nens mal och budget, det vill sdga per tertial. Vid intervjuer framkommer att kommun-
styrelsen ocksa foljer upp arbetet med kompetensforsorjningen inom ramen for upp-
siktsplikten. I kommunstyrelsens plan for uppsikt finns endast en risk, att det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet utfors i tillracklig utstrackning, som delvis beror kompetensfor-
sorjning.

Utvecklingsutskottet som hanterar fragor gallande kompetensforsorjning for kommunen
som arbetsgivare har inte fattat ngra beslut under aret som berért kompetensforsor;j-
ningen (Fram till 11 september 2023). Utskottet har fatt information som handlat om el-
ler berort kompetensforsorjningen vid fem av sju sammantraden. Informationen har
bland annat handlat om aterkoppling frdn méte med Mittuniversitetet géllande arbets-
livsanknytning inom ramen for samverkansavtalet 2023, resultat och analys for hallbart
medarbetarengagemang (HME), information om nyckeltal (exempelvis antal anstallda,
personalomsittning, avgangar och pensionsavgangar), sammanfattning fran férvaltning-
arnas arbete med kompetensforsorjning, information om etableringsprocessen avseende
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EcoDataCenter samt arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet. Kommun-
styrelsen har inte tagit del av nagra informationer som direkt berér kommunens strate-
giska kompetensforsorjningsarbete.

Niamndernas uppfoljningar under aret visar bland annat att forvaltningarna sokt och fatt
medel fran omstillningsfonden for att kompetensutveckla befintliga medarbetare samt
att vissa forvaltningar genomfort kartliggningar som planeras ligga till grund for hand-
lingsplaner eller aktivitetsplaner inom omradet. Av uppfoljning framgar att vard- och
omsorgsnamnden arbetar med strategisk kompetensforsorjning genom att exempelvis
utveckla och stirka internutbildningar samt att underlitta for utlandsfodda att arbeta
inom verksamheten. Darutover arbetar social- och arbetsmarknadsndmnden med att
samordna insatser for att frimja kommunens och naringslivets kompetensforsorjnings-
arbete genom att till exempel arbeta for att skapa jobbspar inom kommunens verksam-
heter.

Bedomning

Vi bedomer att arbetet med kommunens kompetensforsorjning f6ljs upp inom ramen for
ordinarie process for mal- och budget samt kommunstyrelsens uppsiktsplikt. Uppfolj-
ningen for 2023 visar pa att flera nimnder har genomfort kartlaggningar men att de
annu inte resulterat i konkreta handlingsplaner eller aktivitetsplaner.
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3.9 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Granskningens syfte har varit att bedoma om styrelsen och nimndernas systematiska ar-
bete med att sakerstilla personal- och kompetensforsorjning ar andamaélsenligt.

Var sammanfattande bedomning ar att kommunstyrelsen och granskade namnder delvis
har sdkerstillt att det systematiska arbetet med personal- och kompetensforsorjning ar
andamalsenligt. Bedomningen grundar sig framfor allt pa att arbetet med strategisk kom-
petensforsorjning inte prioriteras inom samtliga nimnder, att alla nimnder inte arbetar
tillrackligt med SKR:s strategier for att mota kompetensutmaningen samt att radande per-
sonal- och kompetensbrist leder till att vissa atgirder inte prioriteras.

3.9.1 Svar parevisionsfragorna

Den sammanfattande bedomningen grundar sig pa féljande underliggande bedomningar:

Revisionsfraga Svar Kommentar

Finns tydliga mal och stra- | | huvud- Det finns mal och uppdrag for namnderna att arbeta

tegier? Prognoser? sak mot. Det saknas dock ett kommundvergripande styr-
dokument for det strategiska arbetet med kompetens-
forsorjning.

Prognoser for demografisk utveckling och pensions-
avgangar finns.

Finns en tydlig ansvars- I huvud- | Ansvarsfordelningen mellan kommunstyrelsen och
fordelning? sak namnder ar formellt sett tydlig. Arbetet prioriteras
dock inte inom samtliga ndmnder och centrala funkt-
ioner har inte mandat att driva fragorna.

Finns en planering for att Delvis Alla ndmnder arbetar inte tillréckligt med strategin
hantera den befarade "anvand kompetensen ratt”.
personal-och kompe-

tensbristen? Samarbete kring kompetensforsorjning sker endast i

begransad utstrackning bade mellan sektorer och en-
heter inom samma forvaltningar och mellan foérvalt-
ningar.

Olika typer av digitaliseringsprojekt pagar men det
har inte tydliggjorts att syftet ska vara att méta kom-
petensutmaningen.

Genomfdrs aktiviteter for | huvud- Namnderna genomfér aktiviteter for att attrahera nya
att attrahera nya medar- sak medarbetare, exempelvis genom att delta pa massor.
betare? Insatserna ar mer samordnade &n tidigare.

Finns en andamalsenlig Delvis Rekrytering samordnas inte i nagon storre utstrack-
rekryteringsprocess? ning inom och mellan férvaltningarna.

Samtliga ndmnder har &nnu inte utvecklat arbets-
satt, eller inte kommit tillrackligt 1angt, utifran strate-
gin att rekrytera bredare.

Kommunen har generellt sett laga Ionenivaer och
darmed svart att konkurrera med andra aktorer.

Befintliga formaner marknadsférs inte tillrackligt.

Finns etablerade samar-
beten med gymnasie-
skola, vuxenutbildning,
universitet och hogs-
kola?

Det finns etablerade samarbeten med hdgskola och
universitet, kommunen 6nskar dock stérre mojligheter
for studenterna att kombinera studier med arbete.

Namnderna har méjlighet att paverka utbudet av vux-
enutbildning utifran sina behov.
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Bedrivs ett arbete for att Delvis Namnderna har god vetskap om vilka atgarder som
behélla medarbetarna? kan genomféras for att forbattra arbetsmiljon.

Den rddande personal- och kompetensbristen inne-
bar dock svérigheter att prioritera atgarder for att be-
halla medarbetarna.

Overgripande karriarmajligheter erbjuds i form av
t.ex. utvecklingsprogrammet for framtida ledare.
Andra karriarvagar ar begransade.

Det saknas kommunévergripande rutiner for medar-
betare som narmar sig pensionsaldern.

Finns rutiner for av- I huvud- | Avgangsenkat skickas ut automatiskt till de som valt
gangssamtal och fljs ru- sak att avsluta sin anstallning tre veckor innan anstall-
tinerna? ningen upphor férutsatt att chef registrerat avslut i tid.

Narmsta chef ska enligt kommundévergripande rikt-
linje halla avgangssamtal med medarbetare. Nagon
uppféljning pa om samtalen genomférs gors inte.

Avgangsenkaten foljs upp centralt men det ar fa
namnder som tagit del av resultatet.

Foéljer kommunstyrelsen I huvud- | Arbetet med den strategiska kompetensforsorj-
upp namndernas arbete sak ningen féljs upp inom ramen fér ordinarie process
med kompetensforsorj- for mal- och budget samt kommunstyrelsens upp-
ning? siktsplikt. Uppfoljningen visar att flera ndmnder har

genomfort kartlaggningar men att de annu inte re-
sulterat i konkreta handlingsplaner eller aktivitets-
planer.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:

- Sdkerstdlla att ett kommunovergripande styrdokument for strategisk kompe-
tensforsorjning tas fram.

- Sdkerstdlla att digitalisering anvdnds for att méta kompetensutmaningen.
Vi rekommenderar kommunstyrelsen och namnderna att:

- Sdkerstdlla att arbetet med den strategiska personal- och kompetensforsorj-
ningen prioriteras och genomfors inom samtliga namnder-.

- Sdkerstdlla att samarbete och samordning kring kompetensforsorjning sker
over organisationsgrdnser, exempelvis vid rekrytering.

- Sdkerstdlla karridr- och kompetensutveckling inom och mellan forvaltning-
arna.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen och berérda namnder att:

- Sdkerstdlla att kompetens anvdnds och utvecklas utifran verksamhetens behov i
likhet med strategin “anvdnd kompetensen rdtt”.

- Sdkerstdalla att det finns en utvecklingsplan for personer som anstdalls utan er-
forderlig kompetens.
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