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Sammanfattning

EY har pd uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Trollhattan Stad genomfért en
granskning av strategisk kompetensférsorjning. Syftet med granskningen har varit att bedéma
om kommunstyrelsen sakerstallt en andamalsenlig kompetensforsorjning pa en évergripande
niva.

Granskningen visar att det bedrivs atgarder for att sakerstalla en god kompetensforsorjning
och en kommunovergripande kompetensforsorjningsplan ar framtagen. Vi ser positivt pa de
aktiviteter som finns kopplat till kompetensforsorjningsplanen. Kommunstyrelsen har beslutat
om mal kopplat till kompetensforsorjning i sin egen verksamhetsplan. Det ar daremot inte
tydligt var gransdragningen mellan kommunstyrelsen och namnderna gar vad géller mal for
strategisk kompetensférsorjning. Vidare visar granskningen att analyser av kompentens- och
personalbehov pa lang och kort sikt kan utvecklas.

Kommunstyrelsen har inte brutit ner eller konkretiserat vad en attraktiv arbetsplats innebér.
Kommunstyrelsen har heller inte foljt upp om staden &r en attraktiv arbetsplats. Vi noterar att
HR-avdelningen har ett pagaende arbete med att konkretisera kommunfullmaktiges
personalpolicy for att tydliggéra vad en attraktiv arbetsplats innebér.

Kommunstyrelsens tar del av uppféljning kopplat till personalomradet vid april, augusti och
helarsuppféljningen genom statistik med en kortfattad analys som avser kommunstyrelsens
egen forvaltning. Daremot gors ingen fordjupad analys av arbetet med kompetensférsérjning
vid uppféljiningarna. Styrelsen gor heller ingen uppféljning av arbetet utifrdn personalpolicyn
eller kompetensfoérsorjningsplanen. Vi noterar dock att arbetsséttet avseende den strategiska
kompetensférsorjningen nyligen ar implementerad och att personalutskottet avser félja upp
arbetet i slutet av 2023.

Sammantaget bedémer vi att kommunstyrelsens styrning och uppfoljning av det strategiska
arbetet med kompetensforsorjning kan starkas. Vi anser att det ar av vikt att kommunstyrelsens
arbete med kompetensférsoérjning intensifieras.

Utifran granskningens syfte och grunderna for ansvarsprévning ar var sammanfattande
bedémning att kommunstyrelsen delvis sakerstéllt en andamalsenlig strategisk kompetens-
forsorjning pa en overgripande niva. | granskningen har vi identifierat ett antal utvecklings-
omraden. Vara rekommendationer framgar nedan.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:
Starka sin styrning av det strategiskt kommundvergripande arbetet med kompetens-
forsorjning utifran sina uppdrag som anstallningsmyndighet att leda och styra
forvaltningen av kommunens angelagenheter och uppsiktsplikt.
Sakerstalla en uppfélining som ger en samlad dokumenterad analys av stadens
gemensamma personal- och kompetensbehov pa kort och lang sikt samt vidta
eventuella atgarder utifran denna.
Sakerstdlla att Trollhattans Stad kartlagger, konkretiserar och foljer upp arbetet med
att vara en attraktiv arbetsplats.
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

I kommunrevisionens risk- och vasentlighetsanalys identifieras flera risker kopplat till stadens
arbete med kompetensforsorjning. Revisorerna har bedomt att det ar vasentligt att under 2023
gora en fordjupad granskning av kommunstyrelsens kompetensférsorjning. Bakgrunden i sin
helhet framgar av bilaga 1.

1.2. Syfte och revisionsfragor
Granskningen syftar till att beddoma om kommunstyrelsen sakerstallt en &ndamalsenlig
kompetensforsorjning pa en évergripande niva.

Granskningen besvarar féljande revisionsfragor:
Har kommunstyrelsen sékerstallt en andamalsenlig styrning® inom kompetens-
forsorjningsomradet?

Har kommunstyrelsen en styrning som sakerstéller att Trollhattans Stad ar en
attraktiv arbetsplats?

Har kommunstyrelsen sakerstéllt en tillracklig uppféljning inom kompetens-
forsorjningsomradet?

1.3. Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses bedémningsgrunder som anvands i granskningen som utgangs-
punkt for analys, slutsatser och bedémningar. | denna granskning utgérs de huvudsakliga
revisionskriterierna av:

Kommunallagen 6 kap. 1 och 6 §

Mal- och resursplan 2020-2023 samt budget 2023
Reglemente for kommunstyrelsen

Ovriga styrdokument sdsom riktlinjer och rutiner som bedéms relevanta inom ramen
for granskningen

Sveriges kommuner och Regioners strategier for att méta kompetensutmaningen

Revisionskriterierna beskrivs narmare i bilaga 2.

1.4. Metod
Granskningen genomférs genom dokumentstudier och intervjuer. Kallforteckning framgar av
bilaga 3. Samtliga intervjuade har getts tillfélle att sakfelsgranska rapporten.

1 Med andamalsenlig styrning menas i det har fallet huruvida kommunstyrelsen har strategier och
arbetssatt for att attrahera, rekrytera, behdlla, utveckla och avveckla medarbetare. Granskningen
omfattar darmed inte bara personalférsdrjning men &ven strategiskt arbete fér att hantera
kompetensforsorjning inom verksamheter dar tillgangen till personal ar begransad.
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1.5. Avgransningar och ansvarig namnd
Granskningen avgransas i enlighet med stallda revisionsfragor. Vidare avgransas
granskningen till att avse kommunstyrelsens strategiska och o6vergripande kompetens-

forsorjningsarbete.
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2. Kompetensforsorjning i Trollhattans stad
2.1. Kommunstyrelsen &r ansvarig for arbetet med strategisk kompetensforsorjning

Kommunstyrelsen &r stadens personalorgan och anstaliningsmyndighet for stadens alla
myndigheter. Kommunstyrelsen ska ha hand om fragor som ror forhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Kommunfullméaktige har inte uttryckligen reglerat vem det ar som ansvarar for den strategiska
kompetensforsorjningen. Daremot framkommer av kommunstyrelsens reglemente att de har
ett helhetsansvar for stadens verksamheter, utveckling och ekonomiska stéllning samt
ansvarar for att en effektiv och andamalsenlig organisation uppratthalls. Kommunstyrelsen
ansvarar for att leda och samordna 6vergripande och strategiska mal, riktlinjer och ramar for
styrning for den kommunala verksamheten och fattar beslut om samordning mellan
namnderna.

Intervjuer bekraftar att kommunstyrelsen ansvarar for strategiska och stadsoévergripande
fragor. Respektive namnd ansvarar for att arbeta operativt och strategiskt utifran sin
verksamhet. Det uppges vidare att kompetensforsorjning ar ett brett omrade och kan vara svart
att avgransa utifran ett ansvarsperspektiv.

2.1.1.Respektive namnderna ansvarar for sin kompetensforsérjning

Det ar upp till respektive namnd att analysera kommande kompetens- och rekryteringsbehov.
Av intervjuer framgar att bade namnder och forvaltningar val kanner sitt ansvar for att
kompetensférsorja sin verksamhet. De uppges arbeta aktivt med sin verksamhetsspecifika
kompetensforsorjning, bade operativt och strategiskt utifran sina verksamhetsbehov.

2.1.2.HR-avdelningens stddjer samtliga verksamheter

Verksamhetsomrade HR &r placerat i kommunstyrelsens forvaltning. Respektive forvaltning
har en HR-representant knuten till sig och HR-representanten sitter med vid forvaltningens
ledningsmoten. | intervjuer beskrivs att stodet fran den centrala HR-avdelningen fungerar bra.
Forvaltnings- och verksamhetschefer traffar representant fran HR kontinuerligt. HR-
avdelningens syfte, roll och ansvar for kompetensforsorjning ar dock inte dokumenterat.

Under 2020 bildades ett kompetensutskott bestdende av representanter fran HR-avdelningen
och fackliga foretradare. Utskottets uppgift och ansvar &r att omhénderta gemensamma
intressen inom kompetensutvecklingsomradet och det finns dokumenterat pa stadens intranét.
Av intervju framgar att roll- och ansvarsfordelningen har blivit tydligare under de senaste aren.
HR-avdelningen och forvaltningarna har fatt ett battre och narmare samarbete. Det uppges
dock att roll- och ansvarsférdelningen avseende det strategiska Overgripande arbetet kan
tydliggoras.
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2.2. Kommunstyrelsens styrning av arbetet fér den strategiska och 6vergripande
kompetensférsorjningen kan starkas

| sin mal- och resursplan har fullméaktige beslutat att 5 miljoner kronor arligen tilldelas

kommunstyrelsen for kompetensutveckling av personal i staden. Medlen kan stkas for att

starka kompetensutvecklingen bland personalen, med sarskilt fokus pa eftersatta grupper?.

Kommunstyrelsen har delegerat beslutanderatten fér kompetensutveckling av personal till

kommunstyrelsens personalutskott.

Kommunfullmaktige har beslutat om en personalpolicy for Trollhattans Stad. Policyn antogs
2020 och beskriver att staden efterstravar att vara en attraktiv, halloar och modern arbetsplats.
Den redogor aven for vad en medarbetare forvantas bidra med samt kan férvanta sig utifran
det. Ansvar och genomférande av policyn ligger hos HR-avdelningen. Uttver policyn har
kommunfullmaktige inte beslutat om direkta mal kopplat till kompetensforsorjning.

2.2.1.Kommunstyrelsens har antagit mal for kompetensforsorjning for sin egen forvaltning

I kommunstyrelsens verksamhetsplan 2023 ges en beskrivning av utmaningarna med
kompetensforsorjning inom sin egen forvaltning. Kommunstyrelsens har beslutat om tva mal
inom omradena kompetensforsorjning och att vara en attraktiv arbetsgivare. | tabell 1 framgar
kommunstyrelsens mal och indikatorer.

Mal Indikatorer
Andel chefer med mer an 35 medarbetare ska
Oka forutsattningarna for ett tydligt och nara minska
ledarskap Hallbart medarbetarengagemang
(ledarskap)
Oka halsotalen bland medarbetarna som en del i | Hallbart medarbetarengagemang, totalt
att skapa ett hallbart arbetsliv

Tabell 1: Kommunstyrelsens mal 2023 kopplade till kompetensforsorjning inom sin egen forvaltning. Kalla:
Kommunstyrelsens verksamhetsplan 2023.

Malen ar beslutade av och galler for kommunstyrelsen, men mats utifran samtliga
forvaltningar. Personalkontoret har brutit ner kommunstyrelsens mal i aktiviteter. Aktiviteterna
kopplade till ovan namnda mal ansvarar HR-avdelningen for.

Aven om malen som kommunstyrelsen beslutat i sin verksamhetsplan avser sin egen
forvaltning framgar i intervju att samtliga forvaltningar arbetar for att nd malet med andel chefer
med mer an 35 medarbetare. Det framkommer att det ar stor skillnad pa foérvaltningarnas
utgangslage och forutsattningar for att minska andelen medarbetare per chef vilket uppges
forsvara arbetet. Det saknas en Overgripande strategi for arbetet med att minska andelen
chefer som har fler &n 35 medarbetare. Det ar dessutom oklart om alla stadens verksamheter
formellt omfattas av detta mal som kommunstyrelsen tagit i sin verksamhetsplan.

2 Det framgar inte ytterligare vad som avses med "eftersatta grupper”.
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2.2.2.Kommunstyrelsens har inte brutit ner eller konkretiserat vad en attraktiv arbetsplats
innebar

I kommunfullméktiges personalpolicy framkommer att Trollh&ttans Stad ska vara en attraktiv

arbetsplats. Sdsom anstéllningsmyndighet har kommunstyrelsen inte konkretiserats vad detta

innebér. HR-avdelningen har ett pagaende arbete for att ta fram konkretiserande styrdokument

for vad en attraktiv arbetsplats innebar.

2017 genomfordes ett arbete i staden vad galler arbetsgivarvarumarket med stdd av extern
konsult. Arbetet resulterade i en rapport som identifierade huvudbudskap som staden kan att
anvanda i sin arbetsgivarkommunikation, samt att fa en djupare insikt om vad som motiverar
och attraherar potentiella medarbetare/ kandidater. De aktiviteter som genomfordes utifran
rapporten omfattar stadens externa och interna kommunikation i form av grafiskt material pa
olika satt.

Det finns dock ingen politiskt beslutad strategi eller riktlinje for hur kommunstyrelsen,
namnderna eller verksamheterna ska arbeta med att vara en attraktiv arbetsplats.

Vidare framgar av intervju att det inte genomfors nagon analys om vad som gor Trollhattans
Stad till en attraktiv arbetsplats. Detta uppges vara ett utvecklingsomrade som ska
konkretiseras. Av intervjuer framgar aven att det finns behov av en stadsovergripande strategi
som bidrar till lika forutsattningar for samtliga chefer inom olika verksamheterna.

2.2.3.HR-avdelningen har tagit fram ett eget mal med aktiviteter for strategisk kompetens-
forsorjning

| HR-avdelningens verksamhetsplan for 2023 har avdelningen antagit méalet Oka forméagan till
strategisk kompetensforsorjning. Malet avser HR-avdelningen och har inte antagits politiskt.
Kopplat till malet finns aktiviteter inom dessa sju omraden som HR-avdelningen avser arbete
med:

Stotta cheferna i malstyrning

Kompentensutveckling och karriarstegar

Strategisk kompetensférsorjning

Heltidsresan

Styrdokument for att konkretisera personalpolicyn

Utveckla arbetssatt utifran omstéallningsavtal

Strategier for att ta tillvara pa senior arbetskraft

HR-avdelningen har tagit fram en stadsovergripande kompetensforsdrjningsprocess. Inom
processen ska en stadsovergripande kompetensfoérsorjningsplan tas fram arligen. HR-
avdelningen ansvarar for framtagandet av kompetensforsorjningplanen i samarbete med
samtliga namnder och forvaltningar. Planen sammanstalls utifran forvaltningarnas behov i
samband med namndernas mal- och resursplan. Varje chef i staden ansvarar for att sakra
kompetensforsorjningsprocessen i sin egen verksamhet. Att arligen genomfora en kompetens-
analys ar det inledande steget i processen. Kompetensforsorjningsprocessen introducerades
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under 2022 och arbetet startades upp 2023. Av intervjuer framgar att processen ar tydlig och
har bidragit till ett battre samarbete mellan ndmnderna. Processen beskrivs i figur 2 nedan.

1. Forvaltningarna planerar/tar
fram forslag i ndmndernas
MRP. HR ger st6d

e N

6. Personalutskottet foljer
upp pa stadsovergripande
niva. HR tar fram
uppféljningen

A v

3.Dialoger genomfors i
kompetensutskottet fér

2.HR ansvarar for att ta fram
en stadsovergripande
kompetensforsorjningsplan

5. Forvaltningarna foljer

upp genomférda ..
aktiviteter. HR ger stod att férankra och
utveckla aktiviteter

W ya
4. Férvaltningarna
genomfoér aktiviteter.

HR ger stod

Figur 2: Processbeskrivning stadsévergripande kompetensforsérjningsarbete

Syftet med ovan process ar att samla gemensamma utmaningar och skapa synergieffekter i
arbetet med kompetensforsorjningen. | planen anges att malet med arbetet ar att Trollhattans
stads alla verksamheter lyckas attrahera, rekrytera, behalla och utveckla sin personal. Det ges
en beskrivning av gemensamma behov, verktyg och planerade och pagaende aktiviteter for
att nd malet.

Gemensamma behov ar:
Starka bilden av Trollhattans stad som en attraktiv arbetsgivare
Okad digitalisering
Utveckla ledarskapet
Mojlighet att erbjuda praktik

| planen listas aven ett antal verktyg for arbetet med kompetensfoérsorjningen. Ett sadant
verktyg som namns ar ARUBA?® (Attrahera — Rekrytera och introducera — Utveckla —
Behalla/engagera — Avveckla). Det framgar &ven att det kan vara bra att inventera aktiviteterna
i ARUBA for att identifiera brister och goda exempel for att kunna utveckla verktyget. Det finns
inget sammanhangande dokument som beskriver stadens arbete utifran ARUBA. Det finns en
rekryteringshandbok som detaljerat beskriver samtliga delar i rekryteringsprocessen. Vidare
finns sida pa stadens intranat Stadsportalen som beskriver att kompetensutveckling ar viktigt
for Trollhattan stad. Genom fokus pa att soka larandesituationer samt att ge chefer
forutsattningar till erfarenhetsutbyte och larande skapas den kultur som kravs. | 6vrigt finns det
ingen dokumenterad strategi eller stod for arbetet med ARUBA.

3 ARUBA &r en vedertagen modell som anvands for att fAnga alla delar i kompetensforsérjningscykeln.
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I den av HR-avdelningen framtagna stadsovergripande kompetensplanen anges genomférda,
pagaende och planerade aktiviteter kopplade till de gemensamma behoven. Aktiviteterna ar
stadsovergripande. Det framgéar inte vem som ansvarar for att genomfora aktiviteterna.
Aktiviteterna presenteras évergripande i tabell 2.

Genomférda aktiviteter Pagaende aktiviteter Planerade aktiviteter

2021-2022 2022-2023

Process for strategisk On- och offboarding Kompentensutveckling och

kompetensforsorjning karriarstegar

Introduktion fér nya chefer Ledarplattform Utveckla arbetssatt utifran

omstallningsavtal

Att leda utan att vara chef Styrdokument for att Digitaliseringsstrategin
konkretisera personalpolicyn

Karriarssidan Praktik

Chefsforum

Tabell 2: Genomférda, pagdende och planerade aktiviteter i den stadsévergripande kompetensforsérjningplanen

Vidare framgar Overgripande statistik avseende personalomséttningen och personal-
rorligheten. Utifran den historiska personalomsattningen och personalrérligheten samt
prognostiserade pensionsavgangar, gors antagandet att rorligheten ligger pa 9—-10 procent,
vilket innebar att 500 personer lamnar Trollhattans stad per ar. Av dessa ar 20 procent
personer som gar i pension. Den absoluta merparten av dessa arbetar som underskoterskor
inom Omsorgsforvaltningen, vilket beskrivs som rimligt da det ar stadens storsta yrkesgrupp.

Pa en stadsovergripande niva genomfors idag ingen mer fordjupad analys eller prognos éver
personal- eller kompetensforsorjningssituationen pa kort eller lang sikt for att inventera behov
och atgarder. Av intervjuer framkommer att det ar respektive chefs ansvar att sakra
kompetensforsorjningsprocessen i sin egen enhet eller verksamhet. Analys och prognos tas
fram inom respektive verksamhet men uppges inte tas inte upp pa aggregerad niva for
underlag for arbetet med den strategiska kompetensférsérjningen Kartldggnings- och
analysarbetet i huvudsak inom respektive forvaltning.

| kommunstyrelsens interna kontrollplan identifierades risk for att det inte finns tillréckligt/ratt
personal att utféra samhallsviktiga arbetsuppgifter vid sarskilt handelse. Vid uppféljning av den
interna kontrollplanen framkom att det finns en géllande beredskapsplan men att uppdatering
skulle ske under 2023. Det genomférdes en genomlysning av samtliga av forvaltningens
arbetsuppgifter och fa var av sadan karaktar att ett stérre personalbortfall far paverkan pa
tredje part. Backupfunktioner tillsattes pa viktiga uppgifter. For 2023 kvarstar inte risken om
kompetensférsorjning i kommunstyrelsens interna kontrollplan.

2.2.4.Overgripande styrning for alternativa arbetssatt att sakra personal till verksamheter dar
tillgangen ar begransad kan utvecklas

For att fa tillgang till personal till verksamheten dar tillgAngen ar begransad arbetar framfor allt

namnderna med att erbjuda praktik och samarbete med exempelvis Hogskolan i vast. Inom

kommunstyrelsens verksamhet avser HR-avdelningen arbeta med strategier for att forlanga

arbetslivet och darmed behalla personal langre. | intervjuer efterfragas dock styrning och

9
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strategi frdn kommunstyrelsen avseende interna samarbeten mellan forvaltningar for att bade
nyttja och effektivisera personaltillgangen. Exempelvis lyfts det att omsorgsverksamheternas
behov av personal &r stort under sommaren medan utbildningsverksamheterna sténgs ner.
Vid granskningens genomférande finns ingen styrning frAn kommunstyrelsen for att utveckla
eller férenkla samarbetet mellan férvaltningarna avseende personal.

2.3. Kommunstyrelsens uppféljning och analys av strategisk kompetensférsoérjning
kan starkas

Kommunstyrelsen tar del av uppféljning kopplat till personalomradet vid april, augusti och

helarsuppféljningen. Merparten av uppféljningen bestar av statistik med en kortfattad analys

och ror kommunstyrelsens egen forvaltning. Kommunstyrelsen har foljt upp personal-

situationen och aktiviteter i apriluppfdljning. Dartill uppges styrelsen géra en uppfdljning av sina

mal vid augusti och helarsuppfoljningen.

| kommunstyrelsens apriluppf6ljning 2023 framgar att flera aktiviteter ar pagaende samt att
styrelsens har ratt riktning for att nd malen pa sikt. Inga indikatorer har dock folits upp vid
apriluppféljningen. Prognosen baseras endast pa de pagaende aktiviteterna. | analysen for
malet Oka forutsattningarna for ett tydligt och nara ledarskap ifrdgasatts om gransen pa 35
medarbetare ar ett tillrackligt Iagt varde eller om det ska omvarderas i kommande MRP-period.
Det framgar inte varfor gransen idag ligger pa max 35 understéllda medarbetare. Av
protokollgranskning framgar att kommunstyrelsen eller personalutskottet under aret inte tagit
del av nagon ytterligare uppféljning av behov av, eller arbetet med, kompetensforsorjning.

Utover kommunstyrelsens del- och helarsuppféljningar tar HR-avdelningen arligen fram en
rapport for personalstatistik som redovisas for personalutskottet. Rapporten redovisar
grundlaggande personalstatistik* pa stadsovergripande- och forvaltningsniva. Det finns ingen
analys av statistiken. Denna rapportering kommer inte hela kommunstyrelsen till del.

Sveriges kommuner och regioner (SKR) och Radet for framjande av kommunala analyser
(RKA) erbjuder en modell och en enkat for att kontinuerligt utvardera och félja upp
arbetsgivarpolitiken i kommuner och regioner med fokus pa Hallbart medarbetarengagemang
(HME). Trollhattans Stad gor en saddan uppféljning arligen. Resultatet redovisas i den arliga
rapporten for personalstatistik. | figur 3 pa nasta sida framgar resultatet fran de senaste aren.

4 Statistik som anges ar: Antal anstallda i staden, antal anstallda per forvaltning, aldersférdelning av
tillsvidareanstallda, arbetade timmar per &r av timanstallda, arbetade timmar per ar av timstallda per
forvaltning, antal arbetade timmar totalt per ar, dvertid som andel av totalt arbetad tid, évertid per manad
och ackumulerat, personalomsattning, hallbart medarbetarengagemang, medarbetare per chef, frisktal,
frisktal per forvaltning, sjukfranvaro, sjukfranvaro per forvaltning, arbetshandelser, arbetsmiljéindex.
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Hallbart medarbetarengagemang, HME 2020 2021 2022
HME/ Total 78,5 78,6 79,3
HME/ Motivation 78,5 78,6 78,9
HME/ Ledarskap 78 77,9 79

HME/ Styrning 79,1 79,4 79,9
Arbetsmiljo 65,5 65,9 66,7

Figur 3: Nyckeltal HME. Kalla Personalstatistik 2022

Det finns annu ingen uppféljning av den stadsdvergripande kompetensférsorjningplanen eller
den process som togs fram 2022. Enligt processen for strategisk kompetensforsorjning ska
planen foljas upp arligen av personalutskottet. Det har heller inte gjorts en uppféljining av
huruvida Trollhattans Stad &r en attraktiv arbetsplats. Kommunstyrelsen har inte efterfragat
uppfoljning av HR-omradet med undantag for den uppféljning av statistik pa personalomradet
som framgar ovan.

2.4. Var bedomning

Kommunstyrelsen ar stadens personalorgan och anstéaliningsmyndighet. Kommunallagens 6
kap. 1 8§ anger att styrelsen ska leda och samordna férvaltningen och ha uppsikt éver dvriga
namnders verksamhet. Vidare anger 6 kap. 6 § att nAmnderna har ansvar for att var och en
inom sitt omrade se till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som
fullméaktige har bestamt samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Likasa ska
namnderna se till att den interna kontrollen ar tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett
Ovrigt tillfredstallande satt.

Vi bedomer att kommunstyrelsen delvis sakerstallt en &ndamalsenlig styrning inom
kompetensforsorjningsomradet. Granskningen visar att roll- och ansvarsférdelningen upplevs
ha blivit tydligare mellan HR-avdelningen och férvaltningarna samt att samarbetet forbattrats.
Det ar inte tydligt var grans-dragningen mellan kommunstyrelsen och namnderna géar vad
galler mal pa omradet. En process for strategisk kompetensforsorining samt en
stadsévergripande kompetensforsorjningsplan har tagits fram pa tjanstepersonsniva av HR-
avdelningen. Kompetensforsdrjningplanen pekar ut gemensamma behov, verktyg och
aktiviteter. Planen har inte identifierat stadens bristyrken. Det saknas kartlaggningar och
riskanalyser pa stadsovergripande niva avseende personal- och kompetensbehov pa kort och
lang sikt. Dartill kan kommunstyrelsens styrning for alternativa arbetssatt for att sékra personal
till verksamheter dar tillgangen ar begransad starkas.

Kommunstyrelsen har antagit mal for kompetensforsorjning i sin verksamhetsplan som méts
for samtliga verksamheter i staden. Vi noterar dock att kommunstyrelsens inte har radighet
over samtliga indikatorer kopplade till malen. Det pagar ett aktivt arbete med aktiviteter och
utveckling vid HR-avdelningen samt respektive forvaltning dar flera aktiviteter kan kopplas till
de strategier for kompetensforsorjning som Sveriges Kommuner och Regioner tagit fram.
Vidare uppges att staden ska arbeta efter kompetensférsériningsmodellen ARUBA. Det
saknas dock dokumenterat Gvergripande stod och strategier for ett sddant arbete.
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Sammantaget ser vi att det bedrivs och planeras for atgarder i syfte att sakerstalla en god
kompetensférsorjning i staden. Daremot har kommunstyrelsen inte en aktiv styrning och
ledning pa detta omrade enligt var mening. Vi anser att kommunstyrelsens involvering genom
aktiv politisk styrning och uppféljning i det strategiska arbetet med Overgripande kompetens-
forsorjning i staden kan starkas.

Vidare beddmer vi att kommunstyrelsen inte har en styrning som sakerstéllt att Trollhattans
Stad &r en attraktiv arbetsplats. Kommunstyrelsens har inte brutit ner eller konkretiserat vad
en attraktiv arbetsplats innebar. Kommunstyrelsen har inte analyserat eller gjort nagon
kartlaggning av vad en attraktiv arbetsplats innebar i Trollhattans Stad. Kommunstyrelsen har
heller inte foljt upp om staden &r en attraktiv arbetsplats. Vi noterar att HR-avdelningen har ett
pagaende arbete med att konkretisera kommunfullméaktiges personalpolicy for att tydliggora
vad en attraktiv arbetsplats innebar.

Slutligen beddmer vi att kommunstyrelsen delvis sakerstéllt en tillrdcklig uppfdljning inom
kompetensforsorjningsomradet. Granskningen visar att kommunstyrelsens tagit del av
uppfélining kopplat till personalomradet vid apriluppfoljningen samt gora uppfoljning vid per
augusti och helar. Merparten av uppféljningen bestar av statistik med en kortfattad analys och
rér kommunstyrelsens egen forvaltning. Daremot gors ingen fordjupad analys av arbetet med
kompetensférsorjning vid uppfdljningarna. Styrelsen gor heller ingen uppféljning av arbetet
utifran personalpolicyn. Den process for kompetensforsorjning som tagits fram involverar inte
att kommunstyrelsen féljer upp den stadsodvergripande kompetensforsdrjningplanen. Vi
noterar dock att arbetsséttet avseende den strategiska kompetensforsorjningen nyligen ar
implementerad och att personalutskottet avser folja upp arbetet i slutet av 2023. Uppféljningen
avser inte komma hela kommunstyrelsen till del.
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3. Samlad beddémning

3.1. Beddmning utifran revisionsfragorna

Revisionsfragor

Beddmning

Har kommunstyrelsen
sékerstallt en andamalsenlig
styrning inom kompetens-
forsorjningsomradet?

Delvis. Roll- och ansvarsférdelningen upplevs ha blivit tydligare
mellan HR-avdelningen och férvaltningarna. Samarbetet har
forbattrats. Kommunstyrelsen har beslutat om mal kopplat till
kompetensforsorjning i sin egen verksamhetsplan. Det ar
daremot inte tydligt var gransdragningen mellan kommun-
styrelsen och namnderna gar vad galler mal for strategisk
kompetensforsorjning. En process for strategisk kompetens-
forsorjning samt en stadsdvergripande kompetensforsorjnings-
plan har tagits fram pa tjanstepersonsniva av HR-avdelningen.
Flera aktiviteter kan kopplas till de strategier for kompetens-
férsorjning som Sveriges Kommuner och Regioner tagit fram.
Planen pekar ut gemensamma behov, verktyg och aktiviteter,
men har inte identifierat stadens bristyrken. Det saknas
kartlaggningar och riskanalyser pa& stadsovergripande niva
avseende personal- och kompetensbehov pa kort och lang sikt.
Dartill kan kommunstyrelsens styrning for alternativa arbetssatt
for att sakra personal till verksamheter dar tillgdngen ar
begransad stéarkas.

Sammantaget ser vi att det bedrivs och planeras for atgarder i
syfte att sékerstalla en god kompetensforsérjning i staden.
Daremot har kommunstyrelsen inte en aktiv styrning och ledning
pa detta omrade enligt var mening.

Har kommunstyrelsen en
styrning som sakerstaller att
Trollhattans Stad ar en attraktiv
arbetsplats?

Nej. Kommunstyrelsen har inte brutit ner eller konkretiserat vad
en attraktiv arbetsplats innebar. Kommunstyrelsen har inte
analyserat eller gjort nagon kartlaggning av vad en attraktiv
arbetsplats innebér i Trollhattans Stad. Kommunstyrelsen har
heller inte foljt upp om staden ar en attraktiv arbetsplats. Vi
noterar att HR-avdelningen har ett pagadende arbete med att
konkretisera kommunfullméktiges personalpolicy for att
tydliggora vad en attraktiv arbetsplats innebér.

Har kommunstyrelsen
sakerstallt en tillrécklig
uppféljning inom
kompetensforsorjningsomradet?

Delvis. Kommunstyrelsens tar del av uppféljning kopplat till
personalomradet vid april, augusti och helarsuppféljningen.
Uppféljningen bestar av statistik med en kortfattad analys och
ror kommunstyrelsens egen forvaltning. Daremot gors ingen
fordjupad analys av arbetet med kompetensforsorjning vid
uppfdljningarna. Styrelsen go6r heller ingen uppféljning av
arbetet utifrAin personalpolicyn eller kompetensforsorjnings-
planen. Vi noterar dock att arbetssattet avseende den
strategiska kompetensforsorjningen nyligen ar implementerad
och att personalutskottet avser folja upp arbetet i slutet av 2023.
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3.2. Slutsatser
Granskningens syfte har varit att beddma om kommunstyrelsen sakerstallt en andamalsenlig
kompetensforsorjning pa en oOvergripande niva. Var sammanfattade beddomning utifran
granskningens syfte och grunderna for ansvarsprovning ar att kommunstyrelsen delvis
sékerstallt detta.

Det bedrivs atgarder for att sakerstalla en god kompetensforsorjning och en kommun-
overgripande kompetensforsorjningsplan ar framtagen. Vi ser positivt pa de aktiviteter som
finns kopplat till kompetensférsorjningsplanen. Vidare visar granskningen att analyser av
kompentens- och personalbehov pa lang och kort sikt kan utvecklas.

Kommunstyrelsens styrning och uppféljning av det strategiska arbetet med kompetens-
forsorjning kan daremot starkas. Stadens arbete med det strategiska kompetensforsorjnings-
arbetet beskrivs vara i en uppstartsfas. Vi anser att det ar av vikt att kommunstyrelsens arbete
med kompetensforsorjning intensifieras.

Utifran granskningen har vi identifierat vissa forbattringsomraden och vara rekommendationer
framgar nedan. Rekommendationer syftar till att utveckla och forbéattra verksamheten.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:
Starka sin styrning av det strategiskt kommundvergripande arbetet med kompetens-
forsorjning utifran sina uppdrag som anstaliningsmyndighet att leda och styra
forvaltningen av kommunens angelégenheter och uppsiktsplikt.
Sékerstalla en uppféljning som ger en samlad dokumenterad analys av stadens
gemensamma personal- och kompetensbehov pa kort och lang sikt samt vidta
eventuella atgarder utifran denna.
Sakerstdlla att Trollhattans Stad kartlagger, konkretiserar och foljer upp arbetet med
att vara en attraktiv arbetsplats.

Goteborg den 27 september 2023

Elin Forsa Karin Knutsson
Verksamhetsrevisor Certifierad kommunal yrkesrevisor
Ernst & Young AB Ernst & Young AB

Mikaela Gretzer

Certifierad kommunal yrkesrevisor
Kvalitetssakrare

Ernst & Young AB
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Bilaga 1. Bakgrund

Kompetensforsorjning handlar om att rekrytera, behalla, utveckla och avveckla medarbetare.
En god kompetensforsorjning ar avgorande for att en kommun ska kunna utféra sitt uppdrag.
Som en foljd av den demografiska utvecklingen med en aldrande befolkning star Sveriges
kommuner infor utmaningar vad galler kompetensforsorjningen inom flera verksamheter.
Sveriges kommuner och regioner (SKR) menar att kompetensférsérjning ar en av de framsta
utmaningar som kommuner star infor.

Enligt kommunstyrelsens reglemente & kommunstyrelsen anstéllningsmyndighet for alla
medarbetare i Trollhattans stad. For att sakerstalla tillgang till ratt kompetenser ar det av vikt
att styrelsen bedriver ett aktivt kompetensférsorjningsarbete.

Kommunfullméaktige i Trollhattans Stad har beslutat om en personalpolicy i vilken det framgar
att Trollhattans stravar efter att vara en attraktiv, hallbar och modern arbetsplats.

Kommunrevisionen genomférde 2019 en granskning av chefs- och kompetensférsérjning samt
atgarder for minskad sjukfranvaro. Granskningen féljdes upp ar 2021. Bedomningen i den
uppfdljande granskningen var att halften av de rekommendationer som lamnats till
kommunstyrelsen inte hade atgardats. Bland annat saknades fortfarande en tydlig strategi for
stadens arbete med chefs- och kompetensforsorjning.

I kommunrevisionens risk- och vasentlighetsanalys identifieras flera risker kopplat till
kompetensforsorjning. Det rader brist pa personal inom omsorgen samt inom IT och ekonomi.
| kommunstyrelsens plan for intern kontroll framgar risk for att det inte finns tillrackligt eller réatt
personal for att utfora samhallsviktiga arbetsuppgifter.

Revisorerna har utifrdn ovan och mot bakgrund av sin risk- och vasentlighetsanalys bedomt

att det ar vasentligt att under 2023 goéra en fordjupad granskning av kommunstyrelsens
kompetensférsorjning.
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Bilaga 2. Revisionskriterier

Kommunallagen (2017:725)
Kommunallagens 6 kap. 1 § anger att styrelsen ska leda och samordna férvaltningen och ha
uppsikt dver dvriga namnders verksamhet.

Enligt 6 kap. 6 § kommunallagen har namnderna ansvar for att var och en inom sitt omrade se
till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullmaktige har bestamt
samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Likasa ska namnderna se till att den interna
kontrollen &r tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett dvrigt tillfredstallande satt.

Personalpolicy
Stadens personalpolicy beskriver att personalpolitiken ska goéra staden till en attraktiv
arbetsgivare. Personalpolitiken ska leda till den goda arbetsplatsen som ska skapas genom:
Personal- och kompetensforsorjining som vid rekrytering och utvecklingsinsatser
tillgodoser organisationens kort- och langsiktiga kompetensbehov.
En bra samverkan sa att goda forutsattningar skapas for dialog och delaktighet pa
arbetsplatserna.
Ett framjande och forebyggande halsoarbete som leder till en séker, utvecklande och
stimulerande arbetsmiljo.
Ett forhallningssatt som tar tillvara olika egenskaper och kompetenser bland nuvarande
och blivande medarbetare sa att mangfald, jamlikhet och jamstalldhet bejakas.

Sveriges kommuners och regioners strategier for kompetensférsorjning

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning ar framtagna som ett stod for arbetet i
kommuner och regioner. Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta
nya lésningar och om ett hallbart arbetsliv.

Anvand kompetensen ratt

Kompetensutmaningen kommer inte att I6sas enbart genom att rekrytera fler medarbetare.
Det ar viktigt att den kompetens som finns i organisationen anvands och utvecklas utifran
verksamhetens behov. Nar normer och gamla arbetssatt utmanas, kan den samlade
kompetensen anvandas béttre.

Varje arbetsplats behover ga igenom verksamheten utifrdn de arbetsuppgifter som behover
utforas for att nd verksamhetsmalen.

Forlang arbetslivet

Manga medarbetare bade kan och vill jobba langre. Det &r allt fler som véljer att arbeta kvar,
eller kommer tillbaka efter pensionering. Arbetsgivarnas attityder till erfarna medarbetare ar
central fér medarbetarnas forutsattningar att vilja arbeta vidare. Det ar viktigt att ta tillvara
medarbetarnas kompetens och erfarenhet for att 6ka mojligheten att forlanga arbetslivet.
Signalera tidigt att medarbetare som narmar sig pensionsalder ar en viktig resurs.
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Prioritera arbetsmiljéarbetet

Jobben i kommuner och regioner ar viktiga och meningsfulla. Men det som lockar och
engagerar kan samtidigt vara utmanande och svart. Att prioritera arbetsmiljoarbetet gor
kommuner och regioner till attraktiva arbetsgivare och det ar en av flera strategier for att
mota valfardens kompetensutmaning.

Rekrytera bredare

Arbetsgivare spelar en viktig roll genom att tidigt knyta kontakt och mdjliggdra praktik och
anstallning. Det gor att personerna kan fa nodvandiga erfarenheter for ratt jobb. Jamstallda
arbetsplatser ar attraktiva arbetsplatser for bade kvinnor och man. Idag ar fyra av fem
anstallda i kommuner och regioner kvinnor. Ta vara pa intresset hos unga men aven
intresset hos de som jobbar i andra branscher. Informera om och Iat fler préva pa jobben.

Vaélfarden har stora kompetensforsorjningsbehov, samtidigt som det finns manga méanniskor
med utbildning och erfarenhet som flytt till Sverige. SKR jobbar for att kommuner och
regioner battre ska kunna ta tillvara pa den kompetens som nyanléanda har med sig i form av
utbildning eller yrkeserfarenhet.

Intresset for att jobba i valfarden bland unga killar &r betydligt stérre an andelen man som
faktiskt arbetar inom valfarden idag. Mer an halften av alla unga man anser det viktigt att fa
arbeta med ménniskor. 20 procent av killarna téanka sig jobb inom férskolan eller
socialtjansten. Det kan jamféras med att det idag endast ar cirka 4 procent av férskollararna
som ar man och 11 procent av socialsekreterarna. Har finns en outnyttjad potential.

Stark ledarskapet

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

Stdd medarbetarnas utveckling

Ett arbete i valfarden innebar ofta ett komplext uppdrag i en foranderlig varld. Arbetsgivare
kan stddja medarbetarnas utveckling genom en rad olika insatser. For nya medarbetare ar
introduktion och tillgang till mentorskap eller handledning viktigt.

Arbetsgivare behover underlatta for medarbetare att fa tid och majlighet for kollegialt larande
eftersom det hjalper nar nya kunskaper ska omséttas i praktiskt arbete. Kompetensutveckling
och omstéllning ger forutsattningar bade foér medarbetarna att ta sig an nya eller férandrade
arbetsuppgifter saval som for verksamhetens utveckling.
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So6k nya samarbeten

Att undersdka majligheter for samarbete 6ver geografiska och organisatoriska granser ar ett
séatt att utveckla valfarden. Redan nu finns manga sadana samarbeten mellan och inom
kommuner och regioner. Det handlar om att samarbeta 6ver och inom enhets-, forvaltnings-,
kommun- och regiongranser och exempelvis dela pa resurser och kompetenser. Att
samarbeta med omkringliggande aktorer sdsom myndigheter, larosaten och civilsamhallet
kan bidra till att utveckla verksamheten och na verksamhetens mal.

Utnyttja tekniken smart

En okad digitalisering av valfardstjansterna dppnar for bade effektivare verksamhet och
battre kvalitet. Samtidigt kan det minska rekryteringsbehoven.

Vissa arbetsuppgifter kommer frigoras, automatiseras eller utféras pa annat satt.
Medarbetarnas kompetens kommer kunna tillvaratas battre och jobben kan bli &nh mer
attraktiva. Parallellt kommer behovet av spetskompetens kopplat till digitaliseringens
utveckling att oka.

Oka heltidsarbetet
En stor andel medarbetare i kommuner och regioner arbetar fortfarande deltid. Kvinnor
arbetar mer deltid &n man oavsett yrkesgrupp. Malet ar att heltidsarbete ska vara norm i alla.

Viktiga steg for att stalla om till en heltidsorganisation &r att alla nyanstallningar &r pa heltid,
att deltidsanstéllda erbjuds heltidsanstalining och att beslut om dnskad sysselsattningsgrad i
kommuner successivt fasas ut.
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Bilaga 3. Kéallforteckning

Intervjuer
Fackliga representanter 2023-05-30
Personalchef samt tvd HR-specialister 2023-05-30
Forvaltningschef for arbetsmarknad och socialférvaltningen samt tillforordnat
forvaltningschef och kvalitets- och utvecklingschef vid utbildningsforvaltningen 2023-
05-31
Forvaltningschef, enhetschef bemanning och processledare vid omsorgsforvaltningen
samt forvaltningschef och utvecklingsledare vid servicefdrvaltningen 2023-05-31
Stadsdirektor 2023-05-31
Kommunstyrelsens presidium 2023-06-19

Dokumentation
Delarsrapport per april 2023
HME 2022
Intern kontrollplan kommunstyrelsen 2023
Kommunstyrelsens protokoll januari 2023-juni 2023
Kompetensutveckling utdrag fran Intranatet
MRP kompetensférsérjning 2023
Mal- och resursplan 2023-2023 med budget 2023
Nyckeltal 6vergripande 2020-2022
Omstallningsarbetet utdrag fran Intranatet
Personalpolicy 2020
Personalstatistik 2022
Personalutskottets protokoll 2023-juni 2023
Process strategisk kompetensforsorjning, framtagen 2022
Rekryteringshandbok mars 2023
Risk- och vasentlighetsanalys 2023
Stadsovergripande kompetensforsorjningsplan 2023
Verksamhetsplan HR 2023
Verksamhetsplan med budgetkommunstyrelsen 2023
Verksamhetsredogorelse kommunstyrelsen 2022
Arsredovisning 2022 Trollh&ttans stad
Aterrapportering intern kontroll kommunstyrelsen 2022
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