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Sammanfattning
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Kompetensfdrsérining ar den process i organisationen som
fortlopande ska sdkerstédlla att ratt kompetens finns
tillganglig for att nd verksamhetens mal. Kompetensfér-
sdrjning sammanfor begreppen kompetensutveckling och
personalfoérsorjning/ rekrytering.

P& uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Timra
kommun har Deloitte granskat kommunens arbete med
kompetensférsorjningen.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om
kommunens arbete med kompetensférsérjningen ar
andamalsenligt och om den interna kontrollen tillrécklig.

asvisionskriterier

I denna granskning har revisionskriterierna huvudsakligen
utgjorts av interna riktlinjer, policys och beslut.

Vi bedbme'r att kommunens arbefe med kompetens-
forsorjningen ar andamalsenligt. Vi bedémer dock att den
interna kontrollen kan starkas.

Granskningen visar att kommunen har ett antal olika

program, planer, policys och anvisningar som tillsammans

beskriver hur kommunen ska arbeta for att nd kommunens
[=}

mal.

Kommunen bor évervdga behovet av att sammanfdra hela
eller delar av befintliga pelicys till en gemensam policy for
personal- och kompetensforsérjningsfragor, med tillhérande
véagledande r&d och bestdmmelser.

Vi ser positivt pa att kompetensforsérijningsfragorna behand-
las i forvaltningschefsgruppen. Detta skapar forutsattningar
for ett kommungemensamt synsétt, mdéjlighet att uppmark-
samma styrkor och brister i befintliga processer och rutiner
samt ge en samlad bild av kommunens befintliga kompetens
och framtida behov.

Vi bedémer att dokumentationen av arbetet kan utvecklas.
Dokumentationen bor ge en tydligare dversikt av befintlig
kompetens, kommande kompetensbehov med koppling till
den forvantade utvecklingen inom respektive férvaltning.

De analyser som gors av gapet mellan det framtida
kompetensbehovet och befintlig kompetens bor doku-
menteras sé att framtida utmaningar och planerade tgarder
framgar pa ett tydligare satt.

Vi bedémer att arbetet med arbetsgivarvarumarket skulle
stirkas om arbetet i stérre utstrackning sker pa en
kommundvergripande niva.



Efter genomférd granskning rekommenderar vi att:

s Kommunstyrelsen, i samrad med 6vriga ndmnder,
dvervager behovet av att sammanfora styrande
dokument till ett samlat styrdokument fér personal-
och kompetensférsériningsfragor.

» Dokumentationen av kompetensforsérjningsarbetet
vidareutvecklas.

Kommunstyreisen, i samrad med &vriga namnder,
dverviger behovet av en strategi for kommunens
arbete med arbetsgivarvarumarket.

Timra 20:16-05-06
DELOCITTE AB
Marianne Harr Mattias Helmetun

Certifierad kommunal revisor Certifierad kommunal revisor
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1. Inledning

Kompetensférsdrining &r den process i organisationen som
fortlépande ska sékerstélla att rdtt kompetens finns
tillgénglig for att na verksamhetens méal. Kompetensfor-
s0rjning sammanfor begreppen kompetensutveckling och
personalférsdrining/rekrytering.

P3 uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Timrd
kommun har Deloitte granskat kommunens arbete med
kompetensforsorjningen.
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Syftet med granskningen har varit att bedtma om
kommunens arbete med kompetensfarsdrjningen ar
dndamalsenligt och om den interna kontrollen
tillracklig.

Granskningen har avgransats till att omfattat
féliande revisionsfragor:

Ar styrningen i form av strategier, mal och riktlinjer
tillracklig? Tilldmpas riktlinjerna pa avsett s&tt?

Kartlaggs och analyseras kommunens kompetens-
behov pa ett tillrackligt satt?

Ar uppféljningen tilifredsstéllande?

Ar arbetsfordelning i kompetensforsoriningsarbetet
tydlig?

Sker tillrdcklig samordning i kompetensfor-
sériningsfrégor?

P

Revisionskriterierna &r de beddmningsgrunder som hildar
underlag for revisionens anzlyser och beddmningar.

I denna granskning har revisionskriterierna huvudsakligen
utgjorts av interna riktlinjer, policys och besiut.

Granskningen har genomférts med fdljande metod:

Inh&mtning och granskning av styrande dokument
och beslut.

Interviuer med ansvariga tjénsteman.
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2. Granskningsresultat

De styrande dokumenten utg&r frin kommunens styrmodell
som nyligen forandrats och fortfarande &r under utveckling.

Den nya modellen utgdr fr&n kommunens vision och kopplar
samman denna med Overgripande mal och aktiviteter i
namnder och férvaltningar.

Huvudprinciperna fér kommunens styrning och ledning &r
koncernnytta, malstyrning, decentralisering, ldrande process
och tydlig roliférdelning mellan politiker och tjdnsteman.

De fértroendevalda beslutar vad som ska goéras och nér.
Tjénstemannen ansvarar for hur verksamheten ska
genomfdras och av vem. Uppdraget fran de fértroendevalda
kommer via verksamhetsplanen.

Budget och verksamhetsplan 2016-2018
Kommunfullméktige anger i sin vision 2025 att "Timra
kommun har motiverade medarbetare! Timra kommun
stimulerar till en hog grad av delaktighet, méngfald och
kompetensutveckling samt tar ansvar for varje medarbetare,
vilket gor att varje medarbetare kdnner ansvar fér sitt
uppdrag”.

Bland de faststéllda évergripande malen for god ekonomisk
hush&llning finns m&lomradet “medarbetare” som syftar till
att beskriva hur kommunen sékrar den kompetens som
behévs I nutid och i framtiden. M3lomradet har tre mal som
kan kopplas till kompetensférsorjningen:

Vi ar engagerade och stolta medarbetare i
framgangsrika Timrd kommun.

Vision 2025

Timré kommuns organisation speglar
samhaéllet i Timr3.

Stratcgicr

Vi har en standig kempetensutveckling inom ) ‘ T styreal)
det egna arbetsomradet. D S -

Upphidining <% - =" Aknvieter

Fér vart och ett av de dévergripande malen har .

kommunfullméaktige faststéllt styrtal, definitioner av Soem = ‘.ﬁ‘..“}:l:(‘ A
styrtalen, hur styrtalen ska méatas samt hur mal och o -

styrtal ska brytas ner for per forvaltning. =T 1
Program och planer

Som ett komplement till de &vergripande malen kan

kommunfullméaktige faststdlla program eller en plan. Dessa

har inte samma strategiska betydelse som de évergripande

malen men utvecklats ur eller utgdr fortydliganden till

ambitioner uttryckta i de évergripande malen.

Inom Timra kommun finns ett personalpolitiskt program som
beskriver ett antal omraden fér som anses viktiga for att
uppna de évergripande mélen. Av programmet understryks
bland annat vikten av att i alla sammanhang efterstrava att
vara en attraktiv arbetsgivare for att kommunen ska klara
av det framtida rekryteringsbehovet.

Policys och anvisningar
Kommunstyrelsen har ratt att utan sarskilt bemyndigande
fran kommunfullméktige faststélla policys och anvisningar.

\_ AT,
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Dessa upprattas om kommunstyrelsen beddmer att det bér
sékerstallas ett kommundvergripande férhainingssatt for
fragor som inte enbart &r av verksamhetskaraktar.

Inom kommunen finns bland annat féljande policys och
anvisningar med koppling till kompetensforsériningen:
Palicy fér rorlighet.
Policy fér en positiv arbetsmiljo.
Vagledande réd och bestdmmelser om rekrytering.
Végledande rad och bestdmmelser om arbetsmiljo.
Végledande rad och bestdmmelser om ledarskap.

Verksamhetsplaner

Av verksamhetsplanerna framgar pa en évergripande niva
vilken verksamhet och vilka aktiviteter som ska genomféras
under verksamhetséret.

Roller och ansvar
Kommunstyrelsen ar kommunens centrala personalpolitiska
organ (personalorgan) med ansvar for personal-, 16ne- och
pensionsfrégor. Kommunstyrelsen ansvarar for frigor som
rér forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och
arbetstagarna.

Kommunstyrelsen ansvarar for att anstédlla och entlediga
samtliga kommunata befattningshavare inom styralsens
verksamhetsomrade samt férvaltningscheferna. Respektive
namnd ansvarar for anstallning och entledigande av
befattningshavare inom sitt verksamhetsomrade, med
undantag for forvaltningschefen.

Respektive namnd ansvarar for att den egna verksamheten
bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullméktige

bestammer samt enligt de foreskrifter som kan finnas i lag
eller férordning. Respektive némnd &r ansvarig fér att tillse
att den egna personalen har en tillrécklig kompetens fér de
arbetsuppgifter som ska utforas.

Ansvaret inom barn- och utbildningsnémndens verksamhet
regleras &ven av skollagen. Dér framg&r bland annat att
rektor och férskolechefen beslutar om sin enhets inre
organisation och ansvarar for att fordela resurser inom
enheten.

Kommunstyrelsen ska dvervaka att de av fullméktige
faststallda mélen och planerna fér verksamheten och
gkenomin efterlevs och att kommunens 16pande férvaltning
handhas rationellt och ekonomiskt.

Timrd kommun har inte nagon sérskild personal-/HR-

avdelning. Kemmunchefen ansvarar for det kommun-

dvergripande arbetet och kan i detta fall likstéllas med
personalchef.

Inom kommunen finns dven tv& HR-strateger, varav en ar
placerad inom kommunledningskontoret och den andra inom
socialférvaltningen.

Samordning

I kemmunstyrelsens styrfunktion ingar bland annat att leda
arbetet med och samordna frégor rérande dvergripande mal
riktlinjer, ramar for styrningen av hela den kommunala
verksamheten.

!

Enligt de intervjuade sker huvuddelen av samordningen av
de kommungemensamma kompetensférsériningsfragorna
inom férvaltningschefsgruppen som feds av kemmunchefen.
Personalfragor, inklusive kompetensfdrsériningsfragor, finns
med som en punkt vid méten med denna grupp.
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Inom férvaltningschefsgruppen behandlas bland annat de
olika férvaltningarnas kartlaggningar av kompetensut-
vecklings- och rekryteringsbehov samt bevakning av
pensionsavgangar.

Medarbetarsamtal och medarbetarenkit

Det centrala verktyget fér att fanga upp medarbetares
behov och 6nskemal gallande kompetens- och karrisr-
utveckling &r det 8rliga medarbetarsamtalet mellan med-
arbetare och chef. Som stéd for medarbetarsamtalet finns
en enhetlig mall och de identifierade behoven/dnskemalen
om kompetensutveckling dokumenteras i medarbetarens
individuella styrkort.

Kommunen genomfér arligen en medarbetarenkat som utgor
en del av uppfdljningen av faststéllda mal och ger bland
annat en bild av om medarbetarna upplever att de har till-
racklig kompetens for sina arbetsuppgifter.

Av medarbetarundersékningen fér 2015 framgar att 87 % av
personalen i kommunledningskontoret (82 %), barn- och
utbildningsférvaltningen (88 %) och socialférvaltningen (91
%) anser att de har tillrécklig kompetens for arbetsupp-
gifterna.

Nar det galler utrymmet for reflektion och l&rande &r perso-
nalen dock inte lika néjda. 65 % av personalen i ndmnda
forvaltningar har svarat att de upplever att det finns ett
tillréckligt utrymme for reflektion och ldrande.

Personal- och hdlsobokslut

Kommunen har valt att inte sammanstélla ndgon
kommungemensam kompetensforsérjningsplan. Den
radande situationen och det framtida kompetensbehovet
beskrivs i kommunens personal- och hélsobokslut. I
personal- och hélsobokslutet aterfinns &ven dversiktliga

5tgérder/a ktiviteter for att sakerstalla det framtida
personalbehovet.

Barn- och utbildningsndmnden har dock utarbetat en enklare
variant av kompetensférsdriningsplan som pa ett nagot
tydligare sdtt an personal- och hélsobokslutet beskriver
namndens arbete med kompetensférsérining.

Inom vissa yrkesomraden ser kommunen &kade svarigheter
att rekrytera medarbetare, till exempel géller detta socio-
nomer, sjukskoterskor samt behdériga och legitimerade
ldrare/forskollarare.

Inom den kommande tiodrsperioden, 2016-2025, férvéntas
366 anstéllda ga i pension, om de véljer att ga i pension det
dret de blir 65 ar.

Kommunledningskontoret har den hégsta procenten pa 50
% som kommer att ga i pension. Kommunledningskontoret
bedémer dock att det inte kommer att r8da brist inom de
yrkeskategorier/befattningar som berérs.

Férvintade '|:i-;==7m;ﬁi¢:n'isav"t_:i5“95"'_1

Forvaltning 2016-2018 2019-2020 2021-2025 Totalantal
Kommunledningskontor 3 6 6 15
Barn- och 32 28 86 146
utbildningsférvaltning

Socialforvaltning 43 39 93 175

For att sékerstélla personalbehovet i framtiden inom vard
och omsorg sker bland annat samverkan med andra
kommuner, landstinget, privata vardféretag, fackliga
organisationer och utbildningsanordnare inom ramen fér

! Personal- och hélscbokslut 2015

Total %
50

27

29
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Vard och Omsorgscoliege. Samarbetet syftar till att dka
intresset fér utbildningar och yrken inom vérd och omsorg
samt att utveckla uthildningen och hdja kvaliteten, s att
uthildningen motsvarar framtidens krav och behov.

Inom barn- och utbildningsférvaltningen sker samarbete
med universiteten fér att attrahera och rekrytera personal.
Detta sker bland annat genom verksamhetsforiagd uthild-
ning och genom att deita i rekryteringsmadssor.

For att kunna leverera verksamhet med hdg kvalitet under-
stryker de intervjuade vikten av att arbeta for att medar-
betare ska vilja stanna kvar och fér att f& kompetenta
personer att soka jobb hos kemmunen.

En viktig del i rekryteringsarbetet utgdrs av att forvaltning-
arna tar emot studenter/praktikanter fran gymnasieskolor,
vuxenutbildningen, hégskolor och universitet. Detta ses som
utmaérkta tillfallen att visa pa fordelarna med att jobba inom
kommunen cch f8 kompetenta personer att séka sig till
kommunen efter avsiutade studier.
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3. Bedomning och rekorr

Vi bedomer att kommunens arbete med kompetensférsorj-
ningen &r &ndamalsenligt. Vi hedémer dock att den interna
kontrollen kan starkas.

Granskningen visar att kommunen har ett antal olika
program, planer, policys och anvisningar som tillsammans
beskriver hur kommunen ska arbeta fér att nd kommunens
mal, De styrande dokumenten ska utgd frédn kommunens
styrmodell som nyligen férdndrats och fortfarande &r under
utveckling. Vi har noterat att det finns ett visst behov av att
se gver och anpassa de styrande dokumenten utifrén den
nya styrrmodellen,

Kommunen bér Svervdga hehovet av att sammanfdra hela
eller delar av befintliga policys till en gemensam policy fér
personal- och kompetensférsériningsfrégor, med tilihdrande
végledande rd och bestdmmelser. Detta skulle enligt var
uppfattning bidra till en tydligare, samiad bild av kommu-
nens arbete samt bidra till ett tydligare samband med det
personalpolitiska programmet.

Vi ser positivt p8 att kompetensférsériningsfrégorna behand-
las i férvaitningschefsgruppen. Detta skapar férutsdttningar
for ett kommungemensamt synsatt, méjlighet att uppmark-
samma styrkor och brister i befintliga processer och rutiner
samt ge en samlad bild av kammunens befintliga kompetens
och framtida behov.

Vi bedomer dock att dokumentationen av arbetet kan
utvecklas. Detta kan ske antingen genom en vidare-

yendationer

utveckling av det befintliga personal- och hilsoboksiutet
eller pa annat satt.

Dokumentationen bér ge en tydligare dversiki av befintlig
kempetens, kormmande kampetensbehov {basbehov och
nyckelkompetenser) med koppling till den férvantade
utvecklingen inom respektive forvalining/verksamhet,

De analyser som gérs av gapet melian det framtida
kompetensbehovet och befintlig kompetens bér doku-
menteras $3 att det framgar vilka framtida utmaningar som
kan vantas for kommunen som helhet liksom inom respek-
tive forvaitning/verksamhet. Det bér dven tydligt framga
vilka &tgarder som planeras for att méta det férvdntade
kompetensbehovet, till exempel kompetensutveckling
respektive nyrekrytering eller avveckling - nedbrutet pa
frvaltningsniva.

Vi har noterat att kommunen ser ett starkt arbetsgivar-
varumarke, det vill sdga att vara en attraktiv arbetsgivare,
som en grundférutsdttning for kompetensfdrsérjningen. Vi
beddmer att arbetet med arbetsgivarvarumarket skuile
stdrkas om arbetet i stérre utstrackning sker pa en
kommundvergripande nivd. Kommunen bér éverviga
behovet av att utarbeta en kommungemensam strategi for
att sdkerstilla att insatser sker 18ngsiktigt, ingar i ett
sammanhang och fédrmedlar en enhetlig bild av kommunen
som arbetsgivare.
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Efter genomférd granskning rekommenderar vi att:

Kommunstyrelsen, i samr8d med évriga ndmnder,
overvager behovet av att sammanfdra styrande
dokument till ett samlat styrdokument fér personal-
och kompetensférsérjningsfragor.

Dokumentationen av kompetensforsériningsarbetet
vidareutvecklas.

Kommunstyrelsen, i samr8d med dvriga namnder,
dvervager behovet av en strategi f6r kommunens
arbete med arbetsgivarvarumarket.
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