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1. Sammanfattning

EY har pd uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Trelleborgs kommun
genomfért en granskning av kommunens arbete med kompetensforsérjning.
Granskningens syfte har varit att granska om kommunstyrelsen sdkerstallt en
tillrdcklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensférsdrjningsarbete.
Darutover har en fordjupning i socialnamndens atgarder avseende
kompetensforsorjning gjorts.

Den sammanfattande beddémningen &r att kommunstyrelsen inte fullt ut har
sékerstallt en tillracklig styrning och uppfdljning av  kommunens
kompetensforsorjningsarbete. Arbetet med kompetensforsorjning bygger pa en
kommundvergripande strategi for kompetensforsorjning. Till det har respektive
namnd uppréattat kompetensfoérsorjningsplaner som ligger till grund for respektive
verksamhets kompetensforsorjningsarbete. Av granskningen framkommer brister i
de styrande dokumenten, framfor allt saknas en 6vergripande nuldgesanalys och
prognos som ligger till grund for arbetet med kompetensforsoérjning.

Aktiviteterna i kommunens nuvarande kompetensforsorjningsplan utgar fran
ARUBA-modellen. Vi noterar ocksd kopplingar mellan flera av aktiviteterna i
kompetensforsorjningsplanen och SKR:s strategier. Vi ser positivt pa att kommunen
i kommande program for kompetensforsérjning avser att gora en tydligare koppling
mellan kommunens arbete och SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning. Vi
rekommenderar att d&ven parametrar for omstéallningen till nara vard integreras i
programmet.

Vi beddmer att vardefulla data som kan ligga till grund for ett fortsatt strukturerat
arbete med kompetensforsorjning idag inte tillvaratas pa ratt satt. Det galler saval
avgangssamtal som medarbetarsamtal och 6vriga processer inom HR-arbetet.
Genom ett samlat IT-stod for arbetet med kompetensférsorjning kan information
samlas in, analyseras och tas tillvara pa ett strukturerat satt.

Utifran granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sakerstalla att styrande dokument utvecklas med tydliga analyser av nulage
och mal samt nyckeltal for styrning och uppféljning for att mojliggora djupare
analyser och battre kontroll. S&kerstalla att styrande dokument halls
uppdaterade.

Regelbundet fblja upp arbetet med att mdta kommunens behov av
kompetens pa lang och kort sikt samt sékerstélla att kommande program for
kompetensforsorjning reglerar hur omradet ska foljas upp.

Sakerstalla att avgangssamtal genomfors regelbundet samt att
dokumenterat resultat anvands som underlag i det fortsatta arbetet med
kompetensfoérsorjning samt 6vervaga inférande av ett samlat IT-stod.

Regelbundet ta del av uppféljningar av arbetet med att méta kommunens
behov av kompetens pa lang och kort sikt.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for personalforsorjning och
kompetensutveckling. Tillgangen till ratt kompetens ar en strategisk fraga for alla
Sveriges kommuner da den paverkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag och
krav som stélls enligt lagstiftning.

| SKR:s personalprognos framgar att befolkningen som ar éver 80 ar kommer att
Oka med nastan 50 procent mellan 2020 och 2030, vilket innebar att 4ldreomsorgen
behover oka antalet anstéllda med 30 procent. Samtidigt kar personer i arbetsfor
alder och sysselsatta inte i tillracklig utstrackning. Enligt SKR:s personalprognos
2023 behover &aldreomsorgen rekrytera 72 000 underskéterskor, 20 000
vardbitraden och 9 500 sjukskoterskor fram till 2031. Att hitta ratt kompetens ar
valfardens storsta utmaning. Nar arbetskraften inte racker till, pa grund av
personalbrist eller personal med fel kompetens, gar det inte att mota
kompetensutmaningen enbart genom att rekrytera fler. | stallet behdvs nya
arbetssatt och mojligheten att tillvarata och utveckla kompetensen hos de befintliga
medarbetarna.

| revisionens grundlaggande granskning 2023 framgick att socialndmnden har en
stor utmaning i att sadkerstdlla kompetensforsérjning inom verksamheten.
Rekrytering av personal till landsbygden och for sommarperioden ar sarskilt svar.
Inom &ldreomsorgen finns sarskilt stora behov av personal och kompetens.
Lardomar fran covid 19-pandemin, inférandet av valfardsteknik och omstéliningen
till God och nara vard ar aven viktiga aspekter som paverkar aldreomsorgen. Inom
ramen for granskningen ska kommunstyrelsens arbete for att motverka
kompetensbrist granskas samt socialndmndens arbete med kompetensforsorjning
inom aldreomsorgen.

Mot bakgrund av revisorernas risk- och vasentlighetsanalys har revisionen bedémt
det som vasentligt att granska kommunstyrelsens styrning, ledning och uppfdéljning
av det stddjande arbetet med kompetensforsorjning samt socialnamndens
kompetensforsorjningsarbete med inriktning mot aldreomsorgen.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att granska om kommunstyrelsen sdkerstallt en
tillrdcklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensférsdrjningsarbete.
Darutover har en fordjupning i socialnamndens atgarder avseende
kompetensforsorjning gjorts.

| granskningen har foljande revisionsfragor besvarats:

Finns det gallande mal och strategier avseende kompetensforsorjning?
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o Arbetar kommunen utifran SKR:s nio  strategier  for
kompetensférsorjning?

o Integreras omstallningen till god och nara vard i arbetet med
kompetensférsorjning inom aldreomsorgen?

Kartlaggs och analyseras behovet av kompetens inom olika
verksamhetsomraden?

0 Avser sarskilt socialndmndens kompetensbehov med inriktning mot
aldreomsorgen

Sker uppfoljning och aterrapportering av arbetet med kompetensforsorjning
till berérda namnder?

2.3. Genomforande och avgransning

Granskningen har genomfdrts genom intervjuer med HR-direktor, HR-chef,
bitradande forvaltningschef pa kommunledningsforvaltningen, tillférordnad
socialchef, avdelningschef vard och omsorg samt hélsostrateg och
kompetensstrateg pa socialférvaltningen

Darutover har dokumentstudier genomforts av centrala dokument sdsom strategier
och handlingsplaner inom kompetensforsorjningsarbetet. Granskningen har
genomfoérts under perioden februari - maj 2024.

2.4. Revisionskriterier

Granskningens bedomningar utgar fran foljande revisionskriterier. FOr att lasa mer
om revisionskriterierna, se avsnitt 6.

Kommunallagen (2017:725)

Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer

Kommunstyrelsens, socialnAmndens reglementen

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning*

1 SKR:s nio strategier for att sakra kompetensforsérjningen har reviderats varen 2024.
Granskningen utgéar fran SKR:s nio strategier for kompetensforsérjning som gallde 2023.
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3. Kommunovergripande arbete

Revisionskriterium

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsen ska ha hand om fragor som
ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.
Styrelsen ar anstéllningsmyndighet for personal vid dess forvaltning samt for

forvaltningschefer.  Styrelsen har hand om personalfragor inklusive
arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade.

3.1. Organisation och styrning

Trelleborgs kommuns HR-verksamhet ar organiserad under

kommunledningsférvaltningen. Verksamheten bestdr av HR-konsulter och

medarbetare som arbetar med 16n.

Kommunen har en strategi for kompetensforsorjning som beslutades av
kommunstyrelsen 2022. Strategin utgor ramen for hur kommunen langsiktigt och
strategiskt ska arbeta med kompetensforsorjning pa dvergripande niva respektive
pa namnds- och forvaltningsniva. Kommunens definition av kompetensforsorjning
ar att sakerstalla att ratt kompetens finns for att nd verksamhetens mal och uppfylla
dess behov pa kort och lang sikt.

| strategin framgar fyra mal for kompetensforsorjningsarbetet:

Att vara en attraktiv Att kvalitetssakra vart

Strategin redog0r vidare for att kompetensforsorjningsarbetet sker i fyra steg:

arbetsgivare med en god
personalpolitik som klarar
konkurrensen med andra
kommunala arbetsgivare.

Att vara en arbetsgivare som
stimulerar medarbetare till
karriarutveckling och
kompetensutveckling internt
och i var egen organisation.

rekryteringsarbete och pa sa
satt sakra ratt kompetens pa
kort och lang sikt.

Att ha chefer och ledare som
verkar for halsa, hallbarhet
och en god arbetsmiljo.

Strategi for kompetensforsérjning i Trelleborgs kommun.
Grundlaggande dokument som anger 6vergripande syfte och mal.

Nuldgesanalys och framtidsprognos for kompetensforsorjning i Trelleborgs

kommun
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Ett arligt &terkommande dokument som bland annat ska beskriva personalrorlighet,
demografi, forvantade behov och utmaningar for att rekrytera och behalla personal.
Detta har enligt uppgift inte gjorts.

Arlig kommunévergripande handlingsplan for kompetensforsorjning

Handlingsplanen ska upprattas av kommunledningsférvaltningen i samrad med
samtliga forvaltningar. Handlingsplanen ska féljas upp av kommunstyrelsen i
samband med delarsrapporter och kommunens arsredovisning. Inom ramen for
granskningen har vi tagit del av kommunens handlingsplan 2022. | handlingsplanen
framgar sju mal med tillhérande aktiviteter som kommunledningsférvaltningen, i
nara samarbete med foérvaltningarna, skulle genomfdra 2022.

Namndernas arbete med kompetensforsorjning

Respektive forvaltning ska uppratta en kompetensforsorjningsplan som arligen ska
foljas upp och revideras inom ramen for ovan styrdokument. Planen ska f6ljas upp
av respektive namnd i samband med delarsrapporter och arsanalys. Namndernas
uppfoljning i samband med arsanalysen ska redovisas till kommunstyrelsen.

Det finns ingen framtagen kommunévergripande  kartlAggning av
kompetensbehovet. Detta gors pa forvaltningsniva i handlingsplanerna som beskrivs
ovan. Inom ramen for granskningen har vi tagit del av samtliga forvaltningars
kompetensforsorjningsplaner 2023. Forvaltningarnas planer &r organiserade
utifran kommunens fyra mal for kompetensforsorjningsarbetet. Till respektive mal
har forvaltningarna beskrivit utmaningar de kommande fem aren, eventuella
forvaltningsspecifika mal samt planerade atgarder 2023.

Intervjuade fran HR-avdelningen informerar att HR inte haft rollen som strategiskt
stéd i framtagandet av forvaltningarnas handlingsplaner.

HR-avdelningen anvander inte sig av nagot |IT-stod i arbetet med
kompetensforsorjning.

ARUBA ar kommunens grundlaggande modell fér kompetensforsérjningsarbetet

Som grundlaggande modell for kommunens kompetensforsorjningsarbete tillampas
ARUBA-modellen. Modellen beskrivs i kompetensforsorjningsstrategin och bestar av
foljande omraden:
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Rekrytera och introducera

Utveckla
Attrahera AN ETE ML EG SEEND Utgar fran de befintliga
Locka potentiellasokande __~ med ratt grundkompetens, meg darbetarnas nuvargan de
och bredda men ocksa att anstalla ratt K t Kravs insat
arbetsmarknaden. person med personlig OMPETens. Kravs insatser

lamplighet for arbetet. for att h6ja kompetensen.

v

Behalla

Handlar om att satsa pa
personalen och fa dem att
stanna & ge medarbetarna
ratt forutsattningar for
arbetet.

Avveckla

Kunna omstéllaeller
avsluta en medarbetares
anstallning pa ett
professionellt satt.

Program for kompetensforsorjning

Den nuvarande strategin fér kompetensforsorjning ska ersattas med ett program for
kompetensforsorjning. HR-avdelningen har tagit fram en tjansteskrivelse som
beskriver programmet. Vid tidpunkt for granskningen har kommunstyrelsen inte
tagit del av tjansteskrivelsen.

Av tjansteskrivelsen framgar att programmet for kompetensforsorjning ska
fokusera pa Trelleborgs kommuns kompetensforsorjning med syfte att langsiktigt
verka for att sdkra och mota behoven av arbetskraft. Programmet ska vara
framatsyftande och ange riktning for kommunens arbete inom
kompetensforsorjningsomradet med fokus pa fem prioriterade omraden:

Underlatta for fler att arbeta mer och langre

Synliggora villkor och férmaner

Anvanda kompetensen ratt

Framja medarbetares utveckling och majligheter till omstalining
Rekrytera och attrahera medarbetare

| tjansteskrivelsen framgar exempel pa atgarder som kommunen ska genomfora
inom ramen for respektive omrade. SKR:s reviderade strategier for
kompetensforsorjning ar beskrivna i tjansteskrivelsen och att dessa stammer val
Ooverens med kommunens struktur for det samlade HR-arbetet.

Det framgar att kommunledningsférvaltningen ansvarar for att arligen rapportera
till kommunstyrelsen hur arbetet utifran programmet fortskrider.

Utifran det 6vergripande programmet ska forvaltningarna ta fram treariga planer
for de forvaltningsspecifika kompetensférsorjningsbehoven. Planerna ska bygga pa
respektive forvaltningslednings beddmning av kompetensbehovet samt en
kommungemensam omvarldsbevakning. Arbetet ska genomféras i ndra samarbete
och med stéd av kommunledningsforvaltningens HR-avdelning. Férvaltningarna ska
arligen rapportera till respektive namnd om bedémningens fortsatta relevans amt
hur arbetet fortskrider.
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Medarbetarsamtal och avgangssamtal

Av intervju framkommer att medarbetarsamtal och avgangssamtal genomfors av
narmaste chef. Dartill skickas en digital avgangsenkat till medarbetare efter att de
har avslutat sin tjanst. Av intervju framkommer att det svarsfrekvensen pa enkaten
ar 1ag. Det pagar darfor ett arbete med att se 6ver rutiner och riktlinjer kring detta.
Samtalen eller enkatresultaten sammanstélls inte pa 6vergripande niva.

| flera av namndernas kompetensforsorjningsplaner lyfts aktiviteter som ska syfta
till att i hogre utstrackning genomféra och analysera resultaten av avgangssamtal
med medarbetare som véljer att avsluta sin tjanst.

Statistik fran Kolada visar att kommunens resultat pa medarbetarenkaten (HME)?
har minskat ndgot de senaste aren3.

Diagram 1. HME totalindex, méatning de tre senaste aren
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Trelleborgs kommun  =—@= Alla kommuner

Kalla: Kolada

3.2. Uppfoljning och aterrapportering

Av kommunens strategi for kompetensforsorjning framgar att respektive
forvaltnings kompetensférsorjningsplan ska foljas upp av respektive ndmnd i

2 Hallbart medarbetarengagemang (HME) mater nivan pd medarbetarnas engagemang och
chefernas och organisationens formaga att ta tillvara pa och skapa engagemang. HME-index
bestar av nio fragor som tillsammans bildar ett totalindex for HME. Statistiken som anvands
i tabellen ovan visar senast uppmatta varde under den senaste tredrsperioden for att
tydliggora jamforelser mellan kommuner som genomfért matningen olika ar.

3 Det saknas statistik for Trelleborgs kommun 2020.
8
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samband med delarsrapporter och arsanalys. Namndernas uppfoljning i samband
med arsanalysen ska redovisas till kommunstyrelsen.

Av namndernas protokoll 2023 framgar att respektive namnd har tagit del av
uppfoljningar av sin forvaltnings kompetensforsorjningsplan vid tva tillfallen 2023.
Vid tidpunkt for granskningen har ndmndernas uppféljningar 2023 inte redovisats
till kommunstyrelsen.

Av intervju framkommer att kompetensférsorjningsplanerna foljs upp genom att
forvaltningarna besvarar fragor fran kommunens HR-avdelning kring forvaltningens
eventuella forvaltningsspecifika malsattningar samt planerade atgarder. Av
uppfoljningarna  framgar maluppfyllelse av de mal som finns i
kompetensférsorjningsplanen samt fortsatta prioriteringar inom
kompetensférsorjningsarbetet.

| kommunens arsredovisning 2023 och i deldrsrapport per augusti 2023 aterfinns
kapitlet Vasentliga personalforhallanden. | kapitlet framgar statistik kring antal
anstallda samt sjukfranvaro. Dartill framgar HR:s arbete kring arbetsmiljo,
jamstalldhetsintegrering och kompetensforsorjning. Avseende
kompetensforsorjning framgar att utmaningar inom kompetensforsorjningsomradet
ser olika ut beroende pa forvaltningarnas uppdrag och forutsattningar. Sarskilda
insatser behover goras av saval forvaltningarna som den samlade HR-funktionen.

Tabellen nedan redog6r for statistik for kommunen samt socialférvaltningen som
aterfinns i kommunens arsredovisning 2023. Statistiken visar att sjukfranvaron
mellan 2022 och 2023 har minskat pa kommunoévergripande niva och inom
socialférvaltningen.

Tabell 1. Nyckeltal 2022 och 2023

Nyckeltal Kommunen Kommunen Socialforvaltningen Socialforvaltningen
2022 2023 2022 2023

Antal 3335 3418 1172 1225

arsarbetare

Sjukfranvaro 7,5 procent 6,8 procent 9,4 procent 8,5 procent

Kélla: Trelleborgs kommuns arsredovisning 2023

Av diagrammet nedan framgar andel heltidsarbetande manadsavlonade i
Trelleborgs kommun jamfért med rikssnittet och snittet for alla kommuner 2018-
2023. Andel heltidsarbetande i Trelleborgs kommun har 6kat snabbare an rikssnittet
de senaste aren och uppgar till 76 procent for 2023. Det ar hogre jamfort med
snittet for riket och alla kommuner.
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Diagram 2. Andel heltidsarbetande manadsavlénade, kommunen (%)
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Kélla: Kolada, nyckeltal NOO209

3.3. Beddmning

Vi bedomer att arbetet med att ha en kommunévergripande kompetensforsorjnings-
strategi som ska ligga till grund for kommunens strategiska arbete med
kompetensforsorjning i grunden ar positivt. Dock bedémer vi det som en brist att det
saknas en dvergripande nuldgesanalys och framtidsprognos som ligger till grund for
arbetet med kompetensforsorjning. Vi bedomer darmed att arbetet med den
overgripande strategin inte fullt ut &r andamalsenlig.

Vi bedbmer att det ar positivt att en kommundvergripande handlingsplan upprattas
som innehaller mal och aktiviteter. Vi bedomer vidare att denna bor revideras
arligen. Genom att satta upp matbara mal kan HR-funktionen félja upp utfallet av
genomférda aktiviteter, nagot som inte ar mojligt idag. Alla namnder har upprattat
kompetensforsorjningsplaner for sin respektive verksamhet och det ar positivt att
namndernas mal och aktiviteter kan kopplas till de kommunovergripande malen.
Dock saknas indikatorer som mojliggor uppféljning av maluppfyllelsen. Vi noterar att
den nuvarande strategin foreslas erséattas av ett kommunovergripande program for
kompetensforsorjning.

Vi bedomer att arbetet med avgangssamtal brister. Vi noterar att flera namnder
identifierat detta och i sina kompetensforsorjningsplaner lyft aktiviteter som ska
syfta till att avgangssamtal genomfors och analyseras i hogre utstrackning. Vi
bedomer att vardefulla data riskerar att ga forlorade om den inte tillvaratas pa ratt

10
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satt. Det galler saval avgangssamtal som medarbetarsamtal och évriga processer
inom HR-arbetet. Genom ett samlat IT-st6d for arbetet med kompetensforsorjning
kan information samlas in, analyseras och tas tillvara pa ett strukturerat satt.

| verksamhetsplanerna kan vi idag inte se tydliga kopplingar till SKR:s nio strategier
for kompetensforsorjning. Genom att tydligare lyfta fram arbetet med SKR:s
strategier i de styrande dokumenten och koppla dessa till aktiviteter kan kommunen
sékerstéalla ett mer systematiskt arbete och att man tacker in dnskade strategier.

Vi bedomer det som positivt att respektive namnd vid tva tillfallen under 2023 tagit
del av uppfdljningar av kompetensforsorjningsplanerna.

11
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4.Socialnamnden

Revisionskriterium

| socialnamndens reglemente framgar att namnden &r anstélliningsmyndighet for
personal vid dess forvaltning med undantag for forvaltningschef. Namnden har hand
om personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade.

4.1. Organisation och styrning

Socialférvaltningen har en kompetensstrateg och en hélsostrateg som arbetar vid
forvaltningen. Rollerna har funnits sedan 2021. Strategerna informerar vid intervju
att de samarbetar med HR vid behov.

Kompetensstrategi och halsostrategi

Socialforvaltningens kompetensstrategi riktar sig mot avdelningarna vard och
omsorg respektive funktionsstod. Strategin beslutades av socialnamnden i mars
2022 och aterrapporteras till socialnamnden vid delarsrapporter. Syftet med
strategin ar att identifiera kommande kompetensgap, tillvarata kompetens i
organisationen samt bli en attraktiv arbetsgivare. Strategin utgar fran tre
overgripande mal som har getts som uppdrag fran socialnamnden:

Plan for 100 procent underskdterska
Plan for spraklyft for befintlig personal
Plan for sprakkrav och spraktest vid nyanstallning

Socialfoérvaltningen fick, via socialnamnden, ett uppdrag 2021 att ta fram en plan
for att sakerstalla att samtlig personal inom varden pa sikt ska ha
underskoterskekompetens. Detta mot bakgrund av att arbetet med &ldre till sin
karaktar har blivit mer komplicerad med ett 6kande inslag av sjukvard. Malet ar att
alla i utférarverksamhet mot aldreomsorg ska ha yrkestiteln underskoterska® i
januari 2025. Daremot menar intervjuade att malet om 100 procent inte ar goérbart
pa grund av den rorlighet som sker, att det tidigare inte funnits nagot formellt
yrkeskrav och att det tar tid for alla att genomga utbildning. Forvaltningen har brutit
ner malet i arsmal. Malet for 2023 var att 70 procent skulle ha yrkestiteln
underskoterska. Av socialnamndens arsanalys 2023 framgar att utfallet for 2023
var 72 procent. Malet foér 2024 ar 80 procent.

4 Den 1 juli 2023 blev underskéterska en skyddad yrkestitel. Sedan dess maste man ha ett
bevis fran Socialstyrelsen for att f& anvands titeln. Den som var tillsvidareanstalld med titeln
underskoterska nar reglerna tradde i kraft den 1 juli 2023, omfattas av en tioarig
overgangsregel. Den gor det mojligt att fortsatta anvanda titeln underskoterska i tio ar utan
bevis.
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Inom ramen for detta arbete har kompetensstrategen gjort en kartlaggning 6ver
samtliga medarbetare inom socialforvaltningens verksamheter. Kartldggningen
omfattar inte chefer.

2021 fick forvaltningen aven, via socialndmndens presidium, en motion med syftet
att 6ka vard- och omsorgspersonalens kompetens. Detta genom att hoja den
sprakliga formagan (spraklyft) och beharska det svenska spraket hos befintlig
personal och dels genom att inféra obligatoriska spraktester vid nyanstallning for
att sakerstalla att personalen uppréatthaller en god niva i det svenska spraket. Av
uppfoljning av kompetensstrategin framgar att den forsta sprakombudsutbildningen
startade varen 2023 med 16 medarbetare fran avdelningen vard och omsorg. Malet
ar att oka den formella spraknivan med 25 procent i verksamheterna genom
utbildningsinsatser 2024. Ytterligare ett mal 2024 ar att varje enhet (beroende pa
storlek) har minst ett utbildat sprdakombud eller ett sprakombud per 20:e
medarbetare.

Till  kompetensstrategin  finns en projektplan for socialférvaltningens
kompetensstrategi for avdelningarna vard och omsorg samt funktionsstod.
Projektplanen ar uppréttad efter uppdragen beskrivna ovan. Projektplanen har sin
utgangspunkt i ARUBA-modellen. Till respektive del i ARUBA (attrahera, rekrytera,
utveckla, behalla och avveckla) finns tre planerade aktiviteter 2022-2024, dvs totalt
15 aktiviteter. Aktiviteterna ar nedbrutna i malvarden.

Halsostrategin riktar sig mot alla avdelningar inom socialforvaltningen. Syftet ar
bland annat att dkad medvetenhet och kunskap kring halsa och arbetsmilj6 samt
starka den enskildes halsostatus. Halsostrategin utgar fran tre mal: sank
sjukfranvaron, lagstaniva for medarbetarindex samt upplevd medarbetarhalsa.

Regionalt samarbete
Intervjuade framfor att de inte kdper in bemanningstjanster och inte har gjort detta
sedan sommaren 2022.

Trelleborgs kommun ingar i ett lokalt vard- och omsorgscollege (VO-college)
tillsammans med kommunerna Vellinge och Svedala. VO-college ar ett samarbete
mellan arbetsliv, utbildning och facklig organisation inom vard och omsorgs hela
verksamhetsomrade. Syftet &ar bland annat att trygga personal- och
kompetensforsorjningen inom vard och omsorg. | verksamhetsberattelsen for det
lokala VO-colleget framgar mal, indikatorer och aktiviteter.

Socialforvaltningens kompetensforsorjningsplan 2023

Socialforvaltningens kompetensforsorjningsplan 2023 utgar fran de fyra
kommunovergripande malsattningarna inom kompetensforsorjning:

Attraktiv arbetsgivare

Kvalitetssékrat rekryteringsarbete

Karriar- och kompetensutveckling
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Halsa, hallbarhet och en god arbetsmiljo

Till respektive oOvergripande malsattning framgar interna utmaningar,
forvaltningsspecifika mal och planerade aktiviteter i kompetensstrategin respektive
halsostrategin samt 6vriga aktiviteter.

Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av socialférvaltningens uppféljning av
kompetensforsorjningsplanen 2023. | uppféljningen har foérvaltningen besvarat
fragor fran HR kopplat till det genomforda arbetet kopplat till planen. Fragorna
handlar om huruvida malen fortfarande ar aktuella, om de beslutade planerade
atgarderna ar i gang, vad som har gjorts och om forvaltningen ser nagon utmaning
eller behov av sarskild insats under resterande delen av aret.

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning

Vid jamforelse av SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning och de planerade
aktiviteterna i socialforvaltningens kompetensforsérjningsplan 2023 framkommer
en del likheter. Nedan tabell redovisas ett urval av aktiviteter kopplade till respektive
strategi for kompetensforsorjning. | presentationsmaterial for kompetensstrategin
framgar att forvaltningen arbetar med SKR:s samtliga nio strategier.

Tabell 2. SKR:s strategier

SKR:s strategier Aktiviteter i socialférvaltningens
kompetensforsorjningsplan 2023

1. Anvand kompetensen ratt Aktiviteten: uppdragsbeskrivningar for
forvaltningens samtliga yrkesroller.

2. Forlang arbetslivet Aktiviteten: se Gver arbetstidsmatt for
kvallspersonal inom hemvarden.

3. Prioritera arbetsmiljoarbetet Aktiviteten: fokus p& att ge samtliga
medarbetare kompetens inom
“Friskfaktorerna”.

4. Rekrytera bredare Aktiviteten: olika marknadsforingskampanjer
infor rekrytering for avdelningen individ- och
familjeomsorg.

5. Stéark ledarskapet Aktiviteten: professionell handledning
kommer att erbjudas for samtliga chefer pa
forvaltningen.

6. Stod medarbetarnas utveckling Aktiviteten: utbilda tillsvidareanstéallda
hemvardare till underskoterskor.

7. SOk nya samarbeten Aktiviteten: introduktionsdag for
sommarvikarier i samarbete med
vuxenutbildningen.

8. Utnyttja tekniken smart Aktiviteten: digitalt introduktionsprogram for
vikarier.
9. Oka heltidsarbetet Aktiviteter saknas
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| socialférvaltningens handlingsplan framkommer dock inga aktiviteter kopplat till
aktiviteten ©ka heltidsarbetet. Av intervju framkommer att man tillfalligt gar
ifran/pausar detta arbete. Av statistik hamtat fran Kolada framgar att Trelleborgs
kommun 6kat andelen heltidsarbetande inom omsorg om aldre och personer med
funktionsnedsattning och ligger i linje med genomsnittet jamfort med riket, se
diagram 3.

Diagram 3. Andel heltidsarbetande manadsavlénade inom omsorg om aldre och personer
med funktionsnedsattning (%)
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Trelleborgs kommun ==@=Riket Alla kommuner (ovagt medel)

Kélla: Kolada, nyckeltal N20209

God och néra vard

God och néara vard beskrivs som den omstallning som sker inom halso- och
sjukvarden. Omstallningen syftar till att varden i hdgre grad organiseras och bedrivs
med utgangspunkt till patientens behov och forutsattningar. En mer tillganglig,
narmare vard kan tillsammans med nya arbetssétt i varden innebéara att resurserna
inom vard och omsorg kan anvandas battre och darmed racka till fler. Arbetet kan
innefatta forbattrad samverkan mellan 6ppenvard och slutenvard, kommun och
region, liksom forflyttning av resurser, Okat nyttjande av digitaliseringens
mojligheter samt ett okat fokus pa preventiva insatser och delaktighet.

Av intervjuer framkommer att socialforvaltningen bedriver ett samarbete med
Region Skane och narliggande kommuner for att hitta gemensamma strategier for
arbetet. Det framfors vid intervju att det daremot inte finns ndgra nedtecknade
arbetssatt till omstéllningen till god och nara vard. Vi har inte tagit del av nagra
politiska beslut kopplat till omstallningen till nara vard.
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4.2. Beddmning

Vi bedomer att det inom socialférvaltningen finns en organisation som stodjer
arbetet med kompetensforsorjning men att samarbetet med HR kan starkas. Det
finns framtagna styrdokument for arbetet med kompetensforsérjning inom
namndens arbetsomraden. Dock saknas, liksom pa kommunovergripande niva,
tydliga analyser av nulage och framtidsprognos. Vi ser det som positivt att det pagar
flertalet projekt och samverkan internt och externt for att starka arbetet med
kompetensforsorjning.
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5. Slutsats

Var sammanfattande bedomning ar att kommunstyrelsen inte fullt ut sakerstallt en
tillracklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensforsorjningsarbete.

Det ses som en vasentlig brist att det saknas en 6vergripande nuldgesanalys och
prognos som ligger till grund for arbetet med kompetensforsérjning. For faststéllda
mal med tillhérande aktiviteter inom kommunens och namndernas
kompetensforsorjning saknas indikatorer och matetal. Det faktum att det saknas
saval nulagesbeskrivning som méatetal forsvarar enligt var bedomning mojligheten
att fanga upp om genomforda aktiviteter och satsningar har fatt onskvard effekt.

Aktiviteterna i kommunens nuvarande kompetensforsorjningsplan utgar fran
ARUBA-modellen och inte SKR:s nio strategier. Daremot finns det en indirekt
koppling mellan flera av aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen och SKR:s
strategier. Vi ser positivt pad att kommunen i kommande program for
kompetensforsorjning avser att gora en tydligare koppling mellan kommunens
arbete och de nio strategierna. Vi rekommenderar att &ven parametrar for
omstallningen till nara vard integreras i programmet.

Vi bedomer att vardefulla data som kan ligga till grund for ett fortsatt strukturerat
arbete med kompetensforsorjning idag inte tillvaratas pa ratt satt. Det géaller saval
avgangssamtal som medarbetarsamtal och 6vriga processer inom HR-arbetet.
Genom ett samlat IT-stod for arbetet med kompetensférsorjning kan information
samlas in, analyseras och tas tillvara pa ett strukturerat satt.

Revisionsfraga Svar

Ja. Det finns kommundvergripande och
verksamhetsspecifika mal och strategier
avseende kompetensforsorjning. Vi
beddmer dock att dessa kan géras mer

Finns det géllande mal och
strategier avseende

kompetensfoérsorjning? andamalsenliga genom mer
o Arbetar kommunen genomarbetade analyser.
utifran _SKR.:.S nio o Det finns en kannedom kring SKR:s
strategier for strategier. Vi bedémer att
kompetensforsorjning? kopplingen mellan kommunens
o Integreras arbete och SKR:s strategier

kommer att tydliggéras i
kommande program fér
kompetensférsorjning.

omstéllningen till god
och nara vard i arbetet
med e 0 Omstallningen till god och nara
kompetensforsorjning vard ar idag inte integrerad i

inom aldreomsorgen? arbetet med kompetensforsorjning
inom &ldreomsorgen.
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Delvis. Ingen kommund&vergripande
kartlaggning av kompetensbehov har

Kartlaggs och analyseras genomforts.
behovet av kompetens inom 0 En kartlaggning av befintlig
olika verksamhetsomraden? kompetens inom

socialforvaltningen har
genomforts. Det pagar projekt och
samarbeten for att sékra

At kompetensforsérjningen inom
inriktning mot aldreomsorgen genom flertalet
aldreomsorgen aktiviteter. Det saknas dock en
grundlaggande analys av behov pa
kort och lang sikt.

o Avser sarskilt
socialndmndens
kompetensbehov med

Sker uppfoljning och
aterrapportering av arbetet
med kompetensforsorjning till
berorda ndmnder?

Ja. Uppféljning av
kompetensfoérsorjningsplanerna
aterrapporteras till respektive namnd.

Utifran granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sakerstalla att styrande dokument utvecklas med tydliga analyser av nulage
och mal samt nyckeltal for styrning och uppféljning for att mojliggora djupare
analyser och battre kontroll. S&kerstalla att styrande dokument halls
uppdaterade.

Regelbundet folja upp arbetet med att modta kommunens behov av
kompetens pa lang och kort sikt samt sékerstélla att kommande program for
kompetensforsorjning reglerar hur omradet ska foljas upp.

Sakerstalla att avgangssamtal genomfors regelbundet samt att
dokumenterat resultat anvands som underlag i det fortsatta arbetet med
kompetensforsorjning samt overvaga inférande av ett samlat IT-stod.

Regelbundet ta del av uppfoljningar av arbetet med att mota kommunens
behov av kompetens pa lang och kort sikt.

Linnéa Johansson Tilda Nilsson

EY
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6. Kallférteckning

Intervjuade funktioner

HR-direktor

HR-chef

Bitradande forvaltningschef, kommunledningsférvaltningen
Tillforordnad socialchef

Avdelningschef vard och omsorg, socialférvaltningen
Halsostrateg, socialforvaltningen

Kompetensstrateg, socialforvaltningen

Analyserade dokument

Kommunévergripande handlingsplan fér kompetensforsorjning
Tjansteskrivelse strategi- och handlingsplan kompetensforsorjning
Strategi for kompetensforsorjning
Kompetensforsorjningsplaner och uppféljningar 2023
Kommunledningsforvaltningen
Socialfoérvaltningen
Bildningsforvaltningen
Kultur- och fritidsférvaltningen
Samhallsbyggnadsfdrvaltningen
0 Tekniska serviceforvaltningen

Uppfoljning av kompetensforsorjningsplaner

Program fér kompetensforsorjning

Tjansteskrivelse program for kompetensforsorjning
Socialférvaltningen

Verksamhetsberattelse 2023 VO-college

Verksamhetsplan 2024 VO-college

Halsostrategi

Projektplan kompetensstrategi

Uppfoljning kompetensstrategi hosten 2022

Tjansteskrivelse kompetensstrategi DR1 2023

Socialnamndens sammantradesprotokoll 2023

Socialnamndens arsanalys 2023

©O ©0 0O 0o ©O
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7. Revisionskriterium

7.1. Kommunallagen (2017:725)

Det ar enligt 6 kap. 1 § styrelsens uppgift att leda och samordna forvaltningen av
kommunens angelédgenheter och ha uppsikt 6ver évriga ndmnders och eventuella
gemensamma namnder. Kommunstyrelsen ska, enligt 6 kap. 2 §, uppmarksamt folja
de fragor som kan inverka pa kommunens utveckling och ekonomiska stallning.

Kommunallagens 6 kap 6 § anger att namnderna inom sitt ansvarsomrade ska se till
att verksamheten bedrivs i enlighet med Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer,
samt i enlighet med lagar och férfattningar som galler for verksamheten.

7.2. Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer

Kommunen har en strategi for kompetensforsorjning som beslutades av
kommunstyrelsen 2022. Strategin utgor ramen for hur kommunen langsiktigt och
strategiskt ska arbeta med kompetensforsorjning pa dvergripande niva respektive
pa namnds- och forvaltningsniva. Kommunens definition av kompetensforsorjning
ar att sakerstalla att ratt kompetens finns for att nd verksamhetens mal och uppfylla
dess behov pa kort och lang sikt.

| strategin framgar fyra mal for kompetensforsorjningsarbetet:

Att vara en attraktiv arbetsgivare med en god personalpolitik som klarar
konkurrensen med andra kommunala arbetsgivare.

Att kvalitetssakra vart rekryteringsarbete och pa sd satt sakra ratt
kompetens pa kort och lang sikt.

Att vara en arbetsgivare som stimulerar medarbetare till karridrutveckling
och kompetensutveckling internt och i var egen organisation.

Att ha chefer och ledare som verkar for héalsa, hallbarhet och en god
arbetsmiljo.

7.3. Kommunstyrelsens och socialndmndens reglementen

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsen ska ha hand om fragor som
ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.
Styrelsen ar anstallningsmyndighet for personal vid dess forvaltning samt for
forvaltningschefer.  Styrelsen har hand om personalfragor inklusive
arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade.

| socialnamndens reglemente framgar att namnden &r anstéllningsmyndighet for
personal vid dess forvaltning med undantag for forvaltningschef. Namnden har hand
om personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade.
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7.4. SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier for
kompetensforsorjning som ett stéd for arbetet i kommuner och regioner.
Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta nya l6sningar
och om ett hallbart arbetsliv. Strategierna ar:

Anvanda kompetensen ratt

Forlang arbetslivet

Prioritera arbetsmiljoarbetet

Rekrytera bredare

Stark ledarskapet

Stod medarbetarnas utveckling

SOk nya samarbeten

Utnyttja tekniken smart

Oka heltidsarbetet
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