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Revisorerna har i sin risk- och véasentlighetsbedémning beslutat att genomféra en granskning av
kommunens arbete med framtida kompetensforsérjning utifran foljande fraga: Bedriver kommun-
styrelsen ett andamalsenligt kompetensforsorjningsarbete for att sakra behov av personal
och kompetens.

Efter genomfdrd granskning ar den sammanfattade bedémningen att kommunstyrelsen delvis
bedriver ett andamalsenligt kompetensforsorjningsarbete for att sakra behov av personal och kom-
petens. Den sammanfattade bedomningen grundar sig pa de individuella bedémningarna for
nedanstaende kontrollmal.

1. Framtida personal- och kompetensforsérjningsbehov ar tydliggjort
Vi bedomer kontrolimélet som delvis uppfylt.

Vi baserar var bedomning pa att det finns en kommunovergripande bild av det framtida personal-
och kompetensforsorjningsbehovet i Odeshégs kommun, dock saknas en kommunévergripande
kompetensforsorjningsplan. Det finns styrdokument som berér personal- och kompetensforsorj-
ningsbehovet men dessa beddms vara i behov av uppdatering d& de antagits av kommunfullmak-
tige for ett flertal &r sedan. Det genomfors en arlig kartlaggning av planerade pensionsavgangar pa
en odvergripande niva, vilken redovisas i kommunens arsredovisning. Det har &ven genomforts ett
arbete inom omradet med ansvariga chefer under féregdende ar men det ar inget arbete som sker
regelbundet eller har vidareutvecklats till en kommundvergripande plan for det behov som finns. Vi
ser dock positivt pa att det finns en dnskan om att géra arbetet kring det framtida personal- och
kompetensforsorjningsbehovet till en aterkommande och arlig process.

2. Tydligt ansvar och en organisation finns for att hantera;
- framtida kompetens- och personalférsdrjning
- kompetensutveckling av befintlig personal

Vi bedomer kontrolimélet som delvis uppfyllt.

Vi baserar bedémningen pa att det saknas en tydlig organisation och ansvarsférdelning for att
hantera framtida kompetens- och personalférsdrjning, samt kompetensutveckling av befintlig per-
sonal i Odeshogs kommun. Det &r respektive enhet som ansvarar for dessa fragor och det saknas
ett dvergripande perspektiv p& hur det organiseras.

3. Stodet till chefer ar sakerstallt for att hantera;
- framtida kompetens- och personalfdrsdrjning
- kompetensutveckling av befintlig personal

Vi bedémer kontrollmélet som delvis uppfylit.

Beddmningen grundar sig pa att cheferna i Odeshoégs kommun har ett visst stéd av de kommun-
gemensamma dokument som &r framtagna s& som policys och riktlinjer men de ar, som tidigare
namnts, i behov av uppdatering. Féregaende ar lyftes kompetens- och personalférsorjningsomra-
det och gav cheferna stod i att reflektera och diskutera fragor kring detta utifran sina verksam-
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hetsforutsattningar. Dock beddmer vi att det bor finnas en 6vergripande kompetensforsorjnings-
plan som fangar helheten vilket saknas i nulaget.

Cheferna kan aven vanda sig till personalenheten for stdd och upplevelsen hos personalenheten
ar att det anvands. Dock sker det utifran respektive chefs initiativ och behov. Nar det galler kom-
petensutveckling av befintlig personal &r det inte sakerstallt att samtliga medarbetare har utveckl-
ingsplaner eller medarbetarsamtal som omfattar deras framtida kompetensutveckling, vilket skulle
fungera som ett bra stdd for cheferna i planeringen av kompetensutvecklingsinsatser.

4, Avrapportering till kommunstyrelsen sker av effekter av vidtagna atgarder.
Vi bedémer kontrollmalet som ej uppfylt.

Vi baserar var bedémning pa att ingen rapportering sker till kommunstyrelsen avseende kompen-
tens- och personalférsorjningsomradet férutom 6vergripande information om pensionsavgangar i

samband med arsredovisning samt vissa rekryteringar. Kommunstyrelsen har ej heller efterfragat
rapportering avseende granskningsomradet. Vi bedémer att styrelsen som helhet bor fa aterkom-
mande rapporter rérande kompetensforsorjningen for att kunna leda och samordna personalpoliti-
ken.

Utifrdn genomford granskning och ovanstaende bedémningar vill vi lamna rekommendation om att
kommunstyrelsen vidtar atgarder avseende foljande:

- Sakerstaller att det arbetas fram en sammanhallen och 6vergripande bild av det framtida
kompetensforsorjningsbehovet i kommunen, som kan anvandas for att bedriva ett strate-
giskt arbete rérande dessa fragor.

- Sakerstaller att kompetensforsorjningsfragorna mer regelbundet gors till en ater-
kommande punkt p& kommunstyrelsens sammantraden for att sakerstalla att den blir ett
fokusomrade.

- Sakerstaller att det finns uppdaterade styrande dokument inom omradet framtida personal-
och kompetensforsérjning samt kompetensutveckling av befintlig personal.
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En framtida obalans kommer att rada mellan tillgang till arbetskraft bland de i yrkesverksam alder
och de som &r i behov av stod och service frdn kommunerna. Att ligga i fas inom nya kompetens-
omraden och att upprétthalla kompetens inom olika spetsomraden och pa nyckelbefattningar ar
andra utmaningar kommunerna generellt star infor. Hur kommunen arbetar med dessa fragor ar
avgorande for hur tillgadngen till stod och service sakras framover.

Odeshogs kommuns revisorer har i sin risk- och vasentlighetsbedémning funnit skal for att granska
kommunens arbete med framtida kompetensférsérjning.

Granskningen syftar till att besvara foljande revisionsfraga:

Bedriver kommunstyrelsen ett andamalsenligt kompetensforsoérjningsarbete for att sakra behov av
personal och kompetens?

For att besvara revisionsfragan har vi utgatt fran féljande kontrollmal:

¢ Framtida personal- och kompetensforsorjningsbehov ar tydliggjort
e Tydligt ansvar och en organisation finns for att hantera;
- Framtida kompetens- och personalférsérjning
- Kompetensutveckling av befintlig personal
o Stodet till chefer ar sakerstallt for att hantera;
- Framtida kompetens- och personalforsorjning
- Kompetensutveckling av befintlig personal
e Avrapportering till kommunstyrelsen sker av effekter av vidtagna atgarder.

Revisionskriterier till granskningen utgdrs av fullmaktiges uppdrag.

Granskningen avser kommunstyrelsens évergripande arbete med strategisk kompetensforsorjning.
Granskningen avser revisionsar 2019.

Genomgang av planer och styrdokument avseende strategisk kompetensforsorjning samt eventu-
ella underlag i form av kartlaggningar, kompetensforsérjningsplaner och uppféljningar. Intervju med
personalchef/administrativchef som foretradare for kommunledningen med ansvar for HR fragor for
att folja effekter av styrning och uppféljning (styrkedjan).

Rapporten ar faktaavstamd med den intervjuade samt kommunchef.



For varje avsnitt nedan aterges aktuellt kontrollmal nedanfor rubriken. Efter det presenteras en
redogorelse for kommundévergripande iakttagelser inom kontrolimalet och slutligen gérs en bedém-
ning.

Kontrollmal 1: Framtida personal- och kompetensférsdrjningsbehov ar tydliggjort.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av kommunens styrdokument inom personal- och
kompetensforsorjningsomradet. Vi har tagit del av rekryteringspolicy, antagen av kommunfullmék-
tige 2006-03-27, som anger hur rekryteringsarbetet ska bedrivas i kommunen. Vi har aven tagit del
av personalpolicy, framtagen 2000-01-19, som anger riktlinjer kring bland annat personalfoérsorj-
ning, kompetensutveckling, I6nepolitik samt arbetsmiljoarbete. Kommunen har &ven en ledar-
skapspolicy, antagen av kommunfullmaktige 2002-03-11, samt en mangfaldspolicy, antagen av
kommunfullméaktige 2018-11-12. Dessa anger vad som férvéantas och kravs av en ledare i Odes-
hogs kommun samt anger hur kommunens mangfaldsarbete ska bedrivas.

Av intervju framkommer att det inte bedrivs ndgot strategiskt kommunévergripande arbete med det
framtida personal- och kompetensforsorjningsbehovet i dagslaget. Uppfattningen ar att varje enhet
arbetar med sin verksamhets personal- och kompetensférsadrjningsbehov och att det darfor ar re-
spektive chef som ansvarar for att det upprattas en plan for detta omrade inom respektive verk-
samhet. D& cheferna kanner sin verksamhet &r det de som bast kan se de framtida behoven. Infor
del- och arsrapport tas viss kommundévergripande information fram s& som pensionsavgangar och
sjukfranvaro.

| flera av kommunens policydokument framgar olika faktorer som kan paverka kompetens- och
personalférsorjningen samt hur det framtida behovet ska hanteras. Samtliga policydokument som
vi tagit del av ar daterade och antagna av kommunfullmaktige for ett flertal &r sedan. | personalpo-
licy framgar att rekrytering ska tillgodose behovet av kompetens saval i nulaget som for verksam-
hetens utveckling pa langre sikt. Det framtida behovet av kompetens ska saledes vara del i 6ver-
vagandet vid rekryteringsarbetet. Vidare framgar att kommunen genom langsiktighet och god fram-
forhalining i sin planering betraffande det framtida arbetskraftsbehovet ska motverka kortsiktiga
uppsagningar vid évertalighet. Det framtida arbetskraftsbehovet ska saledes aven dvervagas nar
det handlar om personalavveckling. | personalpolicyn framgar vidare att &ven lénepolitiken ska
bidra till att trygga personalforsérjningen pa kort och langsikt. | intervju framgar att kommunen gjort
omvarldsanalyser kring lonelaget och att kommunen ligger forhallandevis bra till samt haft fordel-
aktiga lénerevisioner under flera ar, i jamforelse med liknande kommuner. Detta uppges delvis
vara en strategi for att vara en attraktiv arbetsgivare.

I mangfaldspolicy framgar att ett aktivt mangfaldsarbete forbattrar kommunens formaga att attra-
hera, rekrytera, utveckla och behalla kompetent personal. Bade lonepolitiken och det aktiva mang-
faldsarbetet tycks saledes vara satt att trygga och hantera forsorjningen av personal och kompe-
tens.

Av rekryteringspolicy framgar att en personalforsorjningsplan ska upprattas och att denna ska revi-
deras arligen. Det framgar aven att varje forvaltning arligen ska goéra en skriftlig uppféljning och
utvardering av rekryteringsarbetet vars syfte ar att ta reda pa hur rekryteringsarbetet fungerat och
varfor rekryteringsbehov uppstatt.

i

pwc



| intervju framgar att det varken finns nagon framtagen kommunévergripande- eller forvaltnings-
specifik kompetensforsorjningsplan. Uppfattningen ar att det &r forvaltningens férutsattningar och
behov som styr om detta uppréttas. Det ar framférallt socialférvaltningen och barn — och utbild-
ningsnamndens som arbetat mest med kompetensforsorjningsfragan da det ar dar behoven varit
storst. Det ar aven i dessa verksamheter det finns en stor generell personalbrist i Sverige idag.

Forra hosten, 2018, bedrevs ett 6vergripande arbete med det framtida personal- och kompetens-
forsorjningsbehovet genom att ett antal workshops genomférdes med alla ansvariga chefer i kom-
munen. Workshopparna innehdll omvarldsanalyser for respektive verksamhetsomrade, identifiering
av utmaningar och tekniska forandringar som kommer att paverka de olika omradena. Detta var ett
satt att sammanstalla omvérldens paverkan och samla de férutsattningar som finns i kommunen
infor kommande I6nerevision och framtida kompetensfragor. Diskussionen fordes utifran ett per-
spektiv pa 10-15 ar framat och har sammanstallts samt rapporterats till kommunledningen. Vi har
tagit del av sammanstalliningen som Iag till grund for presentationen. Detta arbete gav personalen-
heten en kommunovergripande bild av situationen kring personal- och kompetensférsdrjningen.
Det framkommer vidare, i intervjun, att det finns en forstaelse for att det behover bedrivas ett aktivt
arbete kring detta i kommunen da statistiken visar pa utmaningar pa 10-15 ars sikt med bakgrund
av kommande pensionsavgangar och 6kad personalrérlighet. Det finns en dnskan kring att imple-
mentera dessa fragor pa ett mer strategiskt satt arligen i samband med exempelvis lI6nerevisions-
processen. Det finns ocksa en énskan kring att samla forvaltningarna i kommunen som en organi-
sation och darmed arbeta mer samlat och évergripande. | intervju framkommer &@ven att det finns
ett behov av att ga igenom och uppdatera kommunens 6vergripande riktlinjer och policys samt se
till att de levandegors i organisationen da de ej efterlevs i alla delar, vilket framkommit i var
granskning.

Infor forra arets workshop kartlades kommunens framtida pensionsavgangar av personalchefen.
Kartlaggningen fungerade som ett underlag for diskussion pa traffen. | arsredovisning 2018 fram-
gar att kommunen under 2019 och tio ar framat vantas ha ca 105 pensionsavgangar. Personalche-
fen vill inte underskatta utmaningen att rekrytera men upplevelsen, i dagslaget, ar att behovet
kommer att tdckas utan storre problem. Det uppges vidare att kommunen redan haft ett storre
antal pensionsavgangar for ca fem ar sedan, som framforallt paverkade barn- och utbildnings-
namndens ansvarsomrade, vilket &ven de kommande pensionsavgangarna vantas gora.

| arsredovisning 2018 framgar att det finns framtida utmaningar i personalférsérjningen inom ett
antal personalkategorier, bland annat behoriga larare, forskollarare, fritidspedagoger, undersko-
terskor, vardbitraden samt socialsekreterare med socionomutbildning. Det ar yrkesgrupper dar
manga gar i pension under kommande tio ar. Det framgar vidare att kommunen ser 6ver riktlinjer
och formaner vid studier for att hantera utmaningen att behalla och rekrytera personal. | flera av
namndernas verksamhetsberattelser framgar att kompetensutvecklingen har stort fokus for att
sakra upp kvaliteten pa kommunens service.

| delarsrapport augusti 2019 beskrivs resursforsorjningen, vad galler att rekrytera och behalla per-
sonal, som en kritisk kvalitetsfaktor for kommunen. Vidare uppges att det trots en riksovergripande
trend som tydligg6r utmaningar att rekrytera och behalla arbetskraft inom saval kommunal som
privat sektor har kommunen pa en 6vergripande niva lyckats val med att forsérja organisationen
med resurser.

Vi bedomer kontrolimélet som delvis uppfyllt.

Vi baserar var bedémning pa att det finns en kommunovergripande bild av det framtida personal-
och kompetensforsorjningsbehovet i Odeshiégs kommun, dock saknas en kommunévergripande
kompetensforsdrjningsplan. Det finns styrdokument som berér personal- och kompetensforsorj-
ningsbehovet men dessa bedoms vara i behov av uppdatering da de antagits av kommunfullmak-
tige for ett flertal &r sedan. Det genomférs en arlig kartlaggning av planerade pensionsavgangar pa
en Overgripande niva, vilken redovisas i kommunens arsredovisning. Det har &ven genomforts ett
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arbete inom omradet med ansvariga chefer under féregaende ar men det ar inget arbete som sker
regelbundet eller har vidareutvecklats till en kommundvergripande plan for det behov som finns. Vi
ser dock positivt pa att det finns en 6nskan om att gora arbetet kring det framtida personal- och
kompetensforsorjningsbehovet till en aterkommande och arlig process.

Kontrollmal 2: Tydligt ansvar och organisation finns for att hantera; framtida kompetens-
och personalférsérjning, samt kompetensutveckling av befintlig personal

Enligt Kommunstyrelsens reglemente, antagen 2019-03-18 av kommunfullméaktige, ligger det i
kommunstyrelsens ledningsfunktion att utforma évergripande och strategiska mal, riktlinjer och
ramar for styrningen av hela den kommunala verksamheten. Kommunstyrelsen har aven hand om
personalpolitiken och de fragor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare.

Personalenheten i Odeshdgs kommun tillhér kommunledningsforvaltningen som &r en centrali-
serad forvaltning under kommunstyrelsens ledning. Kommunstyrelsen har en delegationsordning,
antagen 2019-09-04, som anger vilka beslut som respektive delegat kan fatta. Personalenheten
leds av en personalchef/administrativ chef. Personalchefen har ansvar for det administrativa arbe-
tet och i intervju framkommer att personalchefen aven ansvarar fér kommunikation och sékerhets-
fragorna i kommunen. P& personalenheten arbetar dven tva loneadministratérer samt en HR-
konsult.

Personalenheten ansvarar for kommunens personalfragor och ger service till férvaltningarna. De
fungerar som stod i frAgor som rér personal- och lonepolitik. Det uppges i intervju att det finns till-
rackliga resurser for att hantera fragan om den framtida kompetens- och personalforsorjningen.
Personalenheten anser att de kan svara upp mot de behov som finns och att det finns en balans
mellan vad férvaltningarna kraver och vad personalenheten, sin tur, kraver av forvaltningarna.

Det &ar personalchefen som har ett évergripande ansvar for personalfragorna och darmed aven den
framtida kommunévergripande kompetens- och personalférsorjningen. Vidare framkommer att det
inte finns nagon direkt organisation for att arbeta specifikt med dessa fragor. Det finns ingen som
har i uppdrag att ta fram underlag for planering pa langre sikt. Det har inte fattats beslut om nagra
strategiska atgarder p& kommunovergripande niva vad galler att hantera det framtida kompetens-
och personalférsérjningsbehovet specifikt. Det har daremot fattats beslut om att arbeta med att ta
fram ett arbetsgivarvarumérke samt att arbeta med en kommundvergripande vardegrund och vis-
ion.

| de styrdokument som vi tagit del av framkommer att kommunens mangfaldsarbete och rekryte-
ringsarbete berdr personal- och kompetensforsorjningen da dessa arbeten har betydelse for hur
attraktiv kommunen ar som arbetsgivare och saledes kan detta ses som delar for att hantera be-
hovet av personal och kompetens. | rekryteringspolicy framgar att det ar respektive chef som an-
svarar for rekryteringsarbetet och att detta ansvar ej kan 6verlatas for det slutliga valet av vem som
ska erbjudas anstéllning. Personalavdelningen kan hjalpa till med planering och urval. | delegat-
ionsordningen framgar att kommunstyrelsens ordférande har delegation pa att fatta beslut om an-
stallning och 16n for kommundirektdren och att kommundirektoren har delegation pa att fatta beslut
om anstallning och 16n for forvaltningschefer och personal direkt understélld direktéren sjalv. For
évrig personal har respektive forvaltningschef delegation pa att fatta beslut om anstalining och I6n
samt upprattande av nya tjanster. | mangfaldspolicy framgar att respektive chef ansvarar for att
arbeta for okad méangfald. Mangfaldhetsfragorna ska integreras i alla personal- och verksamhets-
beslut, vilket respektive chef ansvarar for.
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Det uppges, i intervju, att ansvariga chefer for respektive forvaltning tar ansvar for sin verksamhet
och har kontroll pa sina behov av kompetens- och personalférsorjning. Vidare framkommer att
ansvaret mellan personalenheten och respektive forvaltning inte ar helt tydliggjort och att det finns
ett behov av att tydliggora detta for att synliggora vad som behdver géras inom omradet.

| kommunens ledarskapspolicy framgér att en ledare i Odeshégs kommun ska ge personalen méj-
lighet att utveckla/férandra sina arbetsuppgifter och egen kompetens. Ledaren forvantas ocksa
vara en del i att utveckla personalen och visa en egen vilja till att utvecklas.

| rekryteringspolicy framgar att ett rekryteringsbehov alltid ska ses som en anledning att ta upp
fragan om omférdelning av arbetsuppgifter och ansvar i syfte att ge befintlig personal utvecklings-
mojligheter. Det aligger saledes respektive chef att, vid rekryteringsbehov, utreda méjligheten om
befintlig personal, med utvecklingsmgjlighet, kan tacka behovet. | personalpolicy framgar vidare att
kommunen i 6kad utstrackning bor arbeta for en storre flexibilitet och rérlighet i personalforsorj-
ningen. Detta gynnar medarbetarnas utveckling samtidigt som det 6kar anstéaliningstryggheten vid
verksamhetsforandringar. Kommunen har en positiv installning betraffande majligheterna att fa
tjanstledighet for att prova pa andra yrkesomraden, saval internt som externt. Vidare framgar att
kompetensutveckling av befintlig personal ska ses som en standigt pagaende process. Det ar ett
viktigt hjalpmedel for att férnya och foréndra den kommunala verksamheten. Med bakgrund av att
den enskildes kompetensutveckling &r ett medel for att nd verksamhetens mal har den verksam-
hetsansvarige chefen och den anstéllde ett gemensamt ansvar for kompetensutvecklingen. Det &r
varje chefs skyldighet att genom medarbetarsamtal bland annat ga igenom kompetensutveckling
for den enskilde samt arbetsgivarens (kommunens) ansvar att cheferna kénner sig kompetenta
och trygga i att gora detta.

| delegationsordningen framgar att kommunstyrelsens ordférande har delegation pa beslut om
utbildning, kurser och konferenser i anstéllningen for kommundirektéren. Kommundirektoren har
delegation pa att fatta dessa beslut for forvaltningscheferna och forvaltningscheferna har delegat-
ion pa beslut for 6vrig personal.

| intervju framkommer att det &ar respektive ansvarig chef eller forvaltningschef som ansvarar for
kompetensutvecklingen av befintlig personal. Det &r aterigen chefen som star narmast verksam-
heten och kan se verksamhetens behov och forutsattningar, vilket maste styra kompetensutveckl-
ingen. Exempelvis bedriver barn — och utbildningsnamndens ansvarsomrade ett kontinuerligt ar-
bete med kompetensutveckling d& deras behov av fortbildning ar stort. HR-personal kan finnas
med som stdd och coacha samt utmana behovet med en omvéarldsanalys. Det uppges aven att det
kan férekomma kommunévergripande kompetensutvecklingsinsatser som till exempel HLR-kurs
eller vardegrund- och visionsimplementering som beroér samtliga medarbetare.

Det ar enheterna sjalva som bekostar den stérsta delen av kompetensutvecklingsinsatserna. Varje
forvaltning har sin budget och dar ingdr kompetensutvecklingspotten men den sarskiljs inte utan
ingar ofta i posten dvriga kostnader. Vissa forvaltningar har kompetensutveckling kopplat till stat-
liga bidrag s& som exempelvis lararlyftet. Personalenheten har ocksa en budget dar kompetensut-
vecklingsresurser finns som mer &r riktat mot chefer och medarbetare inom personalenheten.

Vi bedémer kontrollméalet som delvis uppfylit.

Vi baserar bedomningen pa att det saknas en tydlig organisation och ansvarsfordelning for att
hantera framtida kompetens- och personalférsérjning, samt kompetensutveckling av befintlig per-
sonal i Odeshogs kommun. Det &r respektive enhet som ansvarar for dessa fragor och det saknas
ett Overgripande perspektiv pa hur det organiseras.
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Kontrollmal 3: Stodet till chefer ar sakerstallt for att hantera; framtida kompetens- och per-
sonalférsdrjning samt kompetensutveckling av befintlig personal

En del i det samlade stodet till chefer ar styrande och stédjande dokument som kommungemen-
samma policys och riktlinjer.

| planeringsdirektiv 2019 med plan 2020-2021 framgar att kommunfullméaktige beslutat om tva
personalpolitiska mal for Odeshdgs kommun. Ett av malen &r att Odeshdgs kommun ska vara en
attraktiv arbetsgivare. Kommunen ska utifran detta mal bedriva en aktiv l6ne- och personalpolitik
som framjar rekrytering och formagan att behalla medarbetare.

Varje férvaltning ansvarar for att anstalla sina egna medarbetare och det &r framférallt respektive
forvaltningschef eller avdelningschef som i sin tur ansvarar fér sitt eget kompetens- och personal-
forsorjningsarbete. Personalenheten uppges finnas tillgangliga for att ge rad och stéd. Det uppges
att det ar personalenhetens ambition att arbeta nara verksamheterna men att det ar cheferna som
avgor hur mycket stod de behdver. Det finns chefer som har lang erfarenhet och som inte upplever
behov av stdd. De har kunskap om de policys och riktlinjer som finns p& omradet. Upplevelsen hos
personalenheten ar dock att deras stdd anvands samt att cheferna upplever att HR-funktionen
finns narmare verksamheten &n vad som var fallet tidigare.

Workshopparna som anordnades foregaende ar lyfte fragorna kring framtida kompetens- och per-
sonalférsorjning och fick cheferna att diskutera och reflektera kring detta utifrén sin verksamhet.

Personalenheten bistar aven med framtagande av data infér rapportering till forvaltningarnas re-
spektive namnder infér exempelvis del- och arsrapport samt annan rapportering avseende till ex-
empel personal, rekrytering och sjukfranvaro. | intervju framgar att rapportering av dessa slag gors
vid olika tidpunkter for olika namnder och utifrdn om namnden 6verhuvudtaget efterfragat informat-
ionen.

| kommunens ledarskapspolicy framgér att en ledare i Odeshégs kommun ska erbjudas individuellt
anpassad kompetensutveckling samt alternativa karriarvagar. Det har framkommit i intervju att
personalenheten har en viss budget for kompetensutveckling for chefer sd som exempelvis men-
torskapsutbildningar. | Gvrigt ingar kompetensférsorjningen i respektive forvaltningsbudget. | inter-
vju uppges att det ar vid I6nerevisionsprocessen som aven chefens roll utvarderas och det ar da
det synliggors om chefen kunnat utfora sina ataganden och darigenom om chefen &r i behov av
stod i sin roll.

| intervju uppges att kompetensutvecklingen av befintlig personal skots av respektive chef. Det
uppges vidare att det ar oklart om alla férvaltningar anvander sig av medarbetarutvecklingsplaner,
eller om det genomftrs medarbetarsamtal med samtliga medarbetare, i dagsléaget. | rshjulet finns
dock kompetensutveckling med som en del. Det innebar att ansvarig chef och medarbetare disku-
terar behov av kompetensutveckling utifrdn medarbetarens roll och ansvar. Som stod for medarbe-
tarsamtal haller en kommungemensam mall pd att uppdateras. | mallen kan medarbetare och chef
tydliggora vad medarbetaren behéver for att klara sitt uppdrag och darigenom verka fér verksam-
hetens uppdrag och syfte. Forvaltningarna har i viss man utvecklat egna mallar och arshjul dar
kompetensutveckling kan ingd, som det centralt i organisationen, inte finns s& mycket kunskap
kring. Det &r bland annat socialférvaltningen och teknik- och néringslivsforvaltningen som anvant
sig av egna mallar.

Kommunen har éppnat upp fér mojligheten att genomféra medarbetarsamtal i gruppform for att
mojliggora dialog om hur verksamheten och medarbetarna pa basta satt ska kunna lyckas med sitt
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uppdrag. Det ger chefen stdd i att kunna planera vilka kompetensutvecklingsinsatser som behdver
goras.

Vi bedoémer kontrolimalet som delvis uppfylit.

Beddmningen grundar sig pa att cheferna i Odeshégs kommun har ett visst stéd av de kommun-
gemensamma dokument som &r framtagna sa som policys och riktlinjer men de ar, som tidigare
namnts, i behov av uppdatering. Foregaende ar lyftes kompetens- och personalférsérjningsomra-
det och gav cheferna sttd i att reflektera och diskutera fragor kring detta utifran sina verksamhets-
forutséttningar. Dock beddmer vi att det bor finnas en 6vergripande kompetensforsorjningsplan
som fangar helheten vilket saknas i nulaget.

Cheferna kan &ven vanda sig till personalenheten fér stéd och upplevelsen hos personalenheten
ar att det anvands. Dock sker det utifran respektive chefs initiativ och behov. Nar det géaller kompe-
tensutveckling av befintlig personal ar det inte sékerstallt att samtliga medarbetare har utveckl-
ingsplaner eller medarbetarsamtal som omfattar deras framtida kompetensutveckling, vilket skulle
fungera som ett bra stdd fér cheferna i planeringen av kompetensutvecklingsinsatser.

Kontrollmal 4: Avrapportering till kommunstyrelsen sker av effekter av vidtagna atgarder.

Kommunstyrelsen uppges framst ta del av generell personalekonomisk rapportering s& som sjuk-
franvaron och kommande pensionsavgangar i samband med del- och arsrapport. Det uppges inte
ske nagra I6pande, muntliga dragningar for kommunstyrelsen inom detta omrade.

Styrelsen och 6vriga namnder uppges inte heller ha efterfragat nagon ytterligare rapportering fran
personalenheten kring exempelvis kompetensforsorjningsfragor. | 6versiktlig genomgang av kom-
munstyrelsens protokoll for 2018 samt 2019 framkommer att kommunstyrelsen ej behandlat aren-
den som berért kompetens- och personalforsérjningsfragor under denna tidsperiod. Vid ett sam-
mantrade, 2018-03-14, har information om personalsituationen berérts utifran att tjansten som
administrativ chef tillsatts samt information om att rekrytering av kommunikatér kommer att pabor-
jas inom kort.

Vi bedomer kontrolimélet som ej uppfyllt.

Vi baserar var bedémning pa att ingen rapportering sker till kommunstyrelsen avseende kompen-
tens- och personalférsorjningsomradet férutom overgripande information om pensionsavgangar i

samband med arsredovisning samt vissa rekryteringar. Kommunstyrelsen har ej heller efterfragat
rapportering avseende granskningsomradet. Vi bedémer att styrelsen som helhet bor fa aterkom-
mande rapporter rérande kompetensforsorjningen for att kunna leda och samordna personalpoliti-
ken.
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Efter genomférd granskning gor PwC darmed den sammanfattande beddémningen att kommunsty-
relsen delvis bedriver ett andamalsenligt kompetensforsorjningsarbete for att sékra behov av per-
sonal och kompetens.

Utifrdn genomford granskning och ovanstdende bedémningar vill vi lamna rekommendation om att
kommunstyrelsen vidtar atgarder avseende féljande:

- Sakerstaller att det arbetas fram en sammanhallen och dvergripande bild av det framtida
kompetensforsdrjningsbehovet i kommunen, som kan anvandas for att bedriva ett strate-
giskt arbete rérande dessa fragor.

- Sakerstaller att kompetensforsorjningsfragorna mer regelbundet gors till en ater-
kommande punkt pd kommunstyrelsens sammantraden for att sakerstalla att den blir ett
fokusomrade.

- Sakerstaller att det finns uppdaterade styrande dokument inom omradet framtida personal-
och kompetensforsorjning samt kompetensutveckling av befintlig personal.

2019-12-12
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Uppdragsledare Projektledare
Markus Zackrisson Petra Ribba

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740)
(PWC) p& uppdrag av revisorerna i Odeshogs kommun enligt de villkor och under de férutsattning-
ar som framgar av projektplan fran 2019-06-20 PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gente-
mot annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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