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Sammanfattande bedomning och rekommendationer

EY har pa uppdrag av kommunens revisorer granskat arbetet med kompetensférsorjning.
Granskningen syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och rutiner
som kommunen anvéander for att sakerstélla kommunens behov av kompetens ar
andamalsenliga. Granskningen ar kommunévergripande men fordjupad granskning avser
kommunstyrelsen, byggnadsnadmnden samt barn- och utbildningsnamnden.

Kommunfullmaktige har antagit évergripande mal for arbetet med kompetensforsorjning
genom grundforutsattningen Attraktiv arbetsgivare. Namndplaner for styrelse och namnder
innehaller de mal kommunfullmaktige har formulerat liksom indikatorer for uppféljning.

Det finns ingen dvergripande kompetensfoérsérjningsplan eller riktlinjer for arbetet med
kompetensforsorjning i kommunen. Saval operativt som strategiskt arbete hanteras av
respektive forvaltning, med stod av HR pa kommunstyrelseforvaltningen. Da HR ofta
behover prioritera operativt arbete finns en risk att forvaltningarna inte far tillrackligt stod i
strategiska fragor. Vi bedomer darfor att det finns behov av ytterligare stod i dessa fragor.
Idag arbetar endast barn- och utbildningsférvaltningen med en kompetensforsorjningsplan,
detta i enlighet med ett nAmnduppdrag. Planen berdknas vara klar under hésten 2019.

Vi beddmer att underlag for att gora analyser relaterade till kompetensforsérjning finns, dels
genom medarbetarundersdkningen och dels genom tillgéngliga nyckeltal via systemstéd. | de
granskade forvaltningarnas behovsanalyser finns prioriterade aktiviteter utifran omvarld och
utmaningar som delvis berér arbetet med kompetensférsoérjning. Problem med hdga
sjukskrivningstal finns dock fortsatt och genomgaende efterfragas dkat chefsstod fran HR i
forebyggande insatser och rehabiliteringsfragor.

HR p& kommunstyrelseforvaltningen arbetar med 6vergripande aktiviteter for att kommunen
ska vara en attraktiv arbetsgivare, exempelvis vardeord, ledarskap och introduktions- och
chefsutbildning. Forvaltningarna arbetar sjalvstandigt med kompetensforsorjning och bade
stadsbyggnadsforvaltningen och barn- och utbildningsférvaltningen arbetar med aktiviteter
for att attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avsluta personal. Intern samverkan sker
undantagsvis, extern samverkan forekommer genom saval natverk som projekt. Uppfoljning
av kommunfullméaktiges mal sker i ordinarie styrprocess. | 6vrigt foljs aktiviteter upp med
varierande systematik.

Forvaltningarna har kommit olika langt i arbetet med kompetensforsorjning, vilket i vissa fall
har medfort problem da skillnader i formaner uppstatt. | kommunen finns en forstaelse for att
forvaltningarna kan behova arbeta med kompetensforsorjning pa olika satt och vi bedomer
att det ar positivt att forvaltningarna far denna frihet i arbetet da de sitter pa viktig kunskap
och darmed kan arbeta innovativt utifran sina behov. Samtidigt bedémer vi att det finns ett
visst behov av samordning och en gemensam riktning i principiella fragor liksom att
kommunstyrelsen bor ha en éversiktlig bild av kompetensforsorjningslaget da ansvaret for
strategisk personalpolitik och arbetsgivarfragor enligt reglemente ligger pa styrelsen.

Var sammanfattade bedémning ar att de strategier, processer och rutiner som kommunen
anvander for att sékerstélla behovet av kompetens huvudsakligen ar andamalsenliga, men
att det finns utvecklingsmaijligheter avseende en 6verblick och samordning av arbetet.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen:

Beaktar onskemalen om 6kat chefsstod fran HR i det forebyggande arbetet samt
arbetet med rehabilitering



Sakerstaller att arbetet med kompetensforsorjning inte endast bedrivs pa operativ
niva utan att forutsattningar skapas for ett strategiskt, langsiktigt och malinriktat
arbete med kompetensforsorjning i samtliga verksamheter, som inkluderar saval
arbete med sarskilt svarrekryterade grupper som uppféljning av vidtagna aktiviteter
Beslutar om fragor av mer principiell och 6vergripande karaktar sa att kommunen har
en sammanhallen strategi som arbetsgivare, exempelvis genom en évergripande
kompetensforsorjningsplan dar riktlinjer for arbetet framgar.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att byggnadsnamnden:

Beaktar om risker relaterade till malet om en Attraktiv arbetsgivare finns och att dessa
risker i sa fall hanteras i namndens internkontrollplan.



1. Inledning

1.1. Bakgrund

En okad efterfragan pa valfardstjanster i kombination med stora pensionsavgangar medfor
att kommuner och regioner behover rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren.
SKL uppskattar att det handlar om ett rekryteringsbehov pa éver en halv miljon manniskor till
valfardssektorn nationellt fram till 2026. Det innebar en 6kad konkurrens om arbetskraft
liksom att kommuner och regioner behdver arbeta aktivt med kompetensforsorjning for att
mota de kommande rekryteringsutmaningarna.! Tyres6 kommun &r inget undantag da
nastan en fjardedel av de kommunanstallda ar 55 ar eller aldre.?

Kommunfullmaktige har i Kommunplan 2019-2022 lyft omradet Attraktiv arbetsgivare som en
av tre viktiga grundférutsattningar for att det kommunala grunduppdraget ska kunna
genomforas och for att kommunen ska utvecklas i den riktning som fullméktige beslutat.
Kommunfullméaktiges malbild ar att Tyresé kommun &r en attraktiv arbetsgivare dit
medarbetare stker sig, &r engagerade och utvecklas, att Tyresé kommun har chefer som
utovar ett gott ledarskap, att Tyresé kommun har engagerade medarbetare och att Tyreso
kommun erbjuder goda anstallningsvillkor och arbetsférhallanden. Indikatorer har kopplats till
samtliga delmal. Malbilden ar kommunovergripande och avser samtliga verksamheter.

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp fér kompetensutveckling och personal-
forsorjning. Tillgangen till ratt kompetens ar en strategisk fraga for kommunen, da den
paverkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag och de krav som stélls enligt lag for de
olika verksamheter som bedrivs. Revisorerna har efter genomford riskanalys beslutat att
genomfora en granskning av arbetet med kompetensforsorjning.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningen syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och rutiner
som kommunen anvéander for att sékerstélla kommunens behov av kompetens ar
andamalsenliga. | granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Har kommunen antagit 6vergripande mal for kompetensforsorjningsarbetet?
Mojliggdr kommunens analyser och underlag att en tillfredstéllande bedémning av
behovet av kompetens pa kort och lang sikt kan goras?

Finns aktuella kartlaggningar, analyser och planer som sttd for det operativa arbetet?
Har utmaningar identifierats och finns handlingsplaner och uppféljning avseende
sarskilt svarrekryterade grupper?

Tillampar kommunen nagra sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare,
behalla medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta
satt?

Finns det utvecklade processer for att svara upp mot individers utvecklingsbehov dver
forvaltnings- och organisationsgréanser?

Foljs utfall av strategier och aktiviteter upp? Ger arbetet 6nskade resultat?
Forekommer omvarldsbevakning och samverkan med externa aktérer och anvands
samverkan med externa aktorer pa ett andamalsenligt satt?

1 SKL (2018). Sveriges viktigaste jobb finns i valfarden: Rekryteringsrapport 2018.

2 SKL (2017). Tabell 10: Antal anstallda (manadsavionade eller lediga) efter alder och kommun nov. 2017. Vid
matningen var 23,4 % av de kommunanstallda i Tyresé kommun 55 &r eller aldre. For riket var motsvarande
andel 26% och for kommungruppen Pendlingskommun néra storstad 24 %.
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1.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddomningsgrunder som anvands i granskningen for
analyser, slutsatser och bedémningar. Revisionskriterierna utgors av:

Kommunallagen
Kommunplan 2019-2022
Relevanta av fullméaktige antagna styrande dokument pa omradet

1.4. Ansvariga namnder/styrelser

Granskningen ar kommunoévergripande men fordjupad granskning avser framst
kommunstyrelsen®, byggnadsnamnden samt barn- och utbildningsnamnden.

1.5. Metod och genomférande

Granskningen bygger pa intervjuer och dokumentstudier. Studerade dokument framgar av
kallférteckningen. Intervjuer har genomforts med HR-chef och HR-specialist pA kommun-
styrelsefdrvaltningen, stadsbyggnadschef och stabschef pa stadsbyggnadsforvaltningen*
samt tillférordnad forvaltningschef pa barn- och utbildningsférvaltningen®.

Rapporten ar sakgranskad av intervjuade. Det innebdr att fakta som rapporten hanvisar till &r
kvalitetssékrade av de som granskats. Slutsatser och revisionsbedémningar ansvarar EY for.

2. Styrning av arbetet med kompetensforsorjning

2.1. Kommunfullmaktiges mal for arbetet med kompetensforsorjning

Kommunfullmaktiges malbild, beskriven i Kommunplan 2019-2022, senast reviderad 2018-
12-13, for grundforutséattningen Attraktiv arbetsgivare beskrivs nedan féljt av de indikatorer
som har kopplats till delmalen. Malbilden ar kommunévergripande.

Tyres6 kommun ar en attraktiv arbetsgivare dit medarbetare stker sig, ar engagerade och
utvecklas
e Hallbart medarbetarengagemang (HME)
e Personalomsattning, andel (%)
Tyres6 kommun har chefer som utbvar ett gott ledarskap
e HME styrning
e HME ledarskap
Tyres6 kommun har engagerade medarbetare
o HME motivation
Tyresd kommun erbjuder goda anstallningsvillkor och arbetsforhallanden.
e Total sjukfranvaro
e Systematiskt arbetsmiljdarbete
o Tyresd kommun har konkurrenskraftiga I6ner och anstallningsvillkor

Av kommunplanen framgar att redovisning till nAmnd och styrelse sker i delarsrapport samt
verksamhetsberattelse. | dvrigt beslutar férvaltningschef om redovisning av resultat.

3 For kommunstyrelsens del har fokus varit pa verksamhetsomradet Gemensam verksamhet, dar HR-avdelningen
ar organisatoriskt placerad.

4 Det har under granskningen inte varit mojligt att intervjua avdelningschef for kart- och bygglovsavdelningen.

5 Vid tiden for intervjun hade tf. férvaltningschef for barn-och utbildningsforvaltningen tjansten som skolchef for
forskolan. Skolchef for grundskolan har tagit del av ett utkast av rapporten och fatt mojlighet att komplettera
utkastet i de fall arbetet med kompetensforsérjning har skilt sig mellan forskola och grundskola.
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Av kommunstyrelsens reglemente, beslutat av fullmaktige 2018-11-22, framgar att styrelsen
ansvarar for fragor som ror strategisk personalpolitik, genomférande av I6neéversyns-
forhandlingar, for Gvergripande arbetsmiljofragor och jamstalldhetsfragor och forhallandet
mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Av kommunstyrelsens
delegationsordning, antagen 2019-02-05, framgar att alla namnder ar anstallningsmyndighet
for personal vid sina forvaltningar med undantag for foérvaltningschef. Ansvaret for arbetsmiljé
ligger pa respektive namnd och arbetsmiljouppgifter kan delegeras. For delegering av
arbetsmiljouppgifter framgar bland annat att befattningshavare och den som leder och
fordelar arbetet ansvarar for att det utfors pa ett betryggande satt sa att ingen anstalld
drabbas av olyckor eller ohélsa. Forvaltnings- eller kontorschef ansvarar for att interna
stodresurser finns for att bitrdda avdelningschefer, verksamhetschefer, enhetschefer och
medarbetare i att férebygga olycksfall och halsobesvar samt for rehabilitering.

2.2. Styrelse och ndmnders styrning

Kommunstyrelsen antog 2016-02-09 Likabehandlingsplan for Tyresé kommun 2016-2019. |
planen klargdrs att en prioriterad process for likabehandlingsarbetet ar utvecklingen av en
tydlig fardriktning avseende organisationskultur och vardegrund samt ett fortsatt arbete med
den fysiska och psykosociala arbetsmiljon. Riktlinjer for Chefs- och ledaruppdraget i Tyres6
kommun faststélldes av kommunstyrelsen 2017-09-13. Riktlinjerna ska skapa tydlighet kring
uppdraget och klargéra vilka forvantningar kommunen som arbetsgivare har pa sina chefer.
Att vara chef beskrivs som ett formellt uppdrag med exempelvis personalansvar, men chefer
ska ocksa vara ledare. De ska ocksa arbeta med arbetsmiljon, saval forebyggande insatser
som rehabiliterande atgarder, samt rekrytering och I6ne- och medarbetarsamtal. Det finns en
drygt tio &r gammal personalpolicy. | intervju med HR beskrivs att arbetet med att ta fram en
ny policy pagar. Nedan redogdrs for kommunstyrelsens, byggnadsnamndens samt barn- och
utbildningsnamndens namndplaner 2019 for grundférutsattningen Attraktiv arbetsgivare.

Kommunstyrelsen

| kommunstyrelsens namndplan 2019, antagen 2019-02-05, framgar fér Gemensam
verksamhet att uppdraget &r att ansvara for kommunens dvergripande styrning, planering
och uppfdljning av kvalitet, ekonomi och personalfragor. HR-avdelningen ska under 2019
fortséatta arbetet med att utveckla ledarskap och medarbetarskap. Sarskilda utmaningar finns
i att sdnka oonskad personalomséttning och de alltfér hoga sjuktalen. | namndplanen
framgar indikatorer for grundforutsattningen Attraktiv arbetsgivare, dessa ar i stort sett
desamma som dem som framgar i kommunplanen. For malet Tyres6 kommun &r en attraktiv
arbetsgivare dit medarbetare stker sig, &r engagerade och utvecklas anvands aven
indikatorn Andel av de anstallda som rekommenderar Tyres6 kommun som arbetsgivare. For
malet Tyres6 kommun har chefer som ut6var ett gott ledarskap anvands HME totalindex
samt HME styrningsindex.

I riskhanterings- och kontrollplan for 2019 har en risk identifierats for grundforutsattningen
Attraktiv arbetsgivare, denna framgar i tabellen nedan.

Riskhanterings- och kontrollplan, Gemensam verksamhet 2019

Risk Atgard Kontrollinsatser \ Ansvarig Redovisas
Medarbetarna Arbete med chefs- och | Analys av resultat i HR-chef Kommun-
upplever inte att ledarutveckling samt medarbetarenkaten | Ekonomichef direktor
Tyres6é kommun ar medarbetarskap 2018 Chef for

en attraktiv Medborgarfokus

arbetsgivare och det Analys av och tekniska

ar svart att rekrytera enkéatresultat kontoret

ny personal IT-chef

Kalla: Riskhanterings- och kontrollplan 2019, Gemensam verksamhet 2019, bilaga till namndplan.



Byggnhadsnamnden

| byggnadsnamndens namndplan for 2019, antagen 2019-02-20, framgar indikatorer for
grundfdrutsattningen Attraktiv arbetsgivare. Dessa ar desamma som i kommunstyrelsens
plan. Ingen risk i internkontrollplanen 2019 anknyter till malet om en Attraktiv arbetsgivare
eller kompetensforsorjning. | protokollet da planen antogs skrivs att namnden inte har haft
tillracklig tid for den politiska processen. Namndplanen godkanns fér budgetens och den
interna kontrollplanens skull men planen ska revideras under varen. Enligt uppgift fran
byggnadsnamndens ordforande paborjades en revidering, den avbrots dock till forman for
arbetet med namndplanen 2020, varfor en ny plan inte har beslutats om.

Barn- och utbildningsnamnden

| barn-och utbildningsndmndens namndplan fér 2019, antagen av nhamnden 2019-02-20,
framgar att kompetensforsorjning ar ett kritiskt omrade. Forvaltningen har fatt i uppdrag att ta
fram en kompetensforsorjningsplan for forskola och grundskola. Namnduppdrag kopplade till
kompetensfdérsorjning ror &ven kompetensutveckling och rekrytering i relation till fritidshem
som grundsarskola. Indikatorerna kopplade till grundférutsattningen Attraktiv arbetsgivare ar
desamma som i kommunstyrelsens namndplan. | risk- och kontrollplan 2019 finns atgarder
och insatser kopplade till ett av delmalen for grundforutsattningen Attraktiv arbetsgivare.

Risk- och kontrollplan, Barn- och utbildningsnamnden 2019

Risk Atgérd \ Kontrollinsatser Ansvarig
Svérighet att e Uppféljning av e Systematisk och Forvaltningschef
uppna grund- korttidsfranvaron regelbunden Verksamhetschefer
forutsattningen e Uppfdljning av Stamina® resultatuppféljning
"Tyres0 kommun och bemanningsenheten | ¢ Uppféljning nyttjande av
erbjuder goda e Arbete med bemanningsenheten
anstallningsvillkor medarbetarskapet e Uppfélining
och arbets- e Strategier for medarbetarbetarenkéaten
férhallanden” kompetensutveckling

e Strategi for rekrytering

och kompetensfoérsorjning

Kélla: Risk- och kontrollplan 2019, bilaga till némndplan 2019, Barn- och utbildningsnamnden.

2.3. Organiseringen av arbetet med kompetensforsorjning

Tyres6 kommun har ca 3000 anstéllda, 78 % av de anstéllda ar kvinnor och 22 % man. Av
de anstallda ar drygt 2400 tillsvidareanstallda och av dessa arbetar ca 85% heltid.” | intervju
beskrivs kommunens HR-organisation som relativt liten. HR-organisationen ar centraliserad
och HR-avdelningen, som utgérs av HR-enhet och I6neenhet, ar organisatoriskt placerad i
kommunstyrelseforvaltningen. Det finns inget HR-stod pa forvaltningarna utan respektive
forvaltning far stod av HR centralt. PA HR-enheten finns HR chef, forhandlingschef samt en
administrativ funktion. Dartill finns sex HR-specialister med olika ansvarsomraden inom vilka
specialisterna dels arbetar strategiskt och dels arbetar operativt. Varje HR-specialist har ett
ansvarsomrade, exempelvis ansvarar en specialist for rekrytering och rekryteringsprocess.

Totalt stottar HR ca 145 chefer pa olika nivaer i forvaltningen. HR beskrivs framst fokusera
pa enhetscheferna eftersom de har stort medarbetaransvar vilket ofta medftér behov av stod i
arbetsmiljo- och rehabiliteringsfragor. Beroende pa vilket stod en chef behéver kontaktas
olika HR-specialister. Generellt mailar cheferna till HR-support dar administratbren fordelar
arendet vidare. HR upplever att kontakten med cheferna fungerar bra, trots att det inte finns

6 Ett projekt for att forbattra arbetsmiljon.
7 Kélla: Arsredovisning 2018.



en kontinuitet i kontakterna. Det hander dock att en HR-specialist hjdlper en chef i flera
fragor for att underlatta for chefen for att denne inte ska behdva ha kontakt med flera olika
HR-specialister samtidigt. Det ar framst pa forvaltningens forfragan som HR inkluderas aven
om HR bidrar med vissa riktlinjer och ramar som forvaltningarna ska forhalla sig till. | vilka
fragor HR ska samradas med framgar huvudsakligen i riktlinjer eller delegationsordning.

Forvaltningarna gor de flesta rekryteringarna utan stod fran HR och arligen anstalls ca 350—
400 personer i kommunen. Av dessa ar uppskattningsvis 25-30 chefstjanster, da deltar alltid
HR. | intervjuer pa forvaltningarna uppges att stodet fran HR &r bra, samtidigt betonas att det
ibland 6nskas mer stod. Exempelvis efterfragas omvarldsbevakning och analyser/jamforelser
och det finns en 6nskan om Okat chefsstdd i exempelvis rehabiliteringsarenden.

3. Kartlaggning och analys av kompetensbehovet

| intervjuer beskrivs att det inte finns nagra évergripande verktyg eller strategier som styr
arbetet med kompetensforsorjning. Arbetet sker pa respektive forvaltning med stod av HR-
specialister. Intervjuad HR-specialist beskriver att det ofta &r svart for HR att hinna med bade
det strategiska och det operativa arbetet. Uppskattningsvis arbetar HR ca 70-80 % av sin tid
operativt med att stotta forvaltningarna och ca 20-30 % av tiden laggs pa strategiskt arbete.

3.1. Medarbetarundersdkningar

En medarbetarundersokning genomfors vartannat ar for att underséka hur medarbetarna
upplever sin arbetssituation. Undersokningen beskrivs som ett verktyg for att utveckla
verksamheten och kommunen som arbetsplats och arbetsgivare, den ar ocksa en del i det
systematiska arbetsmiljdarbetet. Undersokningen genomfors av en extern aktér men HR ar
delaktiga i undersokningens utformning. Den senaste undersokningen gjordes hosten 2018.

Medarbetarundersokningen 2018 inneholl totalt 72 fragor uppdelade i omradena Allméant,
Medarbetarskap, Information och Kunskap, Kommunledningen, Ledarskap, Utveckling, HME
och Arbetsforutsattningar. Svarsfrekvensen var 77% (71% 2016). | jamforelse med 2016
forbattrades resultaten for alla omraden. Nedan redogors for frageomradet "Allmant”.

Resultat (andel positiva svar, %) av medarbetarundersokning 2016 och 2018 omrade "’ Allmant”

Fraga | 2016 2018
Mitt arbete engagerar mig \ 89 91
Jag skulle rekommendera Tyres6 kommun som arbetsgivare \ - 86
Totalt sett ar jag n6jd med min arbetssituation \ 61 67

Kélla: Resultat av medarbetarundersékning, Tyresé kommun 2018.

Undersokningen 2018 visade att anstéllda upplever tydliga mal i arbetet och att mal f6ljs upp
pa ett bra satt samt att medarbetare vet vad som forvantas av dem. Utvecklingsomraden var
ledning och styrning, bland annat utifran fortroendet for kommunledningen, lika sa att bli
battre pa att uppmuntra och ta emot medarbetares idéer och forslag. Som en del i
medarbetarundersokningen ingar aven Hallbart medarbetarengagemang (HME)°®. Resultatet
av HME anvands som indikator for flera delmal for grundforutsattningen Attraktiv
arbetsgivare. | tabellen redogdrs for kommunens resultat 2016 och 2018 samt riket 2018.

8 Varje omrade bestar av flera fragor och att resultatet for omradet i helhet forbattrats innebar inte att resultatet
forbattrades pa samtliga delfrdgor inom omradet.

9 SKL och Radet for framjande av kommunala analyser (RKA) erbjuder en modell for att kontinuerligt utvardera
och félja upp arbetsgivarpolitiken i kommuner med fokus p& Hallbart medarbetarengagemang (HME). Syftet ar att
mojliggdra analyser av den egna organisationens arbetsgivarpolitik, transparenta jamfoérelser mellan kommuner
samt analyser av kopplingen mellan arbetsgivarpolitik och verksamhetsresultat pa lokal och central niva.
Enkatsvaren redovisas i Kommun- och landstingsdatabasen (KOLADA). Kélla: SKL.

7



Resultat (andel positiva svar, %) av medarbetarundersékning 2016 och 2018, HME

Fraga 2016 2018 Allakommuner
Totalindex (HME) 79 80 79
Omrade: Motivation (totalindex) 79 80 \ 79
Mitt arbete k&nns meningsfullt 89 90 -
Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete 74 77 \ -
Jag ser fram emot att ga till arbetet 74 76 -
Omrade: Ledarskapsindex (totalindex) 79 81 \ 78
Min narmaste chef visar uppskattning fér mina arbetsinsatser 72 75 -
Min narmaste chef visar fortroende for mig som

medarbetare B2 i i
Min narmaste chef ger mig forutsattningar att ta ansvar i

mitt arbete 9 82 i
Omréade: Styrningsindex (totalindex) 79 81 \ 79
Jag ar insatt i min arbetsplats mal 83 85 -
Min arbetsplats mal foljs upp och utvarderas pa ett bra satt 65 70 \ -
Jag vet vad som forvantas av mig i mitt arbete 87 89 -

Kalla: Medarbetarundersckning 2018 samt uppgifter frAin KOLADA, HME Tyres6 kommun.

Av statistiken framgar att kommunen har forbéttrat sig ndgot sedan den senaste matningen.
Svaren fran HME rapporteras in forvaltningsvis och av underlag for verksamheterna forskola
och grundskola respektive infrastruktur, skydd m.m.! framtrader, liksom fér undersokningen i
stort, sma men huvudsakligen positiva forandringar. Skolverksamheterna ligger nagot hogre i
matningen totalt men Infrastruktur utmarker sig avseende hogre varden pa ledarskapsindex.

3.2. Nyckeltal

Kommunen anvander Hypergene som systemsttd. Via Bestyr kan chefer plocka ut nyckeltal
som kan anvandas i analyser, men i vilken utstrackning méjligheten utnyttjas i arbetet med
kompetensforsorjning saknas kannedom om. i tabellen nedan framgar tillgangliga nyckeltal.

Oversikt personal Hypergene/Bestyr omrade ”Personal”

Oversiktsrapport Personalstrukturﬂ(per _ Fiensionsprogrjos
yrkesgrupp och over tid) (alderskategorier)

Franvaro — dagar och tillfallen \ Franvarotillfallen Sjukfranvaro (inkl. forenklad)

Personalomséttning ' Semesterlista '~ Personalkostnader

Frisknarvaro ' Tidsanvandning Medarbetarbild

Kalla: Oversikt av Hypergene/Bestyr

Kommunen anvander ett tudelat matt pa personalomsattning, "total” samt "total varav extern
avgang”. | tabellen nedan redogors for de senaste arens personalomsattning.

Tyres6 kommun, personalomséttning 2016-2018

Personalomséttning (%) 2016 2017 2018
Total personalomsattning'2 15,1 16,0 14,4
- Varav extern avgang?!3 11,7 12,5 10,3

Kalla: Arsredovisning 2018

10 KOLADA, vald grupp "Alla kommuner (ovagt medel)” fér 2018.

11 Underlaget aterges ej i rapporten av utrymmesskal.

12 Total personalomsattning mats genom antalet tillsvidareanstallda medarbetare som slutade under aret
(avgangsorsak: egen uppsagning, pension, uppsagning fran arbetsgivaren, hel sjukerséttning eller dodsfall)
dividerat med genomsnittligt antal tillsvidareanstallda i kommunen under aret.

13 Extern avgang ar en delmangd av total personalomsattning som enbart mater antalet medarbetare som sagt
upp sig sjalva under aret dividerat med genomsnittligt antal tillsvidareanstalla i kommunen.
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HR beskriver att "extern avgang” huvudsakligen anvands, det vill sdga den omsattning som
avser medarbetare som har sagt upp sig. Detta da det upplevs vara det som kommunen
framst kan paverka. Vidare uppges att det finnas stora skillnader i personalomsattning
mellan verksamheter. Att personalomsattningen har minskat sedan 2018 hanvisas framst till
minskad extern avgang inom stora yrkesgrupper dar omsattningen tidigare har varit hog,
bland annat inom individ- och familjeomsorgen och pa barn- och utbildningsforvaltningen. Ett
problem med hdg personalomsattning som beskrivs ar att kompetens férsvinner, ett annat
problem som lyfts fram &r att det ibland behdvs fler anstéllda for att nA samma kompetens.

3.3. Langsiktig behovsanalys gors pa forvaltningsniva infor budgetarbetet

Infor 2017 provades en ny metod for langsiktig behovsanalys i férvaltningarna. Analyserna
har ett femarsperspektiv och beskriver hur verksamheterna behéver utvecklas for att méta
framtidens behov. Analyserna utg6r underlag fér arbetet med kommunplan och budget.
Varen 2019 gjorde forvaltningarna en uppféljning av 2018 ars behovsanalys med en analys
av foerandringar som kommer att paverka verksamhetsomradet framéver och en beskrivning
av prioriterade aktiviteter. Behovsanalysernas utformning skiljer sig, men saval barn- och
utbildningsforvaltningens, kommunstyrelseforvaltningens och stadsbyggnadsforvaltningens
analyser berér omradet kompetensforsorjning.

Av kommunstyrelseforvaltningens behovsanalys!4 framgar sammanfattat att flera av
kommunens verksamheter lyfter fram svarigheten att hitta utbildad personal som en av de
storsta utmaningarna framaover. | analysen skrivs att kommunen som arbetsgivare behdver
arbeta med saval den langsiktiga personalférsorjningen som med kompetensutveckling av
befintliga medarbetare. Férvaltningarnas analyser beskrivs narmare senare i rapporten.

3.4. Beddmning

Kommunfullméktige har antagit 6vergripande mal for arbetet med kompetensforsorjning
genom grundfdrutsattningen Attraktiv arbetsgivare. Namndplaner for styrelse och namnder
innehaller de mal fullméaktige har formulerat samt indikatorer for uppfoljning. | styrelsens samt
Barn- och utbildningsnamndens internkontrollplaner har risker identifierats i relation till malet
om Attraktiv arbetsgivare. Vi noterar dock att Byggnadsnamndens internkontrollplan helt
saknar risker relaterade till malet om Attraktiv arbetsgivare eller kompetensforsoérjning.

Vi beddmer att underlag for att gora analyser relaterade till kompetensférsoérjning finns, dels
genom medarbetarunderstkningen och dels genom tillgéngliga nyckeltal via systemstéd.
Utover vad som framgar i behovsanalyser saknas det centralt kannedom om vilka analyser
forvaltningarna gor. Da HR ofta behdver prioritera operativt arbete framtrader en risk att
forvaltningarnas behov av stod i strategiska fragor inte tillgodoses. Vi bedomer darfor att det
finns behov av forstarkt stod, centralt eller pa forvaltningsniva.

Idag finns ingen dvergripande analys av, eller plan f6r kommunens kompetensférsorjning. Vi
ser positivt pa arbetet med behovsanalyser och att de utgér underlag for kommunplan och
budget. | kommunstyrelseférvaltningens behovsanalys noteras dock att flera av kommunens
verksamheter lyfter fram svarigheten att hitta utbildad personal som en utmaning. | analysen
skrivs att kommunen som arbetsgivare behover arbeta med bade langsiktig personal-
forsorjning och kompetensutveckling av befintliga medarbetare. Idag forefaller beslut om
strategier for kompetensforsorjning huvudsakligen hanteras pa forvaltningsniva. Vi bedémer
att styrelsen bor ha en éverblick av kompetensforsorjningslaget och pa en évergripande niva
styra arbetets riktning da ansvaret for strategisk personalpolitik ligger pa kommunstyrelsen.

14 Avser behovsanalys for verksamhetsomrade 17 - Gemensam verksamhet
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4. Kommungemensamma strategier for kompetensforsorjning

Det saknas politiskt beslutade strategier for arbetet med kompetensforsorjning. Det finns
heller inget samordnat arbete for kompetensutveckling mellan forvaltningar eller centralt
utvecklade befattningsmodeller. Arbetet bedrivs huvudsakligen av och pé forvaltningarna. |
intervju beskrivs att forvaltningarna har arbetat olika aktivt med kompetensférsdrjning, delvis
beroende pa att deras utmaningar skiljer sig. | arbetet med kompetensforsorjning beskrivs att
kommunen forsoker utga ifran ARUBA-modellen — att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla
och avsluta medarbetare. Nedan redogoérs for det kommunévergripande arbetet. Prioriterade
aktiviteter for HR-avdelningen utifran behovsanalysen presenteras I6pande.

4.1. Vardeord och forhallningssatt

| intervju beskrivs att kommunledningsgruppen framst har arbetat med kommunens styrkor
och forbattringsomraden. Arbetet har utmynnat i vardeorden Resultat, Dialog, Helhetssyn,
Engagemang, Mod och Tillit. Vardeorden konkretiserades av medarbetarna 2018 och "vara
vardeord” har idag ersatt begreppen ledar- och medarbetarfilosofi. Att fortsatta satsa pa
ledarskap och medarbetarskap beskrivs som en prioriterad HR-aktivitet i férvaltningens
behovsanalys. Kommunen har ocksa ett arbetsgivarvarumarke, "héga ambitioner nara livet”.

4.2. Webbsidan ”jobba hos oss” och rekryteringssystem som stdd i rekrytering

Kommunen har tagit fram webbsidan Jobba hos oss, dar Tyres6 kommun som arbetsgivare

och arbetsplats beskrivs. Pa sidan finns lediga jobb, en beskrivning av kommunens formaner
liksom information om att flytta till Tyresd. Dartill finns information om praktik och méjligheten
att vara studentmedarbetare. | intervju beskrivs att kommunens anstallningsformaner ar bra,
men i behovsanalysen lyfts aven fram att det finns anledning att se 6ver férmanerna.

Publicering av annonser sker via systemstddet ReachMee. Kommunen arbetar aven med
intern annonsering. Chefer kan generellt rekrytera sjalva om det avser vikariat eller
ersattningsrekryteringar men HR ar alltid med vid tillsattning av chefstjanster. HR beskriver
att en svarighet med nuvarande organisering ar att de séllan har en 6verblick av
forvaltningarnas personalorganisation. Detta da forvaltningarna har mandat att sjalva
organisera sig, varfor HR inte alltid vet vad som ar ordinarie bemanning. | behovsanalysen
framgar aven att en prioriterad HR-aktivitet framdver ar att arbeta for en battre hantering av
foretradesratt och ateranstallning i kommunen.

Centralt finns inget sarskilt arbete kring svarrekryterade grupper. | intervju beskrivs att HR
framst far information om dessa grupper genom att verksamheterna inte lyckas fa tillrackligt
med stkande genom de traditionella annonserna. HR kan da stétta genom att annonsera via
mer riktade annonser. Rekryteringsfirmor uppges generellt anvandas relativt sallan.

4.3. Ny introduktionsprocess, chefs- och ledarutvecklingsprogram samt chefsstod

For att forbattra introduktionen for kommunanstéllda ska en ny introduktionsprocess inféras,
processen utgdr &ven en prioriterad HR-aktivitet i behovsanalysen. Kommunen arbetar aven
med ett chefs-och ledarutvecklingsprogram och HR-specialisterna haller i utbildningar inom
sina respektive specialistomraden®®. HR bjuder aven in nya chefer till samtal om
chefsuppdraget, delegation och vilket stéd som finns tillgangligt via HR. Ett

15| dagslaget har HR utbildningar i Ledigheter, Arbetsmiljo, KIA - System for arbetsskadeanmalningar (E-
learning), Rekryteringssystemet (ReachMee), Rekrytering, Att sétta |6n - i teori och praktik, Ny som chef i Tyreso
kommun, Konsten att hantera misskdotsamhet samt Rehabilitering.
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forbattringsomrade framdver uppges vara att stodfunktionerna behover bli battre pa
samordning for att undvika att alla stodfunktioner tar fram egna verktyg och program.

4.4. Lonegrundande medarbetarsamtal med planering av kompetensutveckling

Samtliga chefer ska ha lénegrundande medarbetarsamtal tv& ganger per ar. Som stod finns
Rutin for I6negrundade medarbetarsamtal, Mall for Ionegrundade medarbetarsamtal samt
Gemensamma lonekriterier och bedémning. Av rutinen framgar att samtalet ska vara ett
instrument for planering, styrning och utvardering. Mallen innehaller fragor som stod for chef
och medarbetares forberedelse.'® | Gemensamma lonekriterier och bedémning finns fyra
Ionekriterier Bemoétande och etik, Delaktighet och samverkan, Férbattring och utveckling och
Kompetens och ansvarstagande. En prioriterad aktivitet for HR under 2019 &r att ta fram nya
I6nekriterier som utgar ifran vardeorden. Det beskrivs som positivt i intervjuer med
forvaltningarna da upplevelsen ar att materialet inte &r uppdaterat.

Beddmningen for varje kriterium ska goras utifran en fyrgradig skala'’. Vid forbattringsbehov
kan chef och medarbetare besluta om en handlingsplan. Huruvida medarbetarsamtal har
genomforts foljs upp i medarbetarbetarunderstkningen och 2018 svarade 80% att de haft
lobnegrundande medarbetarsamtal under det senaste aret och 65%?2 svarade att en
gemensam planering av medarbetarens kompetensutveckling gjordes under samtalet.

| behovsanalysen finns flera aktiviteter relaterade till I6n som HR ser behov av men saknar
mojlighet att genomfora 2019. Dessa handlar i korthet om en mer sammanhallen bild och
styrning av arbetsgivarens énskade l6ner och Ionerelationer, en genomlysning av
Idnehanteringsprocessen med utgangspunkt fran hur verksamheterna bemannar och
schemalégger personal till inrapportering i Idnesystemet samt utbetalning av 16n. Vidare lyfts
dversyn och omarbetning av befintliga lokala kollektivavtal fram, dels utifran att flera avtal ar
15-20 ar gamla och behover ses éver allmant, dels for att det i vissa fall finns kanda brister.

Av arsredovisning 2018 framgar att [6nekartlaggningen visar att kommunen har jamstallda
I6ner inom alla yrkesgrupper som &r att betrakta som lika. Léneskillnaden mellan kvinnor och
man fortsatter dartill att minska.

4.5. Vidareutbildning for bristkompetens

Kommunen har tillgang till en omstaliningsfond, "Tidig och lokal omstallning”, som ar en
partsgemensam fond mellan SKL och de fackliga motparterna dar medel kan anvandas for
att utveckla en yrkesgrupp. | kommunen har fondmedel anvants for att utveckla koksbitraden,
vilka har fatt mojlighet att vidareutbilda sig till kockar eftersom det ar ett yrke som det
kommer att vara brist pa i kommunen framover.

4.6. Halsosamtal for att forebygga sjukskrivning

En HR-specialist arbetar férebyggande och en annan specialist arbetar med rehabilitering.
Generellt beskrivs att arbetet i dessa fragor har utvecklats de senaste aren. HR forsoker
exempelvis bli battre pa att fanga upp anstéllda med mycket korttidsfranvaro. Om ett monster
framtrader kan ett Halsosamtal bokas med medarbetaren, dar arbetsgivare, arbetstagare och
HR traffas, ibland aven med foretagshalsovarden, for att géra en analys av arbetssituationen
och hitta mdjliga l6sningar. Syftet &r att agera tidigt for att férebygga sjukskrivning och behov

16 Mallen innehdller rubrikerna Aterkoppling till senaste samtal, Arbetsmiljé och relationer, Arbetsinnehall,
Beddmning av gemensamma lonekriterier, Kompetensutveckling och mal, Individuell kompetensutvecklingsplan/
malplan dar personliga mal, aktiviteter, ansvarig samt slutdatum framgar, samt Loneforslag.

17 Nivaerna ar "maste forbattras”, "bra”, "mycket bra” samt "foredomligt”.

18 19 % svarade vet €.
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av rehabilitering. En prioriterad aktivitet for HR-avdelningen 2019 ar ocksa att arbeta for en
forbattrad digitaliserad process for det férebyggande arbetsmiljoarbetet.

4.7. HR kan stotta vid omplacering eller avslut

Om problem uppstar, exempelvis om en medarbetare ar pa fel plats eller inte lever upp till
forvantningarna, kan HR bistd med att omplacera medarbetaren eller hitta en l16sning i form
av en 6verenskommelse. Intervjuades upplevelse &r att kommunen tidigare har varit dalig pa
att ta tag i denna typ av fragor. Idag uppges att det fungerar battre, men det finns fran
forvaltningarnas sida en dnskan om ett okat stod fran HR i den typen av fragor.

4.8. Avslutningssamtal och avslutningsenkat for att fanga forbattringsomraden

Alla som slutar pa kommunen ska fa ett avslutningssamtal, vilket &ven bekréftas i intervjuer
med forvaltningarna. Som ett komplement till samtalet och for att skapa méjligheter att
aggregera resultat far de som slutar sedan januari 2019 aven svara pa en skriftlig enkat.
Forhoppningen ar att det ska bidra till att belysa eventuella forbattringsomraden ytterligare.

5. Verksamhetsspecifika strategier for kompetensforsorjning

| intervjuer med HR centralt beskrivs att en nackdel med nuvarande organisering ar att det
saknas en overblick av arbetet med kompetensférsérjning. Vidare beskrivs att HR ofta
kommer in i fragor forst nar de redan har hanterats i flera led pa aktuell forvaltning. Saval
stadsbyggnadsfdrvaltningen som barn- och utbildningsférvaltningen har haft problem med
kompetensforsorjning, varfor ett aktivt arbete kring fragorna har upplevts nodvandigt.

Att forvaltningarna har kommit olika langt i arbetet med kompetensforsorjning beskrivs i vissa
fall ha medfort problem da skillnader i formaner har uppstatt mellan forvaltningar. | intervjuer
med HR och stadsbyggnadsférvaltningen beskrivs att det har forekommit diskussioner kring
delar av forvaltningens arbete med kompetensférsorjning, exempelvis avseende mgjlighet till
distansarbete eftersom det inte géller i hela kommunen. Intervjuade betonar att det finns en
forstaelse for att samtliga forvaltningar inte kan arbeta pa samma satt da verksamheterna
skiljer sig, har olika uppdrag och det finns olika férvantningar, budget och kultur. Asikterna
kring hur fria forvaltningarna bor vara i arbetet skiljer sig dock nagot bland intervjuade. | vissa
fall framhalls att det vore dnskvart med mer likvardighet och att HR bor gora vissa strategiska
val istallet for att dverlata arbetet till respektive forvaltning.

5.1. Stadsbyggnadsforvaltningens arbete med kompetensforsérjning

Under 2018 hade forvaltningen drygt 80 anstéllda, varav 10 arbetade inom bygglovs-
verksamheten.'® Stadsbyggnadsforvaltningen beskrivs genomgaende som den forvaltning
som kommit langst i kompetensforsdrjningsarbetet. Forvaltningens yrkesgrupper beskrivs
som svarrekryterade och vilka kompetenser som behovs uppges delvis bero pa vilka projekt
som pagar. | dagslaget ar de flesta tjanster tillsatta, stabschefen framhaller dock att det ar
vanligare att byta arbetsgivare idag jamfort med tidigare. Det &r nagot forvaltningen behover
forhalla sig till och i intervju beskrivs att det har blivit viktigare att ta fram rutiner och planera
in 6verlamningar for att kompetens ska stanna i organisationen vid personalomsattning.

Forvaltningen har upplevt att det inte har funnits tid att "vanta in” att kommunen ska borja
arbeta med kompetensfragorna, istallet har egna lésningar utvecklats och generellt beskrivs
att forvaltningarna ar fria att hitta egna losningar pa utmaningar vilket upplevs positivt. Det
finns inte ndgon kompetensforsorjningsplan pa férvaltningen men i intervju beskrivs att

19 K4lla: Mail stabschef, 2019-09-24.
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forvaltningen ar relativt chefstét, varfér det upplevs finnas en dverblick av kompetens och
tillgangligt systemstdd kan anvandas vid narmare analyser. Forvaltningen har &ven tagit fram
en tjanstekatalog dar varje enhet har inventerat och beskrivit sin kompetens. Férvaltningens
behovsanalys innehaller en uppféljning av personalresurser?. Av uppfoljningen framgar dels
att forvaltningen har genomgatt ett generationsskifte vilket staller nya krav pa arbetsgivare,
chefer och arbetets styrning, dels att sjukfranvaron ar hogre an snittet i kommunen.

For att attrahera nya medarbetare deltar representanter fran forvaltningen i olika méassor,
exempelvis pa KTH. Forvaltningen tar ocksd emot studentmedarbetare och praktikanter,
vilka bade beskrivs som bra ambassadorer for forvaltningen och som ett satt att rekrytera.
Det finns ocksa samverkan med gymnasieskolan i Tyreso for att 6ka kunskapen om de
tekniska utbildningarna. Forvaltningen tar dartill emot sommarjobbare fran kommunen likval
personer som star langt ifran arbetsmarknaden via arbetscentrum. Det finns ocksa viss
samverkan med det privata naringslivet och i intervju beskrivs att det delvis handlar om att
synas i branschen da rekrytering kan ske fran saval offentlig som privat sektor.

For att marknadsfora sig som arbetsgivare har fokus bland annat varit pa att betona det som
sarskiljer arbetet i en kommun, exempelvis storre méjligheter att arbeta med olika typer av
projekt och att félja processer fran borjan till slut. Dartill har formaner sa som viss mgjlighet
till distansarbete erbjudits och forvaltningen har aven 6ppnat ett kontor pa Sédermalm.
Bakgrunden till kontoret var att manga valde andra arbetsgivare for att fa en kortare restid
och kontoret var da ett satt att gora forvaltningen mer attraktiv som arbetsgivare. Ingen har
kontoret som ordinarie arbetsplats utan det fungerar framst som ett komplement till
kommunhuset. | intervju med stadsbyggnadschef lyfts fram att av de som har rekryterats de
senaste aren har ca 60 % svarat att kontoret pa Sodermalm har varit en viktig faktor vid val
av arbetsplats. | intervjuer pa forvaltningen betonas ocksa att forvaltningens arbete med
vidtagna aktiviteter har bidragit till att sprida kommunens varumarke som arbetsgivare.

Vid rekrytering kontaktas HR vid fragor och rekryteringskonsulter anvands relativt sallan. En
dnskan om okat stod fran HR finns géllande exempelvis hjalp med tester/case i rekryterings-
processen. Férvaltningen har viss magjlighet att spontanrekrytera och intressanta kandidater
kan sparas i en kompetensbank. Vid rekrytering uppges att det dels handlar om att tacka
dagens kompetensbehov, dels om att férstka forutse eventuella framtida behov. Att
konkurrera med I6n uppges i vissa fall svart, men generellt beskrivs att Ionelaget
huvudsakligen ar konjunkturstyrt. Visst samarbete finns i fragorna, exempelvis har mét- och
kartenheten ett samarbete inom Sédertdérn dar aktorer diskuterar I6nelage. Inom samarbetet
finns aven mojligheter att hjalpas at vid exempelvis systembyten eller kompetensutveckling.

| behovsanalysen framgar att férvaltningen de senaste aren har arbetat for att det bade ska
bli lattare att bli chef och lattare att sluta vara chef. Detta betonas aven i intervjuer utifran att
forvaltningen generellt forsoker hitta maojligheter fér anstéllda att utvecklas, &ven inom yrken
dar det traditionellt inte har funnits den typen av utveckling tidigare. Exempelvis uppges att
det traditionellt har varit specialister som har fatt chefspositioner men idag ar det inte en
nddvandighet for att bli chef. Detta beskrivs som en "uppgradering” av chefskapet, som en
betoning pa att det ar en viktig roll och inte endast nagot utdver att vara specialist.

Saval forvaltnings- som stabschef framhaller att forvaltningen forsoker arbeta med att det ska
vara mojligt att testa nya arbetsuppgifter och exempelvis byta enhet, snarare an att lamna
forvaltningen. Exempelvis kan mgjlighet finnas fér anstéllda att under en viss tid prova en ny
tjanst pa en annan enhet. Generellt finns dven en trend mot att fler generalister anstélls och
da forvaltningen har flera olika projekt medfor det flexibilitet och majlighet att projektleda olika

20 Fgrvaltningen gor en gemensam behovsanalys for verksamhetsomrade 10 — Plan och exploatering och
verksamhetsomrade 15 - Bygglovsverksamhet. Detta dd utmaningarna bedéms liknande och da verksamheterna
ar sammankopplade i arbetet.
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typer av projekt. Vilka kompetenser en medarbetare har eller vill utveckla ar ocksa nagot
som berors i medarbetar- och uppféljningssamtal.

Forvaltningens sjukfranvaro ar hogre an snittet i kommunen. | behovsanalysen framgar att
forvaltningens chefer behover ett tkat stod for att arbeta bade med sina grupper och med
enskilda individer. Ett mer systematiskt arbete kring sjukfranvaro har paborjats for att det ska
vara mojligt att satta in insatser tidigt. Ledningsgruppen har aven infért nya rutiner for hur
sjukfranvaron foljs upp samt utbildat samtliga chefer i forvaltningen. Modellen med
Halsosamtal anvands, men ett 6kat stod efterfrdgas med sarskild inriktning pa psykisk ohéalsa
och stressrelaterad franvaro. Idag beskrivs HR-stodet som begransat och i saval
behovsanalys som i intervju uppges att upplevelsen &r att det finns behov av ett eget HR-
stod pa forvaltningen, som exempelvis kan folja utvecklingen over tid och arbeta med
sarskilda grupper eller individer for att bromsa och vanda utvecklingen. Férvaltningen ska
under 2019 prioritera tidiga samtal med medarbetare som visat tecken pa att ma daligt.

5.2. Barn- och utbildningsforvaltningens strategier for kompetensforsorjning

Barn- och utbildningsforvaltningen har ca 1650 anstallda, antal arsarbetare ar knappt 1 400
(alla anstallningsformer)?t. Inom den kommunala forskolan var andelen arsarbetare med
pedagogisk hogskoleexamen 29 % under 2018. Inom grundskola var andelen personal med
pedagogisk hogskoleexamen (kommunal regi, F-9) knappt 77 %. Férskola och grundskola
bedrivs bade i kommunal och annan regi??. Kompetensforsorjning beskrivs som stor
utmaning framdover. | dagslaget finns ingen kompetensférsérjningsplan men i intervju uppges
att det anda finns en 6verblick av kompetens, dels da Arbetsformedlingen arligen efterfragar
underlag, dels da det via systemstdden finns mojlighet att plocka ut information om
exempelvis pensionsavgangar.

Fa ett par ar sedan paborjade forvaltningen ett strategiskt arbete med kompetensforsorjning
tilsammans med HR. Tanken var att ett arshjul for arbetet med kompetensforsorjning skulle
tas fram men da det operativa arbetet tog mycket tid lades det strategiska arbetet pa is. Det
har sedan dess funnits en vilande referensgrupp, bestaende av exempelvis skolchefer och
rektorer, for arbetet. Gruppen ska aktualiseras igen med anledning av uppdraget att ta fram
en strategisk kompetensforsorjningsplan. Arbetet med planen utgar ifran en metod for
kompetensforsorjning som de centrala parterna?® tagit fram. Modellen innehaller fem steg:

2. |dentifiera 3. Vardera 4. Skapa 5. Gor
Enas om nuldge och Identifiera pagaende Véardera de nya Skapa en Gor en
malbild. Detta respektive nya aktiviteterna utifran helhetssyn over sammanfattande
ligger till grund fér aktiviteter. prioritering i tid och prioriterade analys och fortsitt
resterande arbete. effekt. aktiviteter. arbetet.

Kalla: SKL, Lararforbundet, Lararnas Riksférbund och Sobona. METOD: Strategisk kompetensforsérjning.

Tanken ar att forvaltningens plan ska utga ifrdn modellen och visa saval nulage, 6nskat lage
och belysa eventuella kompetensgap. Arbetet med planen har pabdrjats och av erhallet
utkast framgar att forvaltningen anvander grundforutsattningen Attraktiv arbetsgivare som
utgangspunkt. Nyckeltal laggs in dar "nulage” utgors av dagens resultat och "malbilder”
arbetas fram for de olika delarna samt for respektive verksamhet. Arbetet inkluderar forskola,

21 Kalla: Mail tf. forvaltningschef, 2019-09-24.

22 Kalla: Verksamhetsberattelse 2018. Den kommunala marknadsandelen inom forskola var 64 % 2018,
motsvarande andel inom grundskolan var 78 % (F-9)

23 Centrala parter ska stétta och inspirera lokala parter till att arbeta aktivt med strategisk kompetensforsérjning
och tillhandahalla stéd inom omradena arbetsmiljo, arbetstid, arbetsorganisation och I6nebildning.
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grundskola, kulturskola, gymnasium samt vuxenutbildningen (C3L). Enligt uppgift &r
férhoppningen att planen ska kunna fardigstallas hosten 2019.

For att na ut till potentiella medarbetare deltar forvaltningen i massor, huvudsakligen riktade
mot verksamhetsomradet, exempelvis skol- och jobbméassor. Material i form av broschyrer
och film har tagits fram for att belysa kommunen som arbetsgivare liksom forskola och skolas
vardegrund som ligger till grund for det dagliga arbetet. Forvaltningen har ocksa, vanligen
efter en diskussion med HR, annonserat i olika forum som riktar sig till malgruppen. Under
2019 beskrivs att forvaltningen har tagit en paus fran marknadsféring, dels av ekonomiska
skal, dels for att huvudsakligen synas nar det finns en plan for vad som ska formedlas. Det
finns ocksa samverkan med exempelvis Stockholms universitet och Sodertdrns hdgskola,
bland annat genom verksamhetsférlagd utbildning (VFU). Generellt beskrivs att férvaltningen
forsoker vara 6ppen for alla ingangar, dar VFU ar en mojlig rekryteringsvag.

Vid chefsrekryteringar ar HR delaktiga, vid dvriga tjanster ar HR ett stod vid fragor. Innan
rekrytering gors en kravprofil. Rekryteringsprocessen beskrivs som relativt styrd, samtidigt
uppges att det medfér en uppskattad kvalitetssakring och enhetlighet. Foér att attrahera
medarbetare beskrivs att fokus har varit att lyfta fram vad forvaltningen kan erbjuda, med
betoning pa kollegialt larande, pedagogiskt ledarskap och skolans vardegrund. Arbetet med
vardegrunden beskrivs vara ett satt for att skapa bra arbetsklimat. Ett omtag i arbetet gjordes
for ett par ar sedan och idag uppges att vardegrunden ar etablerad och en foérlangning av
vardeorden. Det kollegiala larandet beskrivs som att tid avsatts till diskussion och
erfarenhetsutbyte mellan kollegor. Forum har skapats for yrkesgrupperna och att det finns
forum dar anstéllda kan traffas beskrivs som viktigt, dels for att uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare, dels fungerar det som ett sétt att synliggdra och sprida kompetens.
Forvaltningen arbetar &ven med nara pedagogiskt ledarskap, det vill sdga att narmaste chef
ska vara engagerad i medarbetarna och uppmarksamma behov av kompetensutveckling.

| behovsanalysen framgar att kompetensutveckling genom kollegialt Iarande och fortbildning i
"beddémning for larande”, som ar ett tvaarigt kompetensutvecklingsprogram for pedagoger i
grundskolan, genomforts. Hosten 2017 startade aven en fortbildningsinsats for fritidshems-
personal. For kompetensforsorjning framhalls att kompetensutveckling/vidareutbildning for
bristyrken, bland annat fritidspedagoger, behover drivas av férvaltningen for att uppratthalla
kvaliteten och att satsningen kan innebara kostnader som inte tacks inom befintlig ram. |
intervju beskrivs dock att det skulle behdvas ett samarbete mellan flera kommuner kring den
typen av fortbildning.

Tf. forvaltningschef lyfter att det saknas tydliga karridrsteg for foérskollarare. Arbete for att
lyfta fram duktiga medarbetare finns endast informellt, exempelvis genom mdjligheten att
leda arbetsgrupper, forum eller projekt. Inom grundskolan ar karriarutvecklingen tydligare
genom exempelvis "forstelarare”. Inom grundskolan har &ven en mojlighet for prioriterad
personal skapats genom en ettarig forberedande skolledarutbildning pa Uppsala universitet.

Inom férskolan har férvaltningen haft ett uppdrag att arbeta for mindre barngrupper vilket
beskrivs ha bidragit till battre arbetsmiljo och en lagre arbetsbelastning. Sedan ett drygt ar
finns &ven en bemanningsenhet for forskolan, varen 2019 borjade aven skolan anvanda
bemanningsenheten for fritidspersonal. Enheten beskrivs underlatta bemanning saval som
medfdra en kvalitetssakring av bemanningspersonal. Tidigare ansvarade varje forskola fér
sin bemanning. Bemanningsenheten anvands framst for kortidsvikariat men &ven langre
vikariat eller tjanster och beskrivs ocksa som en ingang for forskollarare som vill testa att
arbeta i Tyreso. Forvaltningen informerar om bemanningsenheten pa exempelvis Komvux.

Forvaltningen beskrivs ligga relativt bra till [inemassigt och far statistik kring I6nelaget

genom HR. HR bistar aven i Ionerevisionen genom att bevaka vilka omraden forvaltningen
bor vara uppmarksam pa samt prioritera. | dagslaget pagar ett utvecklingsarbete kring
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Ionekriterierna dar rektorer for forskolorna i samverkan med HR arbetar med att ta fram nya,
yrkesspecifika, lonekriterier for de flesta grupperna. Arbetet med analys av |dnestruktur och
l6neutveckling beskrivs ocksa som prioriterat i behovsanalysen. Vidare framhalls att Tyreso
kommun ska ligga i nivd med loneutvecklingen i Stockholmsregionen.

Forvaltningen arbetar liksom dvriga med modellen for Halsosamtal och har tillsammans med
HR arbetat med sjukfranvaron. Inom forskolan har aven arbetats med Stamina, ett projekt for
att forbattra arbetsmiljon dar medarbetarna involveras i arbetet och kan paverka sin
arbetsmiljo. Det beskrivs delvis ha medfort lagre sjukfranvaro.

5.3. Beddmning

Bland samtliga intervjuade finns en forstaelse for att forvaltningarna kan behova arbeta med
kompetensforsorjning pa olika satt, utifran respektive forvaltnings behov och férutsattningar.
Vi bedomer att det &r positivt att forvaltningarna far frinet i arbetet da de sitter pa viktig
kunskap och darmed far majlighet att arbeta innovativt utifran sina behov. Samtidigt ar det
viktigt att kommunen upptrader enhetligt som arbetsgivare. | intervjuer med HR beskrivs
ocksa att en nackdel med nuvarande organisering ar att det saknas en 6verblick av arbetet
med kompetensforsorjning, liksom att HR kommer in relativt sent i fragor. Vi bedomer att det
finns ett visst behov av samordning och en gemensam riktning i principiella fragor och att
kommunstyrelsen bér bevaka och styra att kommunen upptrader enhetligt som arbetsgivare.

Vi noterar att arbete for att vara en attraktiv arbetsgivare pagar saval pa central niva via HR
som pa respektive forvaltning, trots avsaknad av en politiskt beslutad riktning for arbetet.
Bade stadsbyggnadsforvaltningen och barn- och utbildningsforvaltningen arbetar med att
saval attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avsluta personal, pa flera olika satt och vi
ser positivt pa att flera olika aktiviteter arbetas med. Dock framhalls enhalligt att mer stod
fran HR efterfragas, dels rent operativt i form av stod vid exempelvis rehabilitering, men
ocksa i en del strategiska fragor i form av analyser eller utvecklade arbetssatt. Vi bedomer
darfor att det finns behov av forstarkt chefsstod for att stotta chefer i dessa fragor.

6. Uppfoljning av arbetet

6.1. Styrelse och ndmnders uppféljning av arbetet med kompetensférsérjning

Av kommunplanen framgar att redovisning till namnd och styrelse sker i samband med
delarsrapporterna samt verksamhetsberattelse. Studerat underlag visar att sa sker.?*
Behovsanalyserna forvaltningen gor for verksamhetsomradena noteras i respektive ansvarig
styrelse eller namnd innan de skickas till kommunstyrelseforvaltningen for vidare hantering.

Av stadsbyggnadsforvaltningens verksamhetsberattelse 2018 for bygglovsverksamhet?,
antagen 2019-02-20, framgar att sjukfranvaron ar hog i verksamheten. Orsakerna uppges
delvis vara stressrelaterade varfor aktiviteter kopplade till arbetsmiljo har prioriterats, bland
annat har rutinen for férdelning av arenden justerats. Enheten arbetar &ven med att ta fram
en handlingsplan for arbetsmiljon da det har framkommit att problem till stor del beror pa att
krav och forvantningar i yrkesrollen &r otydliga och att det upplevs svart att gora ett bra
arbete inom ordinarie arbetstid. Hosten 2018 har praktikanter som studerar till bygglovs-
handlaggare tagits in for att stétta i arbetet med tillsyn. Uppféljningen av malomradet Attraktiv
arbetsgivare visar att inget mal ar uppfyllt. Av medarbetarundersokningen framgar att 75 %
(85 % 2017) skulle rekommendera kommunen som arbetsgivare vilket &r en relativt 1ag siffra

24 Har redogors endast for Verksamhetsomrade 1 (forskola), 2 (grundskola), verksamhetsomrade 15
(bygglovsverksamhet) samt verksamhetsomrade 17 (gemensam verksamhet).
25 Verksamhetsomrade 15 — Bygglovsverksamhet
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i jamforelse med forvaltningen och kommunen i stort. Sjukfranvaron lag 2018 pa 18,3 % och
overstiger darmed malet om 4 %25, Att notera ar att bygglovsverksamheten &r liten och
enstaka langtidssjukskrivningar ger darmed stort utslag for den totala sjukfranvaron?’. Pa
stadsbyggnadsférvaltningen i stort var sjukfranvaron knappt 10,3 % under 2018. Av
delarsrapport 1 framgar att sjukfranvaron i bygglovsverksamheten har sjunkit under 20192,
Av protokoll 2019 framgar att rapportering framst sker genom delar och
verksamhetsberéattelse.

Av barn-och utbildningsférvaltningens verksamhetsberéattelse 2018 for férskolan, antagen
2019-02-20, gors for malomradet Attraktiv arbetsgivare en uppfoljning av 2018 ars
strategiska mal och indikatorer. Sammanfattat uppfylls namndmalet om att medarbetare
rekommenderar Tyres6 kommun som arbetsgivare och malet att sysselsattningen ar
anpassad till de anstalldas 6nskemal. Malet om att medarbetarnas sjukfranvaro ar lagre an
fyra procent ar dock inte uppfyllt aven om sjukfranvaron har minskat nagot i jamforelse med
foregaende ar och ligger pa 9,4 %2°. Maluppfyllelsen ser liknande ut fér grundskolan, som
inte heller nar malet for sjukfranvaron med en sjukfranvaro pa 7,4 %°°. Malomradet f6ljs dven
i delarsrapport 1, antagen 2019-05-22. | verksamhetsberéttelsen redovisas datrtill ett antal
verksamhetsmatt som anknyter till kompetensforsorjning, exempelvis andel arsarbetare med
pedagogisk hogskoleexamen. En genomgang av protokoll 2019 klargor att uppdraget att ta
fram en kompetensforsorjningsplan for grundskola och forskola pagar i samarbete med HR.
Vilken information som lamnas fran forvaltningen som informationsarenden framgar ej.

Maluppfyllelsen for Attraktiv arbetsgivare redogors aven for i kommunstyrelseforvaltningens
verksamhetsberattelse for 2018 (gemensam verksamhet), antagen 2019-03-13. Malet att
medarbetarna ska rekommendera kommunen som arbetsgivare, samt malet om 6nskad
sysselsattningsgrad, bedoms uppfyllda. Malet om en sjukfranvaro pa hogst fyra procent
bedoms inte vara uppfyllt da utfallet for den totala sjukfranvaron inom verksamhetsomradet
var drygt 6 %. Malomradet Attraktiv arbetsgivare foljs ocksa samlat for kommunstyrelsens
verksamhetsomraden i delarsrapport 1, antagen av kommunstyrelsen 2019-05-28. En
genomgang av protokoll 2019 visar pa att kommunstyrelsen bland annat har fatt information
om styrelsens arbetsmiljoansvar av HR-specialist pa HR-avdelningen.

6.2. Forvaltningarnas arbete med uppféljning av insatser och aktiviteter

Aktiviteter som lyfts fram i behovsanalysen f6ljs upp i efterfoljande ars behovsanalys. |
granskade behovsanalyser ar uppféljningen dock relativt kortfattad och det gérs inga
narmare analyser av respektive aktivitet.

Pa stadsbyggnadsforvaltningen beskrivs att aktiviteter kopplade till kompetensforsorjning
foljs i ledningsgrupp, verksamhetschefsgrupp och pa forvaltningsdagar. Dartill foljs tillganglig
statistik liksom resultatet av medarbetarundersékningen. Systemstdéden Bestyr och Heroma i
kombination med systemen for rekrytering och tidrapportering beskrivs vidare medfora
mojligheter till en samlad 6verblick bade pa évergripande niva och individniva.

Pa barn- och uthildningsférvaltningen beskrivs att uppféljningen varierar. Nar forvaltningen
paborjade arbetet med exempelvis marknadsféring uppges att uppféljning gjordes saval i
arbetsgrupp som genom uppfdljning av intresseanmalningar. | 6vrigt uppges att uppféljning
framst sker genom det systematiska kvalitetsarbetet pa en mer dvergripande niva. Vidare
beskrivs att diskussioner fors i chefsgrupper kring vilka utmaningar som finns och fragor om

26 Total sjukfranvaro inom verksamhetsomradet. Ar 2016 var sjukfranvaron 8,74 % och 2017 13,81 %.

27 Den totala sjukfranvaron var 18,3 % 2018. Kort sjukfranvaro 6,76% och lang sjukfranvaro 11,54 %.

28 Enligt uppgift fran stabschef (2019-09-25) ligger sjukfranvaron idag pa 3,4 %. Avser 2019, till september.
29 2016 var den totala sjukfranvaron inom verksamhetsomradet 10,1 %, 2017 var sjukfranvaron 9,5 %.

30 2016 var den totala sjukfranvaron inom verksamhetsomradet 7,1 %, 2017 var sjukfranvaron 7,5 %.
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kompetensforsorjning med tillhérande aktiviteter lyfts da fram. Gallande rehabilitering f6ljs
varje enskilt &rende. Ingen analys gors av arbetet med kompetensférsorjning i helhet.

6.3. Beddmning

Redovisning till styrelse och namnd ska ske i delarsrapporter och verksamhetsberattelse och
granskat underlag visar att s sker. Behovsanalyserna noteras i respektive ansvarig styrelse
eller namnd. Vi noterar att granskat underlag inte ger en lI6pande bild av exempelvis aktuellt
rekryteringslage. Uppfoljning av aktiviteter gors framst i chefsgrupper och inga analyser av
arbetet med specifika aktiviteter relaterade till kompetensférsérjning gors generellt. Att
attrahera och rekrytera personal har varit i fokus pa bada granskande forvaltningar och av
intervjuer framgar att upplevelsen &r att arbetet har gett resultat, aven om det avseende
vissa grupper fortsatt ar svart att rekrytera. Vi noterar dock att bada forvaltningar, trots
strategier och aktiviteter, har problem med hog sjukfranvaro. Vi bedomer att arbetet som
bedrivs pa forvaltningarna i stort sett a&r andamalsenligt, men att det systematiska arbetet
med uppfdljning av vidtagna insatser och genomférda aktiviteter, kan utvecklas.

7. Samverkan

7.1. Samverkan mellan férvaltningarna

Kommunen har en skuggledningsgrupp déar chefer fran olika verksamheter kan anstka om
en plats. Dar diskuteras kommundvergripande fragor, exempelvis kompetensforsorjning.
Aven i kommunens ledningsgrupp, dar férvaltningscheferna deltar, beskrivs att fragan har
berorts dvergripande. Ingen ndrmare samverkan mellan forvaltningarna férekommer dock i
arbetet med kompetensforsorjning. | intervjuer beskrivs att samverkan framst bestar i att
verksamheter soker upp varandra om intresse for l6sningar eller arbetssatt finns.

Av behovsanalysen framgar att HR-avdelningen ska gora en forstudie om en central
bemanningsenhet for att klara kortidsbemanning inom personalintensiva verksamheter. Det
beskrivs som positivt i intervju med skolchef da upplevelsen &r att det vore bra om
kommunen centralt kunde ta stéllning till om alla férvaltningar ska ha egna
bemanningslosningar eller om det ska finnas en samlad bemanningsenhet fér kommunen.

7.2. Extern samverkan

Samverkan forekommer pa olika satt. | intervju med HR uppges att det kommuncentralt
framst handlar om olika natverk for att samla inspiration, men ocksa for att diskutera olika
fragor. Det finns aven natverk for chefer inom Storstockholm dar erfarenheter kan utbytas.

Kommunen deltar i ett Trainee-program for socionomer med Nacka, Varmdo och Huddinge
kommuner. Dar erbjuds praktik och darefter kan kommunerna erbjuda anstéllning parallellt
med, samt efter, studierna. Inom skolan finns &ven samverkan med Haninge kommun, dels
utifrdn gemensamma skolprojekt men ocksa utifrin gemensamt arbete kring
kompetensutveckling. Grundskolan beskrivs ha ett mer utbrett samarbete &n férskolan.

Bada forvaltningar samverkar med universitet, sdval genom att erbjuda maojlighet till praktik
eller verksamhetsforlagd utbildning som for att marknadsfora sig som en potentiell
arbetsgivare. Stadsbyggnadsforvaltningen har ocksa viss samverkan med det privata
naringslivet och i intervju beskrivs att det delvis handlar om att synas i branschen eftersom
rekrytering kan ske saval fran offentlig som privat sektor.
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7.3. Beddmning

Omvarldsbevakning férekommer delvis genom behovsanalysen. Samverkan med externa
aktorer sker genom projekt eller natverk. Bada forvaltningarna samarbetar med universitet
och hogskolor, vilket vi ser positivt pa. Vi bedomer att den samverkan som finns ar
andamalsenlig, men ser majlighet till utveckling av sarskilt den interna samverkan i
kompetensforsorjningsfragor.

8. Svar pa revisionsfragor

Granskningen syftar till att analysera och beddéma om de strategier, processer och rutiner
som anvands for att sakerstalla kommunens behov av kompetens ar andamalsenliga. |
tabellen nedan redogors kortfattat fér svaren pa revisionsfragorna.

Fraga

Har kommunen antagit évergripande
mal for
kompetensforsorjningsarbetet?

Mojliggér kommunens analyser och
underlag att en tillfredstéallande
bedémning av behovet av kompetens
pa kort och lang sikt kan goras?

Finns aktuella kartlaggningar,
analyser och planer som st6d for det
operativa arbetet?

Har utmaningar identifierats och finns
handlingsplaner och uppféljning
avseende sarskilt svarrekryterade

grupper?

Tillampar kommunen nagra sarskilda
strategier for att vara en attraktiv
arbetsgivare, behalla medarbetare
samt tillvarata och utveckla
medarbetarnas kompetens pa basta
satt?

Svar

Ja. Kommunfullmaktige har antagit 6vergripande mal for
arbetet genom malen for grundférutsattningen Attraktiv
arbetsgivare. Namndplaner for styrelse och granskade
namnder innehaller de mal som kommunfullmaktige har
formulerat, liksom indikatorer for uppféljning.

Nej. Det finns ingen kommunévergripande analys som
beskriver nulage eller situationen pa sikt. Vi bedomer
dock att underlag for att géra analyser finns, dels genom
medarbetarundersdkning och dels genom tillgéangliga
nyckeltal via systemstdd. Granskande foérvaltningars
behovsanalyser beror delvis utmaningar med
kompetensforsorjning och analyserna utgér underlag for
arbetet med kommunplan och budget.

Delvis. Ingen 6vergripande kompetensforsorjningsplan
finns. Arbetet med kartlaggningar, analyser och planer
sker pa forvaltningarna. | de granskade forvaltningarnas
behovsanalyser finns prioriterade aktiviteter utifran
omvarld och utmaningar. Kompetensforsorjning berors i
viss man i samtliga analyser och analyserna ligger,
utifran de aktiviteter som lyfts fram som prioriterade,
aven till grund for operativt arbete. Pa barn- och
utbildningsforvaltningen pagar ett arbete med att ta fram
en kompetensforsorjningsplan, i évrigt saknas planer.

Nej. Centralt saknas sarskilt arbete om svarrekryterade
grupper. Kunskap om svarrekryterade grupper finns
huvudsakligen pa forvaltningarna. Handlingsplaner eller
formaliserad uppféljning av arbetet mot svarrekryterade
grupper saknas, daremot finns visst operativt arbete.

Ja. Kommunen arbetar bland annat med vardeord, en
hemsida har tagits fram liksom ny introduktionsprocess
och HR-st6d arbetar exempelvis med Halsosamtal.
Huvudsakligt arbete sker dock pa respektive forvaltning,
barn- och utbildningsférvaltningen har bland annat
arbetat med arbetsmiljé och forum for erfarenhetsutbyte
och stadsbyggnadsférvaltningen med utveckling av
chefsrollen, flexibilitet samt tagit fram en tjanstekatalog.
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Finns det utvecklade processer for
att svara upp mot individers
utvecklingsbehov 6ver forvaltnings-
och organisationsgranser?

Foljs utfall av strategier och
aktiviteter upp? Ger arbetet 6nskade
resultat?

Férekommer omvarldsbevakning och
samverkan med externa aktérer och
anvands samverkan med externa
aktorer pa ett andamalsenligt satt?

Delvis. Forvaltningarna har arbetat pa olika satt for att
hitta mojligheter till utveckling inom sina verksamheter,
exempelvis genom mdjlighet att testa nya tjanster eller
genom att exempelvis leda projekt. Samverkan éver
forvaltningsgranser forekommer dock séllan.

Delvis. Redovisning av malet Attraktiv arbetsgivare sker
i samband med delarsrapporterna samt
verksamhetsberattelse. Arbete med aktiviteter bedrivs
dock huvudsakligen pa operativ, snarare an strategisk
niva. Uppfoljning av aktiviteter sker med varierande
systematik och om aktiviteterna ger resultat gar darmed
inte att svara pa fullt ut. Daremot har resultatet i
medarbetarundersdkningen forbattrats, problem med
hoga sjukskrivningstal kvarstar dock i flera fall.

Ja. Omvarldsbevakning férekommer, dock framst internt
och vissa fall efterfragas okat stod fran HR. Granskande
verksamheter samverkar med externa aktorer, saval i
projektform som genom natverk. Utvecklat samarbete
finns aven med universitet och hdgskolor. Samverkan
bedoms som dndamalsenlig.

Tyresd, 2019-10-02

Anders Hellgvist Anna Maria Karlsson

Verksamhetsrevisor Verksamhetsrevisor
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