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Beskrivning av drendet

EY har pi uppdrag av kommunens revisorer granskat kommunens arbete med
kompetensforsorjning. Granskningen syftade tll att analysera och bedéma om
de strategier, processer och rutiner som kommunen anvinder for att sikerstilla
kommunens behov av kompetens dr dndamdlsenliga. Granskningen gjordes
kommunévergripande med férdjupad granskning inom kommunstyrelsen,

byggnadsnimnden samt barn- och utbildningsnimnden.
Granskningen utmynnade i att revisorerna get tre rekommendationer:

7. Beaktar 6nskemilen om Skat chefsstod frdn HR i det férebyggande
arbetet samt arbetet med rehabilitering

Kommunstyrelseforvaltningens svar pa rekommendation 1:

Kommunstyrelseforvaltningen stir bakom den beskrivning som EY gér
av hur arbetet med férebyggande arbete samt kompetensforsérjning har
bedrivits. P4 en punkt har fotvaltningen redan tillgodosett det behov
som EY pekar pd. Det ér att tillse mer stéd {6r chefer att tillgd i det
forebyggande arbetet och rehabilitering, Resurstilldelningen for
forebyggande arbetsmiljdarbete samt rehabilitering har Skat frin 0,5 till
1,5 heltidstjinst inom ramen f6r HR-enhetens arbete. Det har resulterat
1att sjuktalen bérjar minska till f6ljd av nya arbetssitt. En stérre
systematik gér att vi som atbetsgivare idag har en tydligare bild om

sjukfrinvarons orsaker och vad vi kan gora f6r att minska den.

2. Sakerstiller att arbetet med kompetensférsorjning inte endast bedrivs
Pa operativ nivd utan att forutsittningar skapas for ett strategiskt,
langsiktigt och mélinriktat arbete med kompetens{rsétjning i samliga
verksambheter, som inkluderar sivil arbete med sérskilt svatrekeyterade

grupper som uppfoljning av vidtagna aktiviteter.

3. Beslutar om frigor av mer principiell karaktir sa att kommunen har en
sammanhillen strategl som arbetsgivare, exempelvis genom en
évergripande kompetensforsorjningsplan dir tikdinjer {or atbetet
framgar.

tyres6 kommun
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Kommunstyrelseforvaltningens svar ps rekommendation 2 och 3:

Vad giller arbetet med kompetensforsotjning pekas den Svergripande
malbilden uti grundférutsittningen for attraktiv arbetsgivare som finns
i kommunplanes: Tyresd kommun dr en attraktiv arbefsgivare dit medarbetare

soker sig, dr engagerade och utvecklas.

For att lyckas uppnd med det Svergripande milet inom attraktiv
arbetsgivare kommer HR-enheten att arbeta fram en
kommunévergripande kompetensférsotjningsstrategi och en Mngsiktig
plan. Strategin syftar till att uppni ett kommungemensamt arbetssitt {or
att attrahera, utveckla och behilla ritt medarbetare. Varje medarbetare
ska fi ritt forutsittningar och verktyg som gor att de arbetar mot att né
verksamhetens lingsiktiga mail.

De allea flesta verksamheter lyckas idag att attrahera och rekrytera
kvalificerade medarbetate. Darfor kommer fokus i
kompetensférsorjningsplanen att ligga pi att utveckla och behlla ritt
medarbetare. Arbetet med kompetensutvecklingsplan och strategi inleds
under varen 2020 och kommer att botja med att HR-enheten triffar
samtliga férvaltningar f6r att samla in en gemensam bild av nuliget.

tyresd kommun



Tyresé kommun Revisionsskrivelse
Revisorerna 2018-11-06

Till: Kommunstyrelsen, byggnadsnémnden samt barn- och utbildningsnémnden

Fér kdnnedom: Kommunfullmaktige

Granskning av kompetensférsorjning

EY har p& uppdrag av kommunens revisorer granskat arbetet med kompetensférsarjning.
Granskningen syftar till att analysera och bedoma om de strategier, processer och rutiner som
kommunen anvander for att sakerstalla kommunens behov av kompetens &r &ndamélsenliga.

Kommunfullmaktige har antagit 6vergripande mai for arbetet med kompetensfrsérining genom
grundforutsattningen Attraktiv arbetsgivare. Namndplaner for styrslse och namnder innehaller de mal
kommunfullmaktige har formulerat liksom indikatorer for uppféljning. Det finns ingen Gvergripande
kompetensforssrningsplan eller riktiinjer for arbetet med kompstensforssrining i kommunen. Saval
operativt som strategiskt arbete hanteras av respektive férvaltning, med stéd av HR. D& HR ofta
behover prioritera operativt arbete finns en risk att férvaltningarna inte far tillréckligt stéd i strategiska
fragor. Vi bedomer darfor att det finns behov av ytterligare stéd i dessa fragor.

Vi beddmer att underlag fér att gora analyser relaterade till kompetensforsérjning finns, dels genom
medarbetarundersokningen och dels genom tillgangliga nyckeltal via systemstoéd. | de granskade
forvaltningarnas behovsanalyser finns prioriterade akfiviteter utifrin omvarld och utmaningar som
delvis berr arbetet med kompetensférséijning. Problem med héga sjukskrivningstal finns dock och
genomgaende efterfragas tkat chefsstéd fran HR i férebyggande insatser och rehabiliteringsfragor.

HR pa kommunstyrelseférvaltningen arbetar med dvergripande aktiviteter for att kommunen ska vara
en attraktiv arbetsgivare, exempelvis vardeord, ledarskap och introduktions- och chefsutbildning.
Forvaltningarna arbetar sjalvstandigt med kompetensforsérning och bade
stadsbyggnadsférvaltningen och barn- och utbildningsférvaliningen arbetar med aktiviteter for att
attrahera, rekrytera, behdlia, utveckla ach avsluta personal. Intern samverkan sker undantagsvis,
extern samverkan férekommer genom savai natverk som projekt, Uppfoljning av kommunfullméktiges
mal sker i ordinarie styrprocess. | évrigt féljs aktiviteter upp med varierande systematik,

Férvaltningarna har kommit olika iangt | arbetet med kompetensforsérjning, vilket i vissa fall har
medfdrt problem da skillnader i férmaner uppstatt. Det finns en forstaelse for att farvaltningarna kan
behdva arbeta med kompetensforsorning pa olika satt och vi beddmer att det ar positivt att
forvaltningarna far denna frihet i arbetet da de sitter pa viktig kunskap och dérmed kan arbeta
innovativt utifradn 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 dversiktlig bild av
kompetensforsorningslaget da ansvaret for strategisk personalpolitik och arbetsgivarfragor enligt
reglemente ligger pé styrelsen.

Var sammanfattade bedsmning &r att de strategier, processer och rutiner som kommunen anvander
for att sakerstalla behovet av kompetens huvudsakligen ar andamalsenliga, men att det finns
utvecklingsmajligheter avseende en dverblick och samordning av arbetet.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att kommunstyreisen:

b Beaktar dnskemalen om &kat chefsstod fran HR i det férebyggande arbetet samt arbetet med
rehabilitering

b Sakerstaller att arbetet med kompetensférsérjning inte endast bedrivs pa operativ niva utan att
farutsattningar skapas for ett strategiskt, langsiktigt och malinrikiat arbete med
kompetensforsérjning i samtliga verksamheter, som inkluderar saval arbete med sarskilt
svarrekryterade grupper som uppfélining av vidtagna aktiviteter

» Beslutar om fragor av mer principiell och dvergripande karaktar sa att kommunen har en
sammanhallen strategi som arbetsgivare, exempelvis genom en Gvergripande
kompetensforsdrjningsplan dar riktiinjer fér arbetet framgér.



Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att byggnadsnamnden:

> Beaktar om risker relaterade till malet om en Attraktiv arbetsgivare finns och att dessa risker i
s4 fall hanteras i namndens internkontrollplan.

Revisionen énskar kommunstyrelsens och byggnadsnamndens kommentarer till de
rekommendationer som lamnas i rapporten. Svar énskas senast den 6 februari 2020.

r revisorerna i Tyresé kommun

Tommy Karlsson Claeg’Géran W
Ordférande Vicé ordférande
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Sammanfattande beddmning och rekommendationer

EY har pa uppdrag av kommunens revisorer granskat arbetet med kompetensférsérjning.
Granskningen syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och rutiner
som kommunen anvander fér att sakerstalla kommunens behov av kompetens ar
andamalsenliga. Granskningen ar kommunévergripande men férdjupad granskning avser
kommunstyrelsen, byggnadsnamnden samt barn- och utbildningsnamnden.

Kommunfullméktige har antagit vergripande mal fér arbetet med kompetensférsérjning
genom grundférutsatiningen Attraktiv arbetsgivare. Namndplaner for styrelse och ndmnder
innehaller de mal kommunfullmaktige har formulerat liksom indikatorer for uppféljning.

Det finns ingen dvergripande kempetensforsérjningsplan eller riktlinjer f&r arbetet med
kompetensférsdrjning i kommunen. Saval operativt som strategiskt arbete hanteras av
respektive férvaltning, med stdd av HR pa kommunstyrelseférvaltningen. Da HR ofta
behdver prioritera operativt arbete finns en risk aft fdrvaliningarna inte far tillrdckligt stéd i
strategiska fragor. Vi bedémer darfér att det finns behov av ytterligare stod i dessa fragor.
Idag arbetar endast barn- och utbildningsfdrvaltningen med en kompetensférsorjningsplan,
detta i enlighet med eft ndmnduppdrag. Planen berdknas vara klar under hésten 2018.

Vi bedédmer att underlag fér att géra analyser relaterade till kompetensforsdrining finns, dels
genom medarbetarundersékningen och dels genom tillgangliga nyckeltal via systemstéd. [ de
granskade férvaltningarnas behovsanalyser finns prioriterade aktiviteter utifran omvérld och
utmaningar som delvis berdr arbetet med kompetensférsérining. Problem med hdga
sjukskrivningstal finns dock fortsatt och genomgéaende efterfragas Gkat chefsstod fran HR i
forebyggande insatser och rehabiliteringsfragor.

HR pa kommunstyrelseférvaltningen arbetar med dvergripande aktiviteter for att kommunen
ska vara en attraktiv arbetsgivare, exempelvis vardeord, ledarskap och introduktions- och
chefsutbildning. Forvaltningarna arbetar sjalvstandigt med kompetensforsérjning och bade
stadsbyggnadsférvaliningen och barn- och utbildningsférvaltningen arbetar med aktiviteter
fér att attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avsluta personal. Intern samverkan sker
undantagsvis, extern samverkan férekommer genom savél natverk som projekt. Uppféljning
av kemmunfullmaktiges mal sker i ordinarie styrprocess. | dvrigt foljs aktiviteter upp med
varierande systematik.

Férvaltningarna har kommit olika langt i arbetet med kompetensférsérjning, vilket i vissa fall
har medfort problem da skillnader i férmaner uppstatt. | kommunen finns en forstaelse for att
forvaltningarna kan behdva arbeta med kompetensférsérjning pa olika satt och vi bedémer
att det &r positivt att forvaltningarna far denna frihet i arbetet da de sitter pa vikiig kunskap
och darmed kan arbeta innovativt utifran sina behov. Samtidigt bedomer vi att det finns ett
visst behov av samordning och en gemensam riktning i principiella fragor liksom att
kommunstyrelsen bér ha en dversiktlig bild av kompetensfarsérjningslaget da ansvaret for
strategisk personalpolitik och arbetsgivarfragor enligt reglemente ligger pa styrelsen.

Var sammanfattade beddmning &r att de strategier, processer och rutiner som kemmunen
anvander for att sdkerstélla behovet av kompetens huvudsakligen ar andamalsenliga, men
att det finns utvecklingsméjligheter avseende en dverblick och samordning av arbetet.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen:

» Beaktar 6nskeméalen om 6kat chefsstdd fran HR i det forebyggande arbetet samt
arbetet med rehabilitering



» Sakerstéller att arbetet med kompetensforsdrjning inte endast bedrivs pa operativ
niva utan att forutsattningar skapas for ett strategiskt, langsiktigt och malinriktat
arbete med kompetensfdrsérjning i samtliga verksamheter, som inkluderar saval
arbete med sérskilt svarrekryterade grupper som uppféljning av vidtagna aktiviteter

» Beslutar om fragor av mer principiell och 6vergripande karaktar s& att kommunen har
en sammanhallen strategi som arbetsgivare, exempelvis genom en évergripande
kompetensférsérjningsplan déar riktlinjer for arbetet framgar.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att byggnadsnamnden:

» Beaktar om risker relaterade till malet om en Aftraktiv arbetsgivare finns och att dessa
risker i s& fall hanteras i nAmndens internkontroliptan.



1. Inledning

1.1. Bakgrund

En okad efterfragan pa valfardstjanster i kombination med stora pensionsavgangar medfor
att kommuner och regioner behéver rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren.
SKL uppskattar att det handlar om ett rekryteringsbehov pa ¢ver en halv miljon mé&nniskor till
valfardssektorn nationellt fram till 2026. Det innebar en 6kad konkurrens om arbetskraft
liksom att kommuner och regicner beh&ver arbeta aktivt med kompetensforsérjning for att
mota de kommande rekryteringsutmaningarna.’ Tyres6 kommun &r inget undantag da
nastan en fjardedel av de kommunanstéllda &ar 55 ar eller &ldre.2

Kommunfullmaktige har i Kommunplan 2019-2022 Iyft omradet Attraktiv arbetsgivare som en
av tre viktiga grundférutsattningar for att det kommunala grunduppdraget ska kunna
genomforas och fér att kommunen ska utvecklas i den riktning som fullmaktige beslutat.
Kommunfullmaktiges malbild ar att Tyresé kommun &r en attraktiv arbetsgivare dit
medarbetare séker sig, 4r engagerade och utvecklas, att Tyresdé kommun har chefer som
utovar ett gott ledarskap, att Tyresé kommun har engagerade medarbetare och att Tyresé
kommun erbjuder goda anstéllningsvillkor och arbetsférhallanden. Indikatorer har kopplats till
samtliga delmal. Malbilden &r kommunévergripande och avser samtliga verksamheter.

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

1.2. Syfte och revisionsfragor

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

Har kommunen antagit dvergripande mal for kompetensférsérjningsarbetet?
Méjliggdr kommunens analyser och underlag att en tillfredstéllande bedémning av
behovet av kompetens pa kort och lang sikt kan goras?

Finns aktuella kartldggningar, analyser och planer som stéd 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 péa basta
satt?

Finns det utvecklade processer for att svara upp mot individers utvecklingsbehov dver
férvaltnings- och organisationsgranser?

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

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

2 SKL (2017). Tabell 10: Antal anstallda (manadsaviénade eller lediga) efter alder och kommun nov. 2017. Vid
matningen var 23,4 % av de kommunanstéllda i Tyresd kommun 55 ar eller aldre. For riket var motsvarande
andel 26% och fér kommungruppen Pendlingskommun néra storstad 24 %.
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1.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddmningsgrunder som anvinds i granskningen for
analyser, slutsatser och beddmningar. Revisionskriterierna utgérs av:

i Kommunallagen
£ Kommunplan 2019-2022
b~ Relevanta av fullmaktige antagna styrande dokument pa omradet

1.4. Ansvariga namnder/styrelser

Granskningen dr kommunovergripande men férdjupad granskning avser framst
kommunstyrelsen®, byggnadsnamnden samt barn- och utbildningsndmnden.

1.5. Metod och genomforande

Granskningen bygger pa intervjuer och dokumentstudier. Studerade dokument framgéar av
kaliforteckningen. Intervjuer har genomforts med HR-chef och HR-specialist p4 kommun-
styrelsefdrvaltningen, stadsbyggnadschef och stabschef pa stadsbyggnadsférvaltningen*
samt tillférordnad férvaltningschef pa barn- och utbildningsférvaltningen®.

Rapporten &r sakgranskad av intervjuade. Det innebar att fakta som rapporten hanvisar till &r
kvalitetss&krade av de som granskats. Slutsatser och revisionsbedémningar ansvarar EY fér.

2. Styrning av arbetet med kompetensférsorjning

2.1. Kommunfullmiktiges mal for arbetet med kompetensférsdrjning

Kommunfullmaktiges malbild, beskriven i Kommunplan 2019-2022, senast reviderad 2018-
12-13, for grundfdrutsatiningen Aftraktiv arbetsgivare beskrivs nedan foljt av de indikatorer
som har kopplats {ill delmalen. Malbilden & kommunovergripande.

Tyrest kommun &r en atlraktiv arbetsgivare dit medarbetare séker sig, r engagerade och
utvecklas
e Hallbart medarbetarengagemang (HME)
+ Personalomsaitning, ande! (%)
Tyrest kommun har chefer som utévar ett gott ledarskap
» HME styrning
« HME ledarskap
Tyrest kommun har engagerade medarbetare
¢+ HME motivation
TyresG kommun erbjuder goda anstéiiningsviltkor och arbetsférhallanden.
+ Total sjukfranvaro
» Systematiski arbetsmiljbarbete
o Tyresd kommun har konkurrenskraftiga [dner och anstallningsvillkor

Av kommunplanen framgar att redovisning till ndmnd och styrelse sker i delérsrapport samt
verksamhetsberéttelse. | Svrigt beslutar forvaliningschef 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 fér kart- och bygglovsavdelningen.

5 Vid tiden for intervjun hade tf. fSrvaltningschef fér barn-och utbildningsférvaltningen tj&nsten som skolchef fér
forskolan. Skolchef for grundskolan har tagit del av ett utkast av rapporten och fatt maéjlighet att komplettera
utkastet i de fall arbetet med kompetensfarsarjning har skilt sig mellan férskola 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 [Gnedversyns-
forhandlingar, for 6vergripande arbetsmiljofragor och jamstalldhetsfragor och férhallandet
mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Av kommunstyrelsens
delegationsordning, antagen 2019-02-05, framgar att alla ndmnder ar anstallningsmyndighet
fér personal vid sina férvaltningar med undantag for férvaltningschef. Ansvaret fér arbetsmiljo
ligger pa respektive namnd och arbetsmiljduppgifter kan delegeras. For delegering av
arbetsmiljduppgifter 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 chalsa. Férvaltnings- eller kontorschef ansvarar for att interna
stodresurser finns for att bitrada avdelningschefer, verksamhetschefer, enhetschefer och
medarbetare i att férebygga olycksfall och halsobesvar samt fér rehabilitering.

2.2, Styrelse och namnders styrning

Kommunstyrelsen antog 2016-02-09 Likabehandlingsplan f6r Tyresé kommun 2016-2019. |
planen klargdrs att en prioriterad process fér likabehandlingsarbetet ar utvecklingen av en
tydlig fardriktning avseende organisationskultur och vardegrund samt ett fortsatt arbete med
den fysiska och psykosociala arbetsmiljén. Riktlinjer for Chefs- och ledaruppdraget i Tyresé
kommun faststélldes av kommunstyrelsen 2017-09-13. Riktlinjerna ska skapa tydlighet kring
uppdraget och klargéra vilka férvantningar 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 férebyggande insatser
som rehabiliterande atgarder, samt rekrytering och léne- och medarbetarsamtal. Det finns en
drygt tio ar gammal personalpolicy. | intervju med HR beskrivs att arbetet med att ta fram en
ny policy pagar. Nedan redogérs for kommunstyrelsens, byggnadsnamndens samt barn- och
utbildningsnamndens namndplaner 2019 fér grundférutsattningen Attraktiv arbetsgivare.

Kommunstyrelsen

| kommunstyrelsens namndplan 2019, antagen 2019-02-05, framgar féor Gemensam
verksamhet att uppdraget &r att ansvara for kommunens dvergripande styrning, planering
och uppféljining av kvalitet, ekonomi och personalfragor. HR-avdelningen ska under 2019
fortsatta arbetet med att utveckla ledarskap och medarbetarskap. Sarskilda utmaningar finns
i att sdnka odnskad personalomsattning och de alltfér héga sjuktalen. | ndmndplanen
framgar indikatorer fér grundférutsattningen Attraktiv arbetsgivare, dessa ar i stort sett
desamma som dem som framgar i kommunplanen. For malet Tyresé kommun &r en altraktiv
arbetsgivare dit medarbetare séker sig, dr engagerade och ulvecklas anvands dven
indikatorn Andel av de anstallda som rekommenderar Tyres¢ kommun som arbetsgivare. Foér
malet Tyresé kommun har chefer som utévar ett gott ledarskap anvands HME totalindex
samt HME styrningsindex.

| riskhanterings- och kontrollplan fér 2019 har en risk identifierats fér grundférutsattningen
Attraktiv arbetsgivare, denna framgar i tabellen nedan.

Riskhanterings- och kontrollplan, Gemensam verksamhet 2019

Risk Atgird 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 enkatresultat kontoret

_ny personal IT-chef I

" Kdlla: Riskhanterings- och kontroliplan 2019, Gemensam verksamhet 2019, bilaga till namndplan.



Byggnadsndmnden

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

Barn- och utbildningsndmnden

| barn-och utbildningsndmndens ndmndplan foér 2019, antagen av ndmnden 2019-02-20,
framgar att kompetensforsorjning ar ett kritiskt omrade. Férvaltningen har fatt i uppdrag att ta
fram en kompetensférsérjningsplan for férskola och grundskola. Namnduppdrag kopplade {ill
kompetensforsorjning rér aven kompetensutveckling och rekrytering i relation till fritidshem
som grundsérskola. Indikatorerna kopplade till grundférutséttningen 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
Svarighet att e Uppfdlining av ¢ Systematisk och Forvaltningschef
uppna grund- korttidsfranvaron regelbunden Verksamhetschefer
forutsattningen e Uppfélining av Stamina® resultatuppféljining
"Tyres® kommun och bemanningsenheten | ¢ Uppfdljning nyttjande av
erbjuder goda ¢ Arbete med bemanningsenheten
anstallningsvillkor medarbetarskapet « Uppfalining
och arbets- » Strategier for medarbetarbetarenkaten
férhallanden’ kompetensutveckling

e Strategi for rekrytering

och kompetensforsérining

Kélla: Risk- och kontrollplan 2019, bilaga till némndpfan 2019, Barn- och utbildningsndmnden.

2.3. Organiseringen av arbetet med kompetensfoérsérjning

Tyres6 kommun har ca 3000 anstallda, 78 % av de anstallda &r kvinnor och 22 % man. Av
de anstéllda &r drygt 2400 tillsvidareanstéllda och av dessa arbetar ca 85% heltid.” | intervju
beskrivs kommunens HR-organisation som relativt liten. HR-organisationen &r centraliserad
och HR-avdelningen, som utgérs av HR-enhet och loneenhet, ar organisatoriskt placerad i
kommunstyrelseforvaltningen. Det finns inget HR-stdd pé forvaltningarna utan respektive
férvaltning 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 stéttar HR ca 145 chefer pa olika nivaer i forvaltningen. HR beskrivs framst fokusera
pa enhetscheferna eftersom de har stort medarbetaransvar vilket ofta medfér behov av stéd i
arbetsmiljo- och rehabiliteringsfragor. Beroende pa vilket stéd en chef behdver kontaktas
olika HR-specialister. Generellt mailar cheferna till HR-support dar administratéren fordelar
arendet vidare. HR upplever att kontakten med cheferna fungerar bra, trots att det inte finns

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



en kontinuitet i kontakterna. Det hdnder dock att en HR-specialist hjdlper en chef i flera
fragor for att underlatta for chefen foér att denne inte ska behéva ha kontakt med flera olika
HR-specialister samtidigt. Det &r framst pa férvaltningens férfragan som HR inkluderas dven
om HR bidrar med vissa riktlinjer och ramar som férvaltningarna ska forhalla sig till. | vilka
fragor HR ska samradas med framgar huvudsakligen i riktlinjer eller delegationsordning.

Forvaltningarna gdr de flesta rekryteringarna utan stéd fran HR och arligen anstalls ca 350—
400 personer i kommunen. Av dessa &r uppskattningsvis 25-30 chefstjanster, da deltar alltid
HR. I intervjuer pa férvaltningarna uppges att stodet fran HR ar bra, samtidigt betonas att det
ibland énskas mer stdd. Exempelvis efterfragas omvarldsbevakning och analyser/jamférelser
och det finns en dnskan om &kat chefsstdd i exempelvis rehabiliteringsarenden.

3. Kartlaggning och analys av kompetensbehovet

| intervjuer beskrivs att det inte finns nagra 6vergripande verktyg eller strategier som styr
arbetet med kompetensférsdrining. Arbetet sker pa respektive forvaltning med stéd av HR-
specialister. Intervjuad HR-specialist beskriver att det ofta ar 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 férvaltningarna och ca 20-30 % av tiden laggs pa strategiskt arbete.

3.1. Medarbetarundersékningar

En medarbetarundersékning genomférs vartannat ar for att understka hur medarbetarna
upplever sin arbetssituation. Understkningen beskrivs som ett verktyg for att utveckla
verksamheten och kommunen som arbetsplats och arbetsgivare, den &r ocksa en del i det
systematiska arbetsmiljdarbetet. Undersékningen genomférs av en extern aktor men HR &r
delaktiga i undersékningens utformning. Den senaste undersékningen gjordes hdsten 2018.

Medarbetarunderstkningen 2018 innehdll totalt 72 fragor uppdelade i omradena Allmént,
Medarbetarskap, Information och Kunskap, Kommunledningen, Ledarskap, Utveckling, HME
och Arbetsférutsattningar. Svarsfrekvensen var 77% (71% 2016). | jamforelse med 2016
forbattrades resultaten for alla omraden.® Nedan redogérs for frageomradet "Allmant”.

Resultat (andel positiva svar, %) av medarbetarundersékning 2016 och 2018 omrade ”Allmant”

Fraga 2016 2018
Mitt arbete engagerar mig 89 9
Jag skulle rekommendera Tyresd kommun som arbetsgivare - 86
Totalt sett ar jag ndjd med min arbetssituation 61 67

Kalla: Resultat av medarbetarundersékning, Tyresé kommun 2018.

Undersékningen 2018 visade att anstallda upplever tydliga mal i arbetet och att mal féljs upp
pa ett bra satt samt att medarbetare vet vad som férvantas 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 férslag. Som en del i
medarbetarundersdkningen ingar dven Hallbart medarbetarengagemang (HME)®. Resultatet
av HME anvénds som indikator for flera delmal fér grundférutsattningen 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 férbattrats innebér inte att resultatet
forbattrades pa samtliga delfragor inom omréadet.

9 SKL och Radet for framjande av kommunala analyser (RKA) erbjuder en modell for att kontinuerligt utvardera
och folja upp arbetsgivarpolitiken i kommuner med fokus pa Hallbart medarbetarengagemang (HME). Syftet ar att
majliggéra analyser av den egna organisationens arbetsgivarpolitik, transparenta jamférelser mellan kommuner
samt analyser av kopplingen mellan arbetsgivarpolitik och verksamhetsresultat pa lokal och central niva.
Enkatsvaren redovisas i Kommun- och landstingsdatabasen (KOLADA). Kalla: SKL.
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Resultat (andel positiva svar, %) av medarbetarundersékning 2016 och 2018, HME

¢ Alla kommuner
Fraga 2016 | 2018 201810
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 fér mig som 82 84 ¥
medarbetare

Min narmaste chef ger mig forutsattningar att ta ansvar i 79 82

mitt arbete j
Omrade: Styrningsindex (totalindex) 79 81 79

Jag &rinsatt i min arbetsplats mal 83 85 -

Min arbetsplats mal foljs upp och utvarderas pa ett bra satt 65 70 -

Jag vet vad som férvantas av mig i mitt arbete 87 89 -

Kélla: Medarbetarundersékning 2018 samt uppgifter fran KOLADA, HME Tyresé kommun.

Av statistiken framgar att kommunen har forbattrat sig nagot sedan den senaste méatningen.
Svaren fran HME rapporteras in férvaltningsvis och av underlag for verksamheterna férskola
och grundskola respektive infrastruktur, skydd m.m."" framtrader, liksom for undersékningen i
stort, sma men huvudsakligen positiva forandringar. Skolverksamheterna ligger nagot hégre i
matningen totalt men Infrastruktur utméarker sig avseende hégre varden pa ledarskapsindex.

3.2. Nyckeltal

Kommunen anvander Hypergene som systemstdd. Via Bestyr kan chefer plocka ut nyckeltal
som kan anvdndas i analyser, men i vilken utstrackning méjligheten utnyttjas i arbetet med
kompetensférsérjning saknas kdnnedom om. i tabellen nedan framgar tillgangliga nyckeltal.

Oversikt personal Hypergene/Bestyr omrade ”Personal”

“ ; Personalstruktur (per Pensionsprognos

OVersiktsiapport yrkesgrupp och 6(\.?er tid) (é[derskafeggrier)

Franvaro — dagar och tilifallen Franvarotillfallen Sjukfranvaro (inkl. forenklad)
Personalomsattning Semesterlista Personalkostnader

Frisknéarvaro Tidsanvandning Medarbetarbild

Kalla: Oversikt av Hypergene/Bestyr

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

Tyres6 kommun, personalomsattning 2016—2018

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

Kalla: Arsredovisning 2018

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

M Underlaget aterges ej i rapporten av utrymmesskal.

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

13 Extern avgang &r en delmangd av total personalomsattning som enbart méater 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 sAga den omséttning som
avser medarbetare som har sagt upp sig. Detta da det upplevs vara det som kommunen
framst kan péverka. Vidare uppges att det finnas stora skillnader i personalomsattning
mellan verksamheter. Att personalomséttningen har minskat sedan 2018 hanvisas framst till
minskad extern avgang inom stcra yrkesgrupper dar omséattningen tidigare har varit hég,
bland annat inom individ- och familjeomsorgen och pa barn- och utbildningsférvaltningen. Ett
problem med hig personalomsattning som beskrivs ar att kompetens fdrsvinner, ett annat
problem som lyfts fram &r att det ibland beh&vs fler anstallda {6r att na samma kompetens.

3.3. Langsiktig behovsanalys gors pa forvaltningsniva infér budgetarbetet

Infér 2017 prévades en ny metod for langsiktig behovsanalys i forvaltningarna. Analyserna
har eft femarsperspektiv och beskriver hur verksamheterna behover utvecklas for att méta
framtidens behov. Analyserna utgér underlag for arbetet med kommunplan och budgst.
Véaren 2019 gjorde forvaltningarna en uppfsljning av 2018 ars behovsanalys med en analys
av forandringar som kommer att paverka verksamhetsomradet framéver och en beskrivning
av prioriterade aktiviteter. Behovsanalysernas utformning skiljer sig, men saval barn- och
utbildningsférvaltningens, kommunstyrelseforvaltningens och stadsbyggnadsférvaltningens
analyser berér omradet kompetensforsorjning.

Av kommunstyrelseférvaltningens behovsanalys'™ framgar sammanfattat att flera av
kommunens verksamheter lyfter fram svarigheten att hitta utbildad personal som en av de
stdrsta utmaningarna framéver. | analysen skrivs att kommunen som arbetsgivare behdver
arbeta med saval den langsiktiga personalférsérjningen som med kompetensutveckling av
befintliga medarbetare. Férvaltningarnas analyser beskrivs ndrmare senare i rapporten.

3.4. Beddmning

Kommunfullméktige har antagit évergripande mal fér arbetet med kompetensforsérjning
genom grundférutséttningen Attraktiv arbetsgivare. Namndplaner for styrelse och ndmnder
innehaller de mal fulimaktige har formulerat samt indikatorer for uppféljning. | 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 kompetensférsérjning.

Vi beddmer att underlag f&r att géra analyser relaterade till kompetensférsdrjning finns, dels
genom medarbetarundersdkningen och dels genom tillgangliga nyckeltal via systemstéd.
Utdver vad som framgar i behovsanalyser saknas det centralt kdnnedom om vilka analyser
forvaltningarna gdér. D4 HR ofta behdver prioritera operativt arbete framtrader en risk att
férvaltningarnas behov av stéd i strategiska fragor inte tillgodoses. Vi bedémer darfor att det
finns behov av férstérkt stdd, centralt eller pa {drvaliningsniva.

Idag finns ingen évergripande analys av, eller plan fér kommunens kompetensfdrsérjning. Vi
ser positivt pa arbetet med behovsanalyser och att de utgér underlag fér kommunplan och
budget. | kommunstyrelsefdrvaltningens behovsanalys noteras dock att flera av kommunens
verksamheter lyfter fram svarigheten att hitta utbildad personal som en utmaning. | analysen
skrivs atf kommunen som arbetsgivare hehdver arbeta med bade langsiktig personal-
forsérjining och kompetensutveckling av befintliga medarbetare. |dag forefaller beslut om
strategier for kompetensforsérijning huvudsakligen hanteras pa forvaltningsniva. Vi beddmer
att styrelsen bor ha en éverblick av kompetensfoérsériningslaget 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. Kommuhgemensamma strategier for kompetensfoérsorjning

Det saknas politiskt beslutade strategier for arbetet med kompetensférsorjning. Det finns
heller inget samordnat arbete f6r kompetensutveckling mellan férvaltningar eller centralt
utvecklade befattningsmodeller. Arbetet bedrivs huvudsakligen av och pa férvaltningarna. |
intervju beskrivs att férvaltningarna har arbetat olika aktivi med kompetensfdrsérining, delvis
beroende pa att deras utmaningar skiljer sig. | arbetet med kompetensforsorjning beskrivs att
kommunen forséker utga ifrin ARUBA-modellen — att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla
och avsluta medarbetare. Nedan redogors for det kommundvergripande arbetet. Prioriterade
aktiviteter for HR-avdelningen utifran behovsanalysen presenteras Idpande.

4.1. Vardeord och férhallningssitt

| intervju beskrivs att kommunledningsgruppen frdmst har arbetat med kommunens styrker
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 pricriterad HR-aktivitet i férvaitningens
behovsanalys. Kommunen har ocksé ett arbetsgivarvarumaérke, "hioga ambiticner néara livet”.

4,2, Webbsidan "jobba hos oss” och rekryteringssystem som st6d i rekrytering

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

och arbetsplats beskrivs. P& sidan finns lediga jobb, en beskrivning av kommunens formaner
liksom information om att flytta till Tyres6. Dartill finns information om praktik och mdéjligheten
att vara studentmedarbetare. | intervju beskrivs att kommunens anstéllningsférmaner ar bra,
men i behovsanalysen lyfts dven fram att det finns anledning att se éver férmanerna.

Publicering av annonser sker via systemstéidet ReachMee. Kommunen arbetar &ven med
intern annonsering. Chefer kan generellt rekrytera sjdlva om det avser vikariat eller
ersattningsrekryteringar men HR &r alltid med vid tillsattning av chefstjanster. HR beskriver
att en svarighet med nuvarande organisering &r att de sallan har en &verblick av
férvaltningarnas personalorganisation. Detta da férvaltningarna har mandat att sjélva
organisera sig, varfér HR inte alltid vet vad som &r ordinarie bemanning. | behovsanalysen
framgar aven att en prioriterad HR-aktivitet fram&ver 4r att arbeta fér en battre hantering av
foretradesratt och ateranstallining 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 sékande gencm de traditionella annonserna. HR kan d3 stétta genom att annonsera via
mer riktade annonser. Rekryteringsfirmor uppges generellt anvandas relativt séllan.

4.3. Ny introduktionsprocess, chefs- och ledarutvecklingsprogram samt chefsstod

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

15 | dagslaget har HR utbildningar i Ledigheter, Arbetsmiljg, KIA - System for arbetsskadeanmainingar (E-
learning), Rekryteringssystemet {(ReachMee), Rekrytering, Att satta 16n - i teori och praktik, Ny som chef i Tyreso
kommun, Konsten att hantera misskdtsamhet samt Rehabilitering.
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forbattringsomrade framdver uppges vara att stédfunktionerna behover bli battre pa
samordning for att undvika att alla stédfunktioner tar fram egna verktyg och program.

4.4, Lonegrundande medarbetarsamtal med planering av kompetensutveckling

Samtliga chefer ska ha {#énegrundande medarbetarsamtal tva ganger per ar. Som stéd finns
Rutin for {6negrundade medarbetarsamtal, Mall for I6negrundade medarbetarsamial samt
Gemensamma lénekriterier och beddmning. Av rutinen framgar att samtalet ska vara ett
instrument for planering, styrning och utvardering. Mallen innehaller fragor som stéd for chef
och medarbetares férberedelse.'® | Gemensamma lénekriterier och bedémning finns fyra
I6nekriterier Bemétande och etik, Delaktighet och samverkan, Forbéftring och utveckling och
Kompetens och ansvarstagande. En prioriterad aktivitet for HR under 2019 &r att ta fram nya
[dnekriterier som utgar ifran vardeorden. Det beskrivs som positivt i intervjuer med
forvaltningarna da upplevelsen &r att materialet inte &r uppdaterat.

Beddmningen for varje kriterium ska goras utifran en fyrgradig skala’. Vid férbattringsbehov
kan chef och medarbetare besluta om en handlingsplan. Huruvida medarbetarsamtal har
genomforts foljs upp i medarbetarbetarundersékningen och 2018 svarade 80% att de haft
I6negrundande medarbetarsamtal under det senaste aret och 65%1® svarade att en
gemensam planering av medarbetarens kempetensutveckling gjordes under samtalet.

| behovsanalysen finns flera aktiviteter relaterade till I6n som HR ser behov av men saknar
mojlighet att genomfiira 2019. Dessa handlar i korthet om en mer sammanhallen bild och
styrning av arbetsgivarens énskade loner och lonerelationer, en genomlysning av
[Bnehanteringsprocessen med utgangspunkt fran hur verksambeterna bemannar och
schemalédgger personal till inrapportering i 16nesystemet samt utbetalning av lon. Vidare lyfts
dversyn och omarbetning av befintliga Ickala kollektivavtal fram, dels utifran att flera avtal ar
15-20 ar gamla och behdver ses dver allmant, dels for att det i vissa fall finns k&nda brister.

Av arsredovisning 2018 framgar att 1onekartlaggningen visar att kommunen har jamstallda
I6ner inom alla yrkesgrupper som ar att betrakta som lika. Léneskillnaden mellan kvinnor och
man fortsétter dartill att minska.

4.5. Vidareutbildning for bristkompetens

Koemmunen har tillgang till en omstaliningsfond, "Tidig och lokal omstalining”, som &r 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 kéksbitraden,
vilka har fatt mgjlighet att vidareutbilda sig till kockar eftersom det ar ett yrke som det
kommer att vara brist pa i kommunen framéver.

4.6. Halsosamtal foér att forebygga sjukskrivning

En HR-specialist arbetar forebyggande och en annan specialist arbetar med rehabilitering.
Generellt beskrivs att arbetet i dessa frAgor har utvecklats de senaste aren. HR férsdker
exempelvis bli battre pa att fanga upp anstallda med mycket korttidsfrénvaro. Om ett monster
framtrader kan ett Halsosamtal bokas med medarbetaren, dar arbetsgivare, arbetstagare och
HR tréffas, ibland &ven med foretagshalsovarden, for att gbra en analys av arbetssituationen
och hitta méjliga 18sningar. Syftet ar att agera tidigt for att forebygga sjukskrivning och behov

16 Mallen inneh&ller rubrikerna Aterkoppling till senaste samtal, Arbetsmiljt och relationer, Arbetsinnenall,
Beddmning av gemensamma l6nekriterier, Kompetensutveckiing och mal, Individuell kompetensutvecklingsplary
malplan dar personliga mal, aktiviteter, ansvarig samt slutdatum framgér, samt Léneférslag.

7 Nivderna ar "maste férbattras”, "bra”, "mycket bra” samt "féredémligt”.

18 18 % svarade vet &j.
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av rehabilitering. En prioriterad aktivitet fér HR-avdelningen 2019 &r ockséa att arbeta for en
forbéttrad digitaliserad process fér det férebyggande arbetsmiljéarbetet.

4.7. HR kan stétta vid omplacering eller avslut

Om problem uppstar, exempelvis om en medarbetare &r pa fel plats eller inte lever upp till
forvantningarna, kan HR bista med att omplacera medarbetaren eller hitta en 16sning i form
av en dverenskommelse. Intervjuades upplevelse ar att kommunen tidigare har varit dalig pa
att ta tag i denna typ av fragor. ldag uppges att det fungerar battre, men det finns fran
forvaltningarnas sida en onskan om ett 6kat stéd fran HR i den typen av fragor.

4.8. Avslutningssamtal och avslutningsenkat for att fanga forbattringsomraden

Alla som slutar p&d kommunen ska fa ett avslutningssamtal, vilket dven bekraftas i intervjuer
med férvaltningarna. Som ett komplement till samtalet och for att skapa majligheter att
aggregera resultat f&r de som slutar sedan januari 2019 dven svara pa en skriftlig enkat.
Foérhoppningen ar att det ska bidra till att belysa eventuella férbattringsomraden ytterligare.

5. Verksamhetsspecifika strategier for kompetensforsoérjning

| intervjuer med HR centralt beskrivs att en nackdel med nuvarande organisering ar att det
saknas en éverblick av arbetet med kompetensférsorjning. Vidare beskrivs att HR ofta
kommer in i fragor forst nar de redan har hanterats i flera led pa aktuell férvaltning. Saval
stadsbyggnadsférvaltningen sem barn- och utbildningsférvaltningen har haft problem med
kompetensférsdrining, varfor eft aktivt arbete kring fragorna har upplevts ndodvandigt.

Att forvaltningarna har kommit olika l&ngt i arbetet med kompetensforsérjning beskrivs i vissa
fall ha medfért problem da skillnader i féormaner har uppstatt mellan férvaltningar. | intervjuer
med HR och stadsbyggnadsférvaltningen beskrivs att det har férekommit diskussioner kring
delar av férvaitningens arbete med kompetensférsorjning, exempelvis avseende mdjlighet 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 forvantningar, budget och kultur. Asikterna
kring hur fria férvaltningarna bor vara i arbetet skiljer sig dock nagot bland intervjuade. | vissa
fall framhalls att det vore 6nskvért med mer likvardighet och att HR bér gora vissa strategiska
val istallet for att Sverlata arbetet {ill respekfive férvaltning.

5.1. Stadsbyggnadsférvaltningens arbete med kompetensfdrsorjning

Under 2018 hade forvaitningen drygt 80 anstélida, varav 10 arbetade inom bygglovs-
verksamheten.' Stadsbyggnadsforvaltningen beskrivs genomgaende som den férvaltning
som kommit langst | kempetensférsériningsarbetet. Forvaltningens yrkesgrupper beskrivs
som svarrekryterade och vilka kompetenser som behdvs uppges delvis bero pa vilka projekt
som pagar. | dagsléget ar de flesta tjanster tillsatta, stabschefen framhaller dock att det ar
vanligare att byta arbetsgivare idag jamfort med tidigare. Det &r nagot férvaltningen behdver
férhalla sig till och i intervju beskrivs att det har blivit viktigare att ta fram rutiner och planera
in dverldmningar fér att kompetens ska stanna i organisationen vid personalomséttning.

Forvaltningen har upplevt att det inte har funnits tid att "vanta in" att kemmunen ska bérja
arbeta med kompetensfragorna, istallet har egna lésningar utvecklats och generelit beskrivs
att férvaltningarna &r fria att hitta egna l6sningar pa utmaningar vilket upplevs positivt. Det
finns inte nagon kompetensforsorjningsplan pa férvaltningen men i intervju beskrivs att

19 Kalla: Mail stabschef, 2019-09-24.
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forvaltningen ar relativt chefstat, varfor det upplevs finnas en dverblick av kompetens och
tilgangligt systemstdd kan anvéndas vid ndrmare analyser. Férvaltningen har dven tagit fram
en {janstekatalog dar varje enhet har inventerat och beskrivit sin kompetens. Férvaltningens
behovsanalys innehaller en uppféljining av personalresurser?®. Av uppféljningen framgar dels
att férvaltningen har genomgéatt ett generationsskifte vilket staller nya krav pé arbetsgivare,
chefer och arbetets styrning, dels att sjukfranvaron &r hégre an snittet i kommunen.

For att atirahera nya medarbetare deltar representanter fran férvaltningen i olika méssor,
exempelvis p& KTH. Forvaltningen tar ocksa emot studentmedarbetare och praktikanter,
vilka bade beskrivs som bra ambassadérer fér férvaltningen och som ett satt att rekrytera.
Det finns ocksa samverkan med gymnasieskolan i Tyresd 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 infervju beskrivs att det delvis handlar om att
synas i branschen da rekrytering kan ske fran saval offentlig som privat sektor.

Fér att marknadsfora sig som arbetsgivare har fokus bland annat varit pa att betona det som
sarskiljer arbetet i en kommun, exempelvis stdrre mdjligheter att arbeta med olika typer av
projeki och att félja processer fran borjan till slut. Dartill har férmaner sa som viss méjlighet
till distansarbete erbjudits och férvaltningen har dven Sppnat eft kontor pa Sédermalm.
Bakgrunden till kontoret var att manga valde andra arbetsgivare fér att fa en kortare restid
och kontoret var da ett sétt att géra férvaitningen 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 pd Sédermalm har varit en viktig faktor vid val
av arbetsplats. 1 intervjuer pa forvaltningen betonas ocksd att férvaltningens arbete med
vidtagna aktiviteter har bidragit till att sprida kommunens varumérke som arbetsgivare.

Vid rekrytering kontaktas HR vid fragor och rekryteringskonsulter anvands relativt séllan. En
dnskan om dkat stéd fran HR finns géllande exempelvis hjalp med tester/case i rekryterings-
processen. Forvaltningen har viss mdjlighet att spontanrekrytera och intressanta kandidater
kan sparas i en kompetensbank. Vid rekrytering uppges att det dels handlar om aft tdcka
dagens Kompetensbehov, dels om att forséka férutse eventuella framtida behov. Att
konkurrera med |8n uppges i vissa fall svart, men generellt beskrivs att [onelaget
huvudsakligen &r konjunkturstyrt. Visst samarbete finns i frdgorna, exempelvis har mat- och
kartenheten ett samarbete inom Sddertdrn dar aktérer diskuterar [6neldge. Inom samarbetet
finns aven majligheter att hjélpas at vid exempelvis systembyten eller kompetensutveckling.

| behovsanalysen framgar att forvaltningen de senaste aren har arbetat for att det bade ska
bli lattare att bli chef och attare att sluta vara chef. Detta betonas &dven i intervjuer utifran att
farvaltningen generellt forstker hitta majligheter fér anstallda att utvecklas, aven 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
nédv&ndighet fér att bli chef. Detta beskrivs som en "uppgradering” av chefskapet, som en
betoning pa att det &r en viktig roll och inte endast nagot utéver att vara specialist.

Saval forvaltnings- som stabschef framhdller att férvaltningen forstéker arbeta med att det ska
vara mdjligt att testa nya arbetsuppgifter och exempelvis byta enhet, snarare an att [&mna
forvaliningen. Exempelvis kan méjlighet finnas for anstéllda att under en viss tid prova en ny
tianst pa en annan enhet. Generellt finns dven en trend mot att fler generalister anstélis och
da forvaltningen har flera olika projekt medfor det flexibilitet och méjlighet ait projektleda olika

20 Forvaltningen gar en gemensam behovsanalys fér verksamhetsomrade 10 — Plan och exploatering och
verksamhetsomrade 15 - Bygglovsverksamhet. Detta d& 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 berdrs i medarbetar- och uppféljningssamtal.

Forvaltningens sjukfranvaroe &r hégre &n snittet i kommunen. | behovsanalysen framgar att
forvaltningens chefer behdver ett dkat stdd for att arbeta bade med sina grupper och med
enskilda individer. Ett mer systematiskt arbete kring sjukfranvaro har pabérjats fér aft det ska
vara méjligt att satta in insatser tidigt. Ledningsgruppen har dven infért nya rutiner fér hur
sjukfranvaron f6ljs upp samt utbildat samtliga chefer i férvaltningen. Modellen med
Halsosamtal anvénds, men ett okat stéd efterfragas med sarskild inriktning pa psykisk chélsa
och stressrelaterad franvaro. ldag beskrive HR-stédet som begransat och i sdval
behovsanalys som i intervju uppges att upplevelsen #r att det finns behov av ett eget HR-
stéd pa forvaltningen, som exempelvis kan félja utvecklingen éver tid och arbeta med
sdrskilda 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 uthildningsférvaltningens strategier for kompetensférsdrjning

Barn- och utbildningsférvaltningen har ca 1650 anstéllda, antal arsarbetare ar knappt 1 400
(alla anstallningsformer)?!. Inom den kommunala férskolan var andelen arsarbetare med
pedagogisk hégskoleexamen 29 % under 2018. Inom grundskola var andelen personal med
pedagogisk hogskoleexamen (kommunal regi, F-9) knappt 77 %. Foérskola och grundskola
bedrivs bade i kommunal och annan regi®?. Kompetensférsérjning beskrivs som stor
utmaning framoéver. | dagslaget finns ingen kompetensférsériningsplan men i intervju uppges
att det &nda finns en overblick av kompetens, dels da Arbetsférmedlingen arligen efterfragar
underlag, dels da det via systemstéden finns méjlighet att plocka ut information om
exempelvis pensicnsavgangar.

Fa ett par ar sedan pabérjade férvaltningen ett strategiskt arbete med kompetensférsoérjning
tillsammans med HR. Tanken var att ett arshjul for arbetet med kompetensférsérjning 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 kompetensférsdrjningsplan. Arbetet med planen utgar ifran en metod for
kompetensforsorjning som de centrala parterna?® tagit fram. Modellen innehaller fem steg:

T X v B N TN

-3.Virdera 4. Skapa 5. Gor
Enas om nuldge och Identifiera pagaende Virdera de nya Skapa en Gir en
malbild. Detta respektive nya aktiviteterna utifran helhetssyn dver sammanfattande
ligger till grund for aktiviteter. prioritering i tid och prioriterade analys och fortsétt
resterande arbete, effekt. aktiviteter. arbetet.

Kélla: SKL, Lararforbundet, Lararnas Riksférbund och Schona. METOD: Strategisk kompetensforsirning.

Tanken ar att forvaltningens plan ska utgd ifrAn modellen och visa savél nulige, dnskat lage
och belysa eventuella kompetensgap. Arbetet med planen har pabérjats och av erhallet
utkast framgar att forvaltningen anvénder grundférutsattningen Attraktiv arbetsgivare som
utgangspunkt. Nyckeltal 8ggs in dar "nuldge” utgérs av dagens resultat och "malbilder”
arbetas fram fér de olika delarna samt f&r respektive verksamhet. Arbetet inkluderar forskola,

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

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

23 Centrala parter ska statta och inspirera lokala parter till att arbeta aktivt med strategisk kompetensforsorjning
och tillhandahalla stéd inom omradena arbetsmiljs, arbetstid, arbetsorganisation och lénebildning.
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grundskola, kulturskola, gymnasium samt vuxenutbildningen (C3L). Enligt uppgift ar
férhoppningen att planen ska kunna fardigstallas hdosten 2019.

Fér att na ut tifl potentiella medarbetare deltar forvaltningen i méassor, huvudsakligen riktade
mot verksamhetsomradet, exempelvis skol- och jobbmassor. Material i form av broschyrer
och film har tagits fram fér att belysa kommunen som arbetsgivare liksom férskola och skolas
vardegrund som ligger till grund fér det dagliga arbetet. Férvaltningen har ocksa, vanligen
efter en diskussion med HR, annonserat i olika forum som riktar sig till malgruppen. Under
2019 beskrivs att férvaltningen har tagit en paus fran marknadsforing, dels av ekonomiska
skal, dels fér att huvudsakligen synas nar det finns en plan fér vad som ska férmedias. Det
finns ocksd samverkan med exempelvis Stockholms universitet och Sédertérns hégskola,
bland annat genom verksamhetsforlagd utbildning (VFU). Generellt beskrivs att férvaltningen
forstker vara éppen for alla ingangar, dar VFU dr en majlig rekryteringsvag.

Vid chefsrekryteringar &r HR delaktiga, vid dvriga tjanster &r HR ett stéd vid fragor. Innan
rekrytering gors en kravprofil. Rekryteringsprocessen beskrivs som relativt styrd, samtidigt
uppges att det medfér en uppskattad kvalitetssékring och enhetlighet. Fér att atirahera
medarbetare beskrivs att fokus har varit att lyfta fram vad férvaltningen kan erbjuda, med
betoning pa kollegialt larande, pedagogiskt ledarskap och skolans vardegrund. Arbetet med
vardegrunden beskrivs vara eft 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 férlangning av
vérdeorden. Det kollegiala larandet beskrivs som att tid avsatts till diskussion och
erfarenhetsutbyte mellan kollegor. Forum har skapats fér 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 satt att synliggéra och sprida kompetens.
Fdrvaltningen 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 larande och fortbildning i
"bed&mning for larande”, som ar ett tvaarigt kompetensutvecklingsprogram for pedagoger i
grundskolan, genomférts. Hosten 2017 startade dven en fortbildningsinsats for fritidshems-
personal. Fér kompetensférsorjning framhalls att kompetensutveckling/vidareutbildning for
bristyrken, bland annat fritidspedagoger, behéver drivas av férvaltningen for att uppratthalla
kvaliteten och att satsningen kan innebéra kostnader som inte técks inom befintlig ram. |
intervju beskrivs dock att det skulle behévas ett samarbete mellan flera kommuner kring den
typen av fortbildning.

Tf. forvaltningschef lyfter aft det saknas tydliga karridrsteg for forskollarare. Arbete for att
lyfta fram duktiga medarbetare finns endast informellt, exempelvis genom méjligheten att
leda arbetsgrupper, forum eller projekt. inom grundskolan &r karridrutvecklingen tydligare
genom exempelvis "forsteldrare”. Inom grundskolan har dven en mdjlighet fér prioriterad
personal skapats genom en ettarig férberedande skolledarutbildning pa Uppsala universitet.

Inom férskolan har férvaltningen haft ett uppdrag att arbeta f6r mindre barngrupper vilket
beskrivs ha bidragit till battre arbetsmiljt och en l&gre arbetsbelastning. Sedan ett drygt ar
finns aven en bemanningsenhet for forskolan, varen 2019 bdrjade &ven skolan anvanda
bemanningsenheten for fritidspersonal. Enheten beskrivs underlétta bemanning saval som
medfdra en kvalitetssdkring av bemanningspersonal. Tidigare ansvarade varje fdrskola fér
sin bemanning. Bemanningsenheten anvands framst fér kortidsvikariat men dven langre
vikariat eller tinster och beskrivs ocksa som en ingang fér forskollarare som vill testa att
arbeta i Tyresd. Foérvaltningen informerar om bemanningsenheten pa exempelvis Komvux.

Férvaltningen beskrivs ligga relativt bra till linemassigt och far statistik kring 16neldaget

genom HR. HR bistar dven i lénerevisionen genom att bevaka vilka omraden férvaltningen
bér vara uppmérksam pa samt prioritera. | dagslaget pagar ett utvecklingsarbete kring
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|onekriterierna dér rektorer for férskolorna i samverkan med HR arbetar med att ta fram nya,
yrkesspecifika, I6nekriterier for de flesta grupperna. Arbetet med analys av |nestruktur och
|6neutveckling beskrivs ocksa som prioriterat i behovsanalysen. Vidare framhalls att Tyreso
kommun ska ligga i nivd med léneutvecklingen i Stockholmsregionen.

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

§5.3. Beddmning

Bland samiliga intervjuade finns en forstaelse for att férvaltningarna kan behéva arbeta med
kompetensforsérining pa olika satt, utifran respektive férvaltnings behov och férutséattningar.
Vi beddmer att det ar positivt att férvaltningarna far frinet i arbetet da de sitter pa viktig
kunskap och darmed far majlighet att arbeta innovativt utifran sina behov. Samtidigt &r det
viktigt att kommunen upptréader enhetligt som arbetsgivare. | intervjuer med HR beskrivs
ocksé att en nackdel med nuvarande organisering &r att det saknas en dverblick av arbetet
med kompetensforsdrjning, liksom att HR kommer in relativt sent i fragor. Vi bedémer 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 savil pa central niva via HR
som pa respektive férvaltning, trots avsaknad av en politiskt beslutad riktning fér arbetet.
Bade stadsbyggnadsférvaltningen och barn- och utbildningsférvaitningen arbetar med att
savél attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avsluta personal, pa flera olika satt och vi
ser positivt pa att flera olika aktiviteter arbetas med. Dock framhaélls enhalligt att mer stéd
fran HR efterfragas, dels rent operativt i form av stéd vid exempelvis rehabilitering, men
ocksa i en del strategiska fragor i form av analyser eller utvecklade arbetssatt. Vi bedémer
darfor att det finns behov av forstarkt chefsstod for att stétta chefer | dessa fragor.

6. Uppfdljning 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 s& sker.?*
Behovsanalyserna férvaltningen gor fér verksamhetsomradena noteras i respektive ansvarig
styrelse eller ndmnd innan de skickas till kemmunstyrelseforvaliningen for vidare hantering.

Av stadsbyggnadsférvaltningens verksamhetsberattelse 2018 fér bygglovsverksamhet?,
antagen 2019-02-20, framgar att sjukfrénvaron ar hég i verksamheten. Orsakerna uppges
delvis vara stressrelaterade varfor aktiviteter kopplade till arbetsmiljo har prioriterats, bland
annat har rutinen for férdelning av drenden justerats. Enheten arbetar dven med att ta fram
en handlingsplan fér arbetsmiljon da det har framkommit att problem till stor del beror pa att
krav och férvantningar i yrkesrollen ar otydliga och att det upplevs svart att géra 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 &r uppfylit. Av medarbetarunderstékningen framgar att 75 %
(85 % 2017) skulle rekommendera kommunen som arbetsgivare vilket &r en relativt 1&g siffra

24 Har redogtrs endast for Verksamhetsomrade 1 (férskola), 2 (grundskola), verksamhetsomrade 15
(bygglovsverksamhet) samt verksamhetsomrade 17 (gemensam verksamhet).
25 Verksamhetsomrade 15 - Bygglovsverksamhet
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i jamfdrelse med forvaltningen och kommunen i stort. Sjukfranvaron lag 2018 pa 18,3 % och
overstiger darmed malet om 4 %?. Att notera &r att bygglovsverksamheten &r liten och
enstaka langtidssjukskrivningar ger darmed stort utslag fér den totala sjukfranvaron?. P3
stadsbyggnadsforvaltningen i stort var sjukfranvaron knappt 10,3 % under 2018. Av
delarsrapport 1 framgéar att sjukfranvarcn i bygglovsverksamheten har sjunkit under 20192,
Av protokoll 2019 framgar att rapportering framst sker genom delér och
verksamhetsberattelse.

Av barn-och utbildningsférvaltningens verksamhetsberittelse 2018 for férskolan, antagen
2019-02-20, gors for malomradet Attraktiv arbetsgivare en uppfélining av 2018 ars
strategiska mal och indikatorer. Sammanfattat uppfylls nAmndmalet om att medarbetare
rekommenderar Tyresd kommun som arbetsgivare och malet att sysselsattningen ar
anpassad till de anstélldas énskemal. Malet om att medarbetarnas sjukfranvaro &r lagre an
fyra procent &r dock inte uppfyllt &ven om sjukfranvaron har minskat nagot i jamférelse med
féregaende 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 f8ljs dven
i delarsrapport 1, antagen 2019-05-22. | verksamhetsberéttelsen redovisas dartill ett antal
verksamhetsmaétt som anknyter till kompetensforsorjning, exempelvis andel arsarbetare med
pedagogisk hégskoleexamen. En genomgang av protokoll 2019 klargér att uppdraget att ta
fram en kompetensférsérjningsplan fér grundskola och fdrskola pagar i samarbete med HR.
Vilken information som lamnas fran férvaltningen som informationsérenden framgar ¢j.

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

6.2. Forvaltningarnas arbete med uppféljning av insatser och aktiviteter

Aktiviteter som lyfts fram i behovsanalysen féljs upp i efterféljande ars behovsanalys. |
granskade behovsanalyser &r uppféliningen dock relativt kortfattad och det gérs inga
narmare analyser av respektive aktivitet.

Pa stadsbyggnadsférvaltningen beskrivs att aktiviteter kopplade till kompetensférsérjning
foljs i ledningsgrupp, verksamhetschefsgrupp och pa forvaltningsdagar. Dartill f6ljs tillgéanglig
statistik liksom resultatet av medarbetarundersékningen. Systemstéden Bestyr och Heroma i
kombination med systemen for rekrytering och tidrapportering beskrivs vidare medféra
mdéjligheter till en samlad Gverblick badde pa 6vergripande niva och individniva.

P& barn- och utbildningsfdrvaltningen beskrivs att uppféliningen varierar. Nar férvaltningen
paborjade arbetet med exempelvis marknadsforing uppges att uppféljining gjordes saval i
arbetsgrupp som genom uppfoljning av intresseanmaliningar. | dvrigt uppges att uppfélining
framst sker genom det systematiska kvalitetsarbetet pa en mer évergripande niva. Vidare
beskrivs att diskussioner férs i chefsgrupper kring vilka utmaningar som finns och fragor om

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

%7 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 sjukfrénvaron inom verksamhetsomradet 10,1 %, 2017 var sjukfranvaron 9,5 %.

%0 2016 var den totala sjukfranvaron inom verksamhetsomradet 7,1 %, 2017 var sjukfranvaron 7,5 %.
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kompetensférsdrining med tillhérande aktiviteter lyfts da fram. Géllande rehabilitering foljs
varje enskilt d&rende. Ingen analys qérs av arbetet med kompetensforsérining i hethet.

6.3. Beddmning

Redovisning till styrelse och ndmnd ska ske i delarsrapporter och verksamhetsberéttelse och
granskat underlag visar att s& sker. Behovsanalyserna noteras i respektive ansvarig styrelse
eller nAmnd. Vi noterar att granskat underlag inte ger en 16pande bild av exempelvis aktuellt
rekryteringslage. Uppfdljining av aktiviteter gors frémst i chefsgrupper och inga analyser av
arbetet med specifika aktiviteter relaterade till kompetensidrsdrjning gors generelit. Att
attrahera och rekrytera personal har varit i fokus pa bada granskande férvaltningar och av
intervjuer framgér att upplevelsen &r att arbetet har gett resultat, Zven om det avseende
vissa grupper fortsatt &r svart att rekrytera. Vi noterar dock att bada férvaltningar, trots
strategier och aktiviteter, har problem med hog sjukfranvare. Vi bedémer att arbetet som
bedrivs pa forvaltningarna i stort sett &r Andamalsenligt, men att det systematiska arbetet
med uppfélining av vidtagna insatser och genomférda aktiviteter, kan utvecklas.

7. Samverkan

7.1, Samverkan mellan férvaltningarna

Kommunen har en skuggledningsgrupp dar chefer fran olika verksamheter kan anséka om
en plats. Dar diskuteras kommunévergripande fragor, exempelvis kompetensférsérjning.
Aven i kommunens ledningsgrupp, dér férvaltningscheferna deliar, beskrivs att fragan har
berdrts dvergripande. Ingen ndrmare samverkan mellan férvaltningarna férekommer dock i
arbetet med kompetensférsorjning. | intervjuer beskrivs att samverkan framst bestar i att
verksamheter sdker upp varandra om intresse for 10sningar eller arbetssétt finns.

Av behovsanalysen framgar att HR-avdelningen ska giira en férstudie om en central
bemanningsenhet fér 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 férvaliningar ska ha egna
bemanningsldsningar eller om det ska finnas en samlad bemanningsenhet for kommunen.

7.2. Extern samverkan

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

Kommunen deltar i ett Trainee-program fér socionomer med Nacka, Varmdé och Huddinge
kommuner. Dar erbjuds praktik och dérefter kan kemmunerna erbjuda anstallning parallellt
med, samt efter, studierna. Inom skolan finns dven samverkan med Haninge kommun, dels
utifran gemensamma skolprojekt men ocksa utifran gemensamt arbete kring
kompetensutveckling. Grundskolan beskrivs ha ett mer utbreit samarbete an férskaolan.

Bada forvaltningar samverkar med universitet, saval genom att erbjuda majlighet till praktik
eller verksamhetsférlagd utbildning som for att marknadsfora sig som en potentiell
arbetsgivare. Stadsbyggnadsférvaltningen 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

Omvérldsbevakning forekommer delvis genom behovsanalysen. Samverkan med externa
aktarer sker genom projekt eller natverk. Bada forvaltningarna samarbetar med universitet
och hégskolor, vilket vi ser positivt pa. Vi bedémer att den samverkan som finns &r
andamalsenlig, men ser mgjlighet till utveckling av séarskilt den interna samverkan i
kompetensforsdrjningsfragor.

8. Svar parevisionsfragor

Granskningen syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och rutiner
som anvands for att sakerstalla kommunens behov av kompetens dr dndamalsenliga. |
tabellen nedan redogors kortfattat for svaren pa rewswnsfragorna

".'Fraga R e Svar

“Har komhﬁahén aﬁtagif overgrlpande Ja. Kommuﬁfrl.‘lrllﬁiéktirgé hrérrant»égirtr 'o;vergrip.éndé mal fc-‘j.r”
mal for arbetet genom malen for grundférutséttningen Atirakiiv
kompetensférsdrjningsarbetet? arbetsgivare. Namndplaner fér styrelse och granskade

nadmnder innehaller de mal som kemmunfullmaktige har
formulerat, liksom indikatorer fér uppfélining.

- Majliggér kommunens analyser och -~ Nej, Dét finis ingen kommungvergripande analys som

. underlag aft en tillfredstallande . - ' peskriver’ nulage eller S|tuat:onen pa sikt. Vi bedémer i
j bedommng av behovet av kompetens ' dock att underlag for att gbra analyser finns, dels genom i
pa kort och Iang snkt kan goras? o 'medarbetarundersokmng och dels genom tillgangliga -~

| : nyckeltal via ‘'systemstod. ‘Granskande forvaltningars -
behovsanaiyser berér, delws utmanlngar med -
kompetensforsorjmng och. analyserna utgdr underlag for i
arbetet med kommunplan och budget

ans a‘ktué_l'l-é\ kartlaggnlngar - Delvis. Ingen o‘vergripande kompetensférséfjhiﬁgéﬁlan

analyser och planer som stéd for det  finns. Arbetet med kartldggningar, analyser och planer
operativa arbetet? sker pa forvaltningarna. | de granskade forvaltningarnas

behovsanalyser finns prioriterade aktiviteter utifran
omvérld och utmaningar. Kompetensforsarjning berdrs i
viss man i samtliga analyser och analyserna ligger,
utifrén 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 kompetensférsdrjningsplan, i évrigt saknas planer.

Tillampar kommunen nagra sarskilda Ja. Kommunen arbetar bland annat med vardeord, en

strategier for att vara en attraktiv hemsida har tagits fram liksom ny introduktionsprocess
arbetsgivare, behalla medarbetare och HR-stdd arbetar exempelvis med Halsosamtal.
samt tillvarata och utveckla Huvudsakligt arbete sker dock pa respektive forvaltning,
medarbetarnas kompetens pa basta  barn- och utbildningsférvaltningen har bland annat
satt? arbetat med arbetsmiljé och forum fér erfarenhetsutbyte

och stadsbyggnadsférvaltningen med utveckling av
chefsrollen, flexibilitet samt tagit fram en tj&nstekatalog.
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hoiiB §ik o L % § '_5
Faljs utfall av strategier och sker

aktiviteter upp? Ger arbetet 6nskade i samband med delarsrapporterna samt

resultat? verksamhetsberattelse. Arbete med aktiviteter bedrivs
dock huvudsakligen p& operativ, snarare &n strategisk
niva. Uppfélining av aktiviteter sker med varierande
systematik och om aktiviteterna ger resultat gar darmed
inte att svara pa fullt ut. Daremot har resultatet i
medarbetarundersdkningen férbattrats, problem med
hdga sjukskrivningstal kvarstar dock i flera fall.
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Tyresd, 2019-10-02

Anders Hellgvist Anna Maria Karlsson

Verksamhetsrevisor Verksamhetsrevisor
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Kallforteckning

Intervjuer

HR-chef, 2019-05-17

HR-specialist, 2019-05-17

Tt. forvaltningschef fér barn- och utbildningsforvaltningen, vid tiden for intervjun skolchef far
forskola, 2019-05-20

Stadsbyggnadschef, 2019-05-20

Stabschef, stadsbyggnadskontoret, 2019-05-20
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Medarbetarunderskning Tyresé kommun 2018. Presentation chefsforum 2018-10-03.
Medarbetarundersékning 2018. Resultatrapport Tyrest kommun, Totalt.

Skarmurklipp Bestyr, "Personal”, daterat 2019-05-17.

Kommunplan 2019-2022 och budget fér 2019, senast reviderad av fullméktige 2018-12-13.

Likabehandlingsplan for Tyresé kommun 2016-2019, antagen av kommunstyrelsen 2016-02-
09.

Riktlinjer for Chefs- och ledaruppdraget i Tyresé kommun, faststéllda av kommunstyrelsen
2017-09-13.

Némndplan 2019, antagen av kommunstyrelsen 2019-02-05.

Némndplan 2019, antagen av byggnadsnamnden 2019-02-20.

Namndplan 2019: Barn- och utbildningsndmnden, antagen av namnden 2019-02-20.
Information om behovsanalyser for verksamhetsutveckling infor kommunplan 2019-2022,
budget 2020, tjansteskrivelse barn- och utbildningsférvaltningen, informationen noterad pa
barn- och utbildningsndmndens sammantréade 2019-03-27, Dnr 2019/BUN 0180 010.
Behovsanalys for verksamhetsutveckling infor kommunplan 2019-2022, budget 2020,
tjansteskrivelse stadsbyggnadsforvaltningen, informationen noterat pa byggnadsndmndens
sammantrade 2019-03-19. Dnr BNS-2019-134.

Information om behovsanalyser for verksamhetsutveckling géflande verksamhetsomrade 17
Gemensam verksamhet infér kommunplan 2019-2022, budget 2020, tfjansteskrivelse
kommunstyrelseférvaliningen, informationen noterad pa kommunstyrelsen sammantride
2019-03-13. Dnr 2019/KS 011610.

Verksamhetsberéttelse 2018 f6r Byggnadsnémndens verksamhetsomrade 15, antagen av
byggnadsnidmnden 2012-02-20. Dnr BNS-2018-79/200

Delarsrapport 1 2019 fér verksamhetsomrade 15, antagen av byggnadsnamnden 2019-05-
23. Dnr BNS-2019-250/200.

Defarsrapport 1 2019: Verksamhetsomrade 1 och 2, antagen av barn- och
utbildningsndmnden 2019-05-22. Dnr 2019/BUN 0211.
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Verksamhetsberéttelse 2018 VO 1 Férskola och pedagogisk omsorg, antagen av barn och
utbildningsndmnden 2019-02-20. Dnr 2019/BUN 0033 003.

Verksamhetsberétftelse 2018 VO 2 Grundskola inkl. grundsérskola och fritidshem, antagen
av barn och utbildningsnérmnden 2019-02-20. Dnr 2019/BUN 0033 003.

Verksamhetsberéttelse 2018 VO 17 — Gemensam verksamhet, antagen av kommunstyrelsen
2019-03-13.

Delarsrapport 1 2019 Kommunstyrelsen exkl. VO 10, antagen av kommunstyrelsen 2019-
05-28.

Reglemente for kommunstyreisen i Tyresé kommun, beslutat av kommunfullméktige 2018-
11-22. Dnr. 2018/KS 0272 003.

Kommunstyreisens delegationsordning, beslutad av kommunstyrelsen 2018-02-05. Dnr.
2019/KS 0043,

Strategisk kompetensférsérining, arbetsmaterial/utkast, daterat 2019-05-29.
Arsredovisning 2018 Tyresé kommun.

SKL, Lararférbundet, Lararnas Riksférbund och Sobona. METOD: Strategisk
kompetensférsérjning. PowerPoint presentation.

SKL, Lararforbundet, Lararnas Riksférbund och Sobona. Metod strategisk
kompetensforsdrining — Instruktion.

Gemensamma l&nekriterier och beddmning.

Mall 1dnegrundande medarbetarsamtal.

Rutin for I6negrundande medarbetarsamtal.

Marknadsféringsmaterial (broschyr, folder etc.) for skola och forskola.

Oversiktlig genomgéang av motesprotokoll fran kommunstyrelsen, byggnadsnamnden samt
barn- och uthildningsnamnden for perioden januari-augusti 2019.
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