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Forstudie kompetensférsorjning

1 Sammanfatitning

Kommunens fortroendevalda revisorer har uppdragit till Pwc att i en forstudie
granska kommunens 6vergripande styrning av kompetensforsorjningen.
Revisionsfragan ar om kommunen har en tillracklig kontroll for en effektiv
kompetensforsorjningsprocess?

Forstudien har skett genom insamling och analys av styrdokument och genom
intervju med kommunens personalstrateg.

Var sammanfattande bedomning efter genomford forstudie ar att kommunen har en
tillracklig kontroll for en effektiv personalforsorjningsprocess i forsta hand for de
narmaste aren. For tid darefter behover en fordjupad analys och bedomning goras.

Vi grundar var bedomning enligt f6ljande:

e Iverksamhetsplan och sarskilda styrdokument faststélls styrning av delar av
kompetensforsorjningsprocessen dar det bland annat framgér mal, hur
arbetet ska styras, vad som ska prioriteras, vad som ska utforas och av vem.

¢ Kommunen har kunskap om nuldget for pa ett bra satt kunna gora bedom-
ningar av personal- och kompetensforsorjning for de narmaste aren. En
utveckling kan ske for att dven klara bedomningarna pa langre sikt, ett
arbete for att na detta ar planerat ske.

e Den personalstrategi som finns ar fran 2001. Var bedomning ar att planen ar
tillampbar men att en uppdatering kan beh6va goras.

¢ Kommunen bedriver ett aktivt kompetensforsorjningsarbete, innefattande
ett flertal olika aktiviteter och atgarder. Arbetet ar i huvudsak inriktat pa
aktiviteter och information internt och till nyanstillda. Vi menar att
kommunen kan bli mera proaktiv i sitt arbete for att externt uppfattas vara
en attraktiv arbetsgivare.

Avslutningsvis bedomer vi att resultatet av férstudien inte visar pa behov av nagon
fordjupad granskning i dagslaget.
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2 Bakgrund och revisionskriterier

Personalen ar kommunens viktigaste resurs och en forutsattning for att kommuner-
na ska kunna uppfylla sina dtaganden gentemot medborgarna. Kommunen star
infor stora och viaxande pensionsavgangar. Storsta delen av pensionsavgangarna
blir inom vard och omsorg samt utbildning. I viss man mots pensionsavgéngarna av
strukturella befolkningsforandringar och darmed dndrat (minskat) behov av
tjanster bade inom skola och inom dldreomsorg. Forutsattningar att rekrytera till
vakanta tjanster varierar beroende av typ av tjanst. Konkurrens om personal kan
komma att uppsta. Aktiviteter behover siledes goras bade for att avveckla personal
och for att mota vantat rekryteringsbehov.

For att vidta ratt atgarder vid brister i arbetsmiljo, rekrytera ritt personer, satsa ratt
kompetensutveckling etc mdste kommunen ha en rattvisande bild av nuldget. Infor-
mation och analys av nuldge och framtid ar darfor ett forsta steg i ett strukturerat
personalstrategiskt arbete. Samtidigt ar strategiska insatser bade for att locka ny
personal och for att behalla den man redan har av storsta vikt.

Kommunens fortroendevalda revisorer har uppdragit till PwC att gora en forstudie
av kommunens 6vergripandestyrning av kompetensforsorjningen. Forstudien, som
genomfors efter genomford visentlighets- och riskanalys, ingér i 2011 ars revisions-
plan. Granskad namnd dr kommunstyrelsen.

Revisionsfraga

» Har kommunen en tillracklig kontroll for en effektiv kompetensforsorjnings-
process?

Foljande kontrollmal ir aktuella:

* Finns faststillda styrsystem for kompetensforsorjningsprocessen dar det
framgar hur arbetet ska styras, vad som ska prioriteras, vad som ska utforas och
avvem?

» Har kommunen tillracklig kunskap om nuliget?

= Bedrivs ett aktivt kompetensforsorjningsarbete?

2.1 Avgrdansning och metod

Granskningen, som fokuseras pa kommunstyrelsens 6vergripande styrning av
kompetensforsorjningen, sker genom insamling och analys av styrdokument, bl a
personalredovisning, strategiska styrdokument och policys avseende personal-
fragor, sammanstéllning 6ver pensionsavgangar de kommande dren m.m. samt
genom intervju med kommunens personalstrateg.
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3 Resultat

3.1 Styrsystem for kompetensforsorjnings-
processen
3.1.1 Malibudget och plan

Kommunfullméaktige beslutade 2007 om 6vergripande verksamhetsmaél ur perspek-
tiven medborgare/brukare, utveckling/fornyelse, medarbetare och ekonomi med
syfte att dessa ska bidra till god ekonomisk hushallning. Mélen har vidareutvecklats
i verksamhetsplan med budget 2011 — 2013. For perspektivet medarbetare giller:

Fullmiiktiges Framgangsfaktorer Verksamhetsmal
overgripande mal

Attraktiv arbetsgivare | Aktivt medarbetarskap Bibehalla och/eller forbattra

nojdmedarbetarindex

Bra ledarskap Bibehalla och/eller forbattra
ledarskapsindex

God hilsa Frisknarvaron ska oka, sjukfrdnvaron
ska minska

Varje namnd anger i verksamhetsplanen hur de ska bidra till maluppfyllelsen. Barn-
och skolndmnden dr den nimnd som utvecklat beskrivningen mest.

For medarbetarperspektivet anges i 2010 ars arsredovisning féljande 6vergripande
maluppfyllelse (i sammanfattad form):

Uppfyllelse Framgangsfaktorer Analys

Delvis uppfyllt Aktivt medarbetarskap Medarbetarenkitens resultat fran 2009
har bearbetats arbetsplatsvis. Forbatt-
ringsomraden har identifierats och &t-
gardsplaner har upprittats. Arbete pagar i
forvaltningarna med olika atgiarder. Med-
arbetarsamtal och lonesamtal har genom-
forts med alla medarbetare. Fortsatt
utveckling av kvalitén i medarbetarsamtal
pégar och lonekriterierna utvecklas.

Delvis uppfyllt Bra ledarskap 90 chefer har deltagit i arbetsgivardialog
om l6nepolitik infor I6nedversyn 2011.

Uppfyllt God hilsa Frisknarvaron har 6kat, sjukfranvaron
har minskat
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3.1.2  Ovriga styrdokument
Nedan redovisade styrdokument avseende personal- och kompetensforsorjning
finns:

e Personalstrategi, antagen av kommunfullmaktige i november 2001

e Var syn pa medarbetarskap i Sollefted kommun, beslutad av kommunfull-
maktige i maj 2007

e Jamstalldhetspolicy, faststdlld av kommunfullméaktige i mars 2009

e Rekryteringspolicy for Solleftea kommun, beslutad i kommunfullmaktige i
juni 2010

e Styrdokument for Sollefted kommun, faststillt av kommunfullmaktige,
giller fran januari 2011

e Lonepolitiska riktlinjer 2011, beslutad av kommunstyrelsen i december 2010

Styrdokumenten finns pa kommunens intranit. Varje nyanstilld far broschyren
”Vér syn pd medarbetarskap”. Arligen genomfors arbetsgivardialog med alla chefer
dar bl. a. nya styrdokument och 16nepolicy presenteras. Arbetsgivaren har sarskilt
foljt upp att medarbetarsamtal genomforts. Medarbetarenkat dar arbetssituation,
arbetsledning, trivsel, medskapande och hélsa f6ljs upp genomfors vartannat ar
(senast 2009). Sjukfranvaro och frisknarvaro redovisas per tertial. I 6vrigt har inte
néagon systematisk uppfoljning skett av hur man lever upp till styrdokumenten.

3.1.3 Ansvar och befogenheter

Enligt "Styrdokument” antaget av kommunfullméktige att gilla fran och med 2011,
har kommunstyrelsen och namnderna ansvar att inom tilldelad nettobudget utfora
bestamd verksambhet, inklusive kompetensforsorjning. Detta innebar ansvar,
befogenheter och en skyldighet att bedriva verksamheten pa ett andamaélsenligt och
kostnadseffektivt sitt.

e Kommunstyrelsen ska stodja och ha uppsikt 6ver naimndernas, de kommu-
nala bolagens och kommunalférbundens verksamhet samt leda och sam-
ordna planering och uppfoljning av kommunens ekonomi och verksamhet.

e Niamnderna ansvarar for att verksamheten bedrivs inom tilldelade ekonomi-
ska resurser och enligt mél och sirskilda direktiv som fullmiktige beslutat.
Niamnderna rapporterar om verksamhet och ekonomi till kommunstyrelsen.

e Forvaltningschef har ansvar infor namnd for verksamhet och budget och
tydliggora mal och ansvar i organisationen.

I ”Var syn pa medarbetarskap” beskrivs ansvar for medarbetare och dem som leder
medarbetare. Jamstilldhetspolicyn anger att kommunstyrelsen har det 6vergripan-
de ansvaret for kommunens jaimstalldhetsarbete och att forvaltningschef ar ansvarig
for jamstalldhetsarbetet inom sin forvaltning. I "Lonepolitiska riktlinjer 2011” redo-
visas rollfordelning och ansvar for lonepolitiken, 16nekriterier och prioriteringar.
Kommunens rekryteringspolicy innefattar bland annat ansvaret for arbetet med
rekrytering och anstillning.
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3.1.4 Revisionell bedomning

I verksamhetsplan och sarskilda styrdokument faststills styrning av delar av
kompetensforsorjningsprocessen dar det bland annat framgar mal, hur arbetet ska
styras, vad som ska prioriteras, vad som ska utforas och av vem.

3.2 Kunskap om nulaget?
Fran kommunens personalberattelse 2010 kan bland annat f6ljande utlasas:

Under 2010 uppgick personalkostnaden till 779,2 mnkr. Semesterloneskuld, €j
kompenserad 6vertid och fyllnadstid uppgick vid arsskiftet 2010/2011 till 54,9
mnkr.

Anstillningsform Anstillningar Omriknat till
heltider
2010 2009 2010 2009
Tillsvidareanstallningar 1664 1678 1598 1575
Tidsbegriansade anstillningar 273 263 233 235
Totalt 1937 1941
Timanstallda, antal timmar 420 130 408 469

3.2.1 Pensionsavgdangar

Den enskilde kan vilja att avga med pension fr o m 61 ars alder och att kvarsta i
anstallning till 67 ars alder. Darmed &r det svart att ange en exakt uppgift av antal
pensionsavgangar per ar. Kommunen har kartlagt hur méanga tillsvidareanstillda
som uppnar 65 ars dlder de narmaste aren, varje ar berdknas 6ver 50 personer avga
(flest ar 2017 med 65 personer). Diagrammen nedan uppréattade av Solleftea
kommun.

70 65
59
60 58 58

40

22
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I tabellen nedan redovisas antal beraknade pensionerade vid vard- och aldreforvalt-
ningen, individ- och omsorgsforvaltningen, sjukskoterskor och chefer 2008 — 2016.
De flesta pensionsavgéngarna beraknas ske inom vard- och dldreforvaltningen.

25
23 23
20
20
17
_ 16
15 14 OVAF
— 13
11 ] ®IOF
10 1T O Sjuksko
8 terskor
. 0O Chefer
5 5 55 5
5 H 4 4
33 3 3
2 2 2
11 11 1 1
I0| | 0 0 0
0 o T T

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

3.2.2 Lagstiftning

Aktuella lagforandringar kan komma att paverka kommunens behov och samman-
sattning av personal. Den forandring som direkt far storst inverkan ar beslutet om
en ny skollag. Lagen ska borja tillimpas fran och med juli 2011. Niar det géiller
vuxenutbildning ska lagen tillimpas fran och med juli 2012. Lagen innebar bland
annat att bara behoriga liarare ska kunna fa tillsvidareanstéllning och att larare
bara ska fa undervisa i skolform, stadie och amne dar de har behorighet. Samtliga
larare ansvarar sjalva for att skicka in kursintyg och examensbevis for legitimation.
Barn- och skolforvaltningen arbetar aktivt med att hantera forandringarna.

3.2.3 Demografiska forandringar

Kommunens befolkning berdknas enligt uppgifter framriaknade av Statistiska
Centralbyrian minska med ca 1000 personer eller ca 5% aren 2010 — 2019. Minsk-
ningen ar storst i aldersgrupperna 19 — 64 ar (-3,5%) och 65 — 79 ar (-3,1%), en
mindre 6kning forvantas i dldersgruppen 0-5 ar (+ 1%). Langsele och Multra ar de
enda orter som beridknas oka antar invinare, +187 respektive +50.

3.2.4 Rekryteringsbehov

Utifran ovan redovisade forutsattningar bedoms att det, pa kort sikt, finns ett
rekryteringsbehov av personal inom vard och omsorg, av chefer, sjukskoterskor och
att ersatta personer med blandade kompetenser/”diversearbetare”.

Svarigheter att rekrytera forutses inom véard- och omsorg. Betraffande forvaltnings-
chefer har kommunen péa senare tid inte fatt s manga sokande till vakanta tjanster.
Rekryteringsliget avseende enhetschefer har varit relativt gott, likasa avseende
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sjukskoterskor. Diskussioner fors om att soka hitta personer internt att utveckla till
chefer. Att ersitta “diversearbetarna” forutses bli svarare, dar kan samverkan med
andra eller kop av tjanster vid behov komma att bli aktuell.

Med anledning av kravet pa lararlegitimation som giller forskola, grundskola, sar-
skola och gymnasium kan brist pa utbildad pedagogisk personal komma att uppsta i
samtliga skolformer bade pa kort och pa lang sikt samtidigt som viantade pensions-
avgangar.

I samband med aktuella stora pensionsavgangar ska mojligheterna att se 6ver och
tillgodose kommande forandrade behov av tjanster och strukturer. Avsikten ar att
klargora rekryteringsbehovet pa langre sikt genom genomgéingar med respektive
forvaltning av bland annat kompetens- och utbildningsbehov med utgangspunkt
bland annat fran framtagna uppgifter av beraknade pensionsavgangar.

3.2.5 Reuvisionell bedomning

Vi bedomer att kommunen har god kunskap om nuléget for pa ett bra sitt kunna
gora bedomningar av personal- och kompetensforsorjning for de narmaste aren. En
utveckling kan ske for att dven klara bedomningarna pa langre sikt, ett arbete for att
na detta ar planerat ske.

3.3 Aktivt kompetensforsorjningsarbete?

Ett flertal atgiarder behover bedrivas i kompetensforsorjningsarbetet for att bli/vara
en attraktiv arbetsgivare. Atgirder behover bedrivas genom politiska beslut och
genom verkstillighet samt med inriktning utifrén internt och externt perspektiv.

I kommunledningsforvaltningens handlingsplan 2011 ingar att arbeta med kompe-
tensforsorjning. Lonekartlaggning 2011 har nyligen paborjats. En rapport avseende
kompetensforsorjning planeras sammanstallas under hosten och redovisas till
personalutskottet och kommunstyrelsen.

3.3.1 Strategi/plan for kompetensforsorjningen
Den personalstrategi som finns ar sedan 2001. Denna tar delvis upp fragor kring
personal-/kompetensforsorjning i 6vergripande mal:

e Sollefted kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som kan rekrytera,
behélla och utveckla ritt personal.

¢ Organisationen ska genomsyras av ett etiskt forhallningssatt.

¢ Kommunens personalpolitik ska kunna méta kraven fran en europeisk
arbetsmarknad.

e Heltidsbefattningar ska efterstravas.

Bland personalstrategins mal finns bland annat delaktighet, paverkansmojlighet,
inflytande, information, arbetsmiljo, ledarskap, anpassning av organisationen,
rekrytering, 1onepolitik, personalutbildning, jamstélldhet, samarbete med
omsesidig respekt.
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I verksamhetsplan med budget 2011 — 2013 beskrivs det 6vergripande malet for
medarbetarperspektivet bland annat enligt nedan:

”Sollefted kommun 4r den storsta arbetsgivaren i kommunen. Sollefted kommun ska
leva upp till rollen som en god arbetsgivare och vara en attraktiv arbetsplats for redan
anstillda och for att klara framtidens stora behov av personalrekryteringar.

Trots 1agkonjunktur och ekonomiska anpassningar ar det viktigt att prioritera ett
attraktivt arbetsgivarskap for att pa sikt klara rekrytering av kvalificerad personal till
kommunen. En tredjedel av dagens medarbetare gér i pension inom en tioarsperiod.
Konkurrensen om den "Nya” arbetskraften 6kar dd ménga arbetsgivare har samma
rekryteringsbehov. For att underlétta generationsskiftet ar det viktigt att beakta jam-
stilldhetsaspekter, att organisera arbetet sa att fordldraskap underlattas, att diskrimi-
nering inte sker och att méngfald ses som en styrka.

Solleftea kommun fortsitter att skapa heltider med mojlighet till deltid och att
utveckla flexibla arbetstidsmodeller. Viktiga framtidsfragor inom personalomradet ar
kompetensvixling, satsning pa och utveckling av anstillningsvillkor och bel6ningar.”

3.3.2 Instrument i personal-/kompetensforsorjningen

Nedan redovisas nagra aktuella dtgarder som kommunen arbetar med i personal-
/kompetensforsorjningen.

Instrument Exempel aktiviteter/insatser

Lonepolitik Kommunstyrelsen har faststillt Ilonepolitiska riktlinjer for 2011

Arbetstidsmodeller 35 timmarsvecka for schemabunden personal inom varden
Ratt till heltid och mgjlighet att arbeta deltid

Medarbetardialog Samarbetsavtal
Medarbetarsamtal, Ionesamtal,
Aktiv personalférening
Avgangssamtal

Utbildning/kompe- | Finns centrals budgeterade medel och medel budgeterade pa
tensutveckling forvaltningarna

Arbetsmiljéarbete Gemensam utbildning inklusive kortare uppdateringar for
chefer och skyddsombud
Sjukfranvaro och Genomfort satsningar med 1angsiktigt perspektiv (kommunen

rehabiliteringsarbete | har lagst sjukfranvaro i ldnet)

Friskvard och Det finns riktlinjer for hélsa och friskvard
forebyggande arbete | Deltar i "Friskare Sverige” (Folkhélsoinstitutet)
Kommunruset

Forvaltningsspecifika aktiviteter

Foretagshilsovard, Niphilsan upphandlad

Andra aktiviteter Konstverk gava vid pensionsavgéngar

Nagot kommunovergripande, externt riktat marknadsforingsmaterial finns inte
som presenterar kommunen som en attraktiv arbetsgivare.
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3.3.3 Revisionell bedomning

Kommunen bedriver ett aktivt kompetensforsorjningsarbete, innefattande ett flertal
olika aktiviteter och atgarder. Arbetet ar i huvudsak inriktat pa information internt
och till nyanstéllda. Vi menar att kommunen kan bli mera proaktiv i sitt arbete for att
aven externt uppfattas vara en attraktiv arbetsgivare.

Den personalstrategi som finns dr fran 2001. Var bedomning ar att planen ar
tillampbar men att en uppdatering kan behova goras.

7 maj 2011

Maj-Britt Akerstrom

Projektledare och uppdragsledare
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