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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Kommunen star infér utmaningar avseende kompetensforsorjning och kompetensutveckling
inom flera verksamheter. Att rekryterera och behalla bra medarbetare ar avgorande for att
utveckla och bedriva en effektiv organisation. Att kommunen har medarbetare med ratt
kompetens inom specifika omraden blir av yttersta vikt for att sékerstélla god service och
kvalitet. Kommunens kompetensférsorjningsprocess ska sakerstalla att verksamheten har
tillgang till ratt kompetens sa att verksamhetens mal kan uppnas. Kommunstyrelsen ar enligt
reglementet ansvarig for den dvergripande personalpolitiken och ansvarar for kommunens
centrala personalorgan. Detta innebar bland annat att kommunstyrelsen ska utfarda riktlinjer
och anvisningar inom det personalpolitiska verksamhetsomradet. Kommunstyrelsens
arbetsutskott ar tillika personalutskott.

Revisorerna genomférde hosten 2017 en granskning av kommunens strategiska
kompetensforsorjning. Efter granskningen lamnades féljande rekommendationer:

Kommunstyrelsen bor konkretisera malsattningar och aktiviteter som synliggor hur
ambitionerna i det personalpolitiska programmet ska uppnas.

Kommunstyrelsen och granskade ndmnder bor utveckla sin behovsanalys med en
tillhdrande strategi och handlingsplan som tydliggor hur verksamheternas framtida
kompetens- och personalforsorjningsbehov ska séakras. Utgangspunkten bor vara
kommunens 6vergripande malsattning kring kompetensforsarjning och att vara en
attraktiv arbetsgivare samt namndernas egna mal for verksamheten.

Kommunstyrelsen bdr ta stallning till om nuvarande handbok for rekrytering och
anstéllning bér omarbetas till styrande riktlinjer.

De fortroendevalda revisorerna har mot bakgrund av ovan och med grund i sin risk- och
vasentlighetsanalys valt att rikta en av sina fordjupade granskningar under 2021 mot omradet
kompetensfoérsorjning.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att bedéma om kommunstyrelsen (KS), via personalutskottet
(PU), styr och foljer upp arbetet med kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt sétt.

I granskningen ska foljande revisionsfragor besvaras:

Finns det mal gallande kompetensforsorjning och finns det strategier/handlingsplaner for
hur dessa mal ska nas?

Kartlaggs och analyseras kommunens kompetensbehov inom olika verksamhetsdelar?

Sker kartlaggning och analys av orsaker till eventuell h6g personalomsattning och
sjukfranvaro inom de olika namnderna?

Sker uppfoljning/aterrapportering av kommunens arbete med kompetensforsorjning till
KS/PU?

1.3. Genomfdrande och avgransning

Granskningen har grundats pa dokumentstudier och intervjuer. Intervjuer har genomforts
med kommunstyrelsens ordférande och vice ordférande, kommundirektdr och bitradande
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kommundirektor, tillférordnad HR-chef, enhetschef styrning och uppféljning och HR-
specialist. Inom ramen for granskningen har vi granskat kommunens personalpolicy och
kommunstyrelsens reglemente samt interna rutiner for bland annat rekrytering och
avslutande samtal. Vi har aven tagit del av organisationsskiss 6ver kommunens
tjanstemannaorganisation samt personalutskottets protokoll.

Eftersom granskningen avser kommunstyrelsen har vi inte granskat om och pa vilka satt
namnderna arbetar med kompetensforsorjningsfragan. | sammanhanget kan vi tillagga att
kommunens HR-funktion &r centraliserad och har till uppgift att ge rad och bitrada
namnderna i fragor som ror personal.

Samtliga intervjuade har fatt sakgranska rapporten och lamna kommentarer pa
rapportutkastet. Granskningen ar genomférd augusti - november 2021.

1.4. Revisionskriterier

1.4.1. Kommunstyrelsens reglemente

Kommunstyrelsens reglemente ar antaget av kommunfullmaktige den 24 februari 2020.
Reglementets § 1 tredje stycket faststéller att kommunstyrelsen ska leda kommunens
verksamhet genom att utbva en samordnad styrning och leda arbetet med att ta fram
styrdokument for kommunen.

Vad galler personalfragor ska kommunstyrelsen enligt &8 8 ansvara for den 6vergripande
personalpolitiken och vara kommunens centrala personalorgan samt ha hand om fragor som
ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Till paragrafen
hor 15 punkter som konkretiserar vad ansvaret omfattas av. Nedan foljer nagra av de
punkter som ber6r granskningsomradet (siffrorna hanvisar till punkt i reglementet):

7. Utfarda riktlinjer och anvisningar inom det personalpolitiska verksamhetsomradet.

8. Verka och ansvara for utveckling och samordning av personaladministration inom
kommunen.

9. Ge rad och bitrade i personalfragor inom andra namnder.

13. Styrelsen ager ratt att inom sin verksamhet och inom ramen foér budget, riktlinjer och
reglemente, anstélla samtlig personal.

14. Efter hérande av berérd ndmnd, anstélla forvaltningschefer och darvid faststalla/traffa
overenskommelse om l6ne- och anstéllningsvillkor.

Vi har noterat att personalfragor inte omnamns i namndernas reglementen, varken i form av
ansvar att rekrytera/anstélla eller gallande ansvar for arbetsmiljo.

1.4.2. Personalpolicy

Kommunens personalpolicy ar beslutad av kommunfullméaktige och daterad den 25
november 2019. Forsta kapitlet i personalpolicyn behandlar kommunens personalpolitiska
program. | det personalpolitiska programmet finns ett mal inom omradet som lyder
"Trelleborgs kommun ska vara Sveriges basta arbetsgivare 2025”. Framgangsfaktorerna for
att uppna malet uppges vara att dels behalla och attrahera kompetenta och professionella
medarbetare dels lata kommunens medarbetare standigt utvecklas i yrkesrollerna.
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2. lakttagelser

2.1. Mal, strategier och analyser

Forutom malet "Trelleborgs kommun ska vara Sveriges basta arbetsgivare 2025” finns det
inte andra mal som kan kopplas till kompetensférsorjningen. Majoriteten av de intervjuade
kande inte till malet vid genomférandet av intervjuerna, bland andra kommunstyrelsens
ordforande och kommundirektéren. Kommundirektdren uppger att det kan bero pa att malet
togs fram av en tidigare HR-chef som rapporterade och kommunicerade direkt till
kommunstyrelsens ordférande. Vid sakgranskningen fortydligades att inférandet av
personalutskottet har medfort till att sdval kommundirektéren som ledaméterna i utskottet tar
del av informationen. Kommunstyrelsens ordférande uppger vid intervjun att
kompetensforsorjningsfragan inte har haft ett tydligt fokus i kommunen, men framhaller aven
att det har gjorts insatser for att forbattra villkoren for befintlig personal, sdsom forbattrade
arbetsférmaner och ratten till heltid.

Inom ramen for granskningen har vi efterfragat dokument framtaget av kommunstyrelsens
forvaltning som skulle kunna utgora analyser, strategier och handlingsplaner inom omradet
kompetensforsorjning. Vi har inte tagit del av nagot som ar aktuellt for kommunen idag och
enligt de intervjuade finns det inget som ar av strategisk karaktér. Vi har daremot tagit del av
interna riktlinjer gallande rekrytering. | riktlinjerna anges att det forsta steget i en
rekryteringsprocess ar att gora en behovsanalys av profilen pa den kompetens som behdvs i
verksamheten. Vidare anges att for att skapa en effektiv organisation bér man i samband
med framtagandet av en behovsanalys se dver den nuvarande organisationen for att
beddma vilka kompetenser som behédvs, hur nuvarande personalgrupp ser ut och om den
behover kompletteras med nagon egenskap eller formaga. | riktlinjerna ges ytterligare tips pa
att vid behovsanalysen:

Utga fran organisationens verksamhetsplan.

Analysera vilket behov av bemanning och kompetenser som finns dver tid.

Vilka behov ar det som ska féréandras och vilka arbetsuppgifter ar kopplade till dessa.
Hur ser personalgruppen ut i dagslaget? Vad ska den person som rekryteras tillféra
avseende kompetens och erfarenhet.

Det finns inga styrande dokument som anger att kommunstyrelsen eller ndAmnderna ska
kartlagga och analysera verksamhetens kompetensbehov pa kort eller pa lang sikt.

Vad galler kartlaggningar eller analyser av personalomsattning finns det ingen aggregerad
uppfoljning att ta del av. Av intervjuerna framkom att avslutssamtal ska genomféras av
narmsta chef men det ar inget som centrala HR tar del av. Vi har tagit del av ett urklipp av
kommunens intranat som beskriver att narmsta chef ska halla avslutssamtal med personer
som pa egen begaran sagt upp sig fran kommunen och personer som véljer att inte fortsatta
sin tjanst i kommunen trots erbjudande om fortsatt anstéllning. Vidare anges att
synpunkterna ar viktiga for den fortsatta utvecklingen av kommunen som arbetsgivare och
for att sékerstalla kommunens personalférsérjning. Det finns en mall som HR har tagit fram
som chefer kan anvanda sig av for att skapa en tydlig struktur i samtalet.

2.1.1. Namndernas ansvar

Enligt de intervjuade ansvarar respektive namnd for att sakra kompetensforsdrjningen inom
sin verksamhet. Inom namndernas férvaltningar finns inga HR-funktioner eftersom funktionen
sedan en tid tillbaka har centraliserats i kommunen. Det ar den centrala HR-funktionen,
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genom HR-specialisterna, som ska bista namnderna i sitt arbete genom att férse dem med
verktyg, rad och stdd i olika personalfragor.

Enligt uppgift sker det ett arbete inom namnderna géallande kompetensférsorjningen. Ett
exempel som framkom vid intervju &r att socialnémnden ska anstélla en kompetensstrateg
som ska arbeta med att kartlagga och analysera verksamhetens kompetensbehov, kartlagga
befintliga funktioner och roller och analysera framtida behov, samt foresla vilka verktyg som
behovs for att hantera det och ta fram en plan for hur det ska kopplas ihop med
verksamhetsplaneringen. Analyserna ska resultera i plan och modell for namndens
kompetensforsorjningsarbete. Tjansten ska vara en projektanstalining under tva ar. Enligt HR
kan samarbete mellan socialférvaltningen och centrala HR-funktionen uppsta under arbetets

gang.

2.1.2. Arsredovisning 2020

Som tidigare namnt har vi inte kunnat ta del av nagra samlade analyser eller kartlaggningar
vad galler kommunens kompetensforsorjning. Det som finns dokumenterat inom omradet ar
det som gar att lasa i kommunens arsredovisning under avsnitt om personalpolitik och
anstallda. | arsredovisning 2020 finns det en 6versiktlig beskrivning av personalen sdsom
antalet anstallda?, férdelningen mellan man och kvinnor och medelalder. Det finns dven en
kort redogorelse kring sjukfranvaron under aret?. Vad gaéller rekrytering och
kompetensforsorjning star féljande i arsredovisningen: "Ett arbete kring ett attraktivt
arbetsgivarvarumarke startades upp under hdsten 2020, vilket ar ett led i arbetet att
sakerstalla framtida rekryteringsbehov. Det har paborjats ett arbete med att narmare
genomlysa intern kompetens inom kommunen och inom vilka omraden arbetsgivaren kan
erbjuda intern kompetensutveckling sdsom presentationsteknik, arbetsratt och
informationssakerhet”. Under samtalen namner ingen av de intervjuade att det startades upp
ett arbete kring arbetsgivarvarumarket under féregdende ar. | ssammanhanget ska vi saga att
det sedan 2019 har varit en hdg omsattning pa funktionen som HR-chef i kommunen.
Nuvarande HR-chef ar nummer fem i ordningen, anstalld av kommunen men konsult i
grunden, som paborjade sin tjanst i februari 2021 och ska inneha tjansten fram till och med
arets slut. Rekryteringen av en HR-chef uppges vara pa gang. Vid sakgranskningen framkom
att en slutkandidat ar utsedd och att forhandling om anstallningen pagar. Vid intervjuerna
framkom att HR vid tiden for granskningen arbetar med att ta fram en plan for
utvecklingsarbetet inom HR. Vidare namnde de intervjuade att planen kommer att omfatta
fem overgripande fokusomraden/mal som HR vill arbeta med framgent, varav ett av dem ska
avse kommunens kompetensforsorjning. Enligt de intervjuade ar planen inte dokumenterad
an och vi har darmed inte kunnat ta del av den.

| arsredovisningen under avsnittet gallande intern kontroll® kan vi lasa att kontrollmoment
inom ramen for internkontroll 2020 bland annat avsag rutiner kring ekonomi, avtal,
kvalitetsgranskningar, anstallningar och kompetensforsorjning. Det framgar inte av
arsredovisningen vilken namnd det var som hade kontroller av rutiner som avsag
anstallningar och kompetensférsoérjning.

1 Under 2020 fanns det 3 047 tillsvidareanstallda. Det totala antalet arsarbetare, inklusive alla typer av
anstallningar, uppgick till 3 168.

2 Den genomsnittliga sjukfranvaron var 8,46 procent, vilket ar hogre an malet om att sjukfranvaron inte
ska dverstiga 5 procent.

3 | forvaltningsberattelsen pa sidan 46.
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2.2. Vidtagna atgarder efter granskningen 2017

Inom ramen for granskningen har vi efterfragat kommunstyrelsens svar pa den granskning
som revisorerna genomforde hdsten 2017 géallande kommunens strategiska
kompetensforsorjning. Vi har inte kunnat erhalla kommunstyrelsens svar da detta inte finns.
Av intervjuerna framkom att kommunstyrelsen inte har vidtagit ndgra atgarder mot bakgrund
av de lamnade rekommendationerna.

Av intervjun med kommundirektor och bitradande kommundirektor framkom att fragor kring
kommunens kompetensférsorjning diskuteras i kommundirektérens ledningsgrupp. Vid
motena diskuteras hur kommunen ska mota framtidens kompetensbehov och vad
kommunen behéver gora for att vara en attraktiv arbetsgivare. Pa fragan om det finns
dokumenterade behovsanalyser eller planer som de utgar fran i sina diskussioner ar svaret
nej. Vidare framhaller kommundirektor och bitradande kommundirektor att avsaknaden av
kontinuitet pA HR-chefstjansten ar orsaken till att det saknas dokumentation pa omradet
eftersom det ar HR-chefens uppdrag att arbeta med fragan. Kommundirektor och bitradande
kommundirektdr uppgav aven att befintlig HR-chef har informerat ledningsgruppen om de
brister som finns vad géller kommunens kompetensforsdrjningsarbete samt att HR-chefen
ska lamna en rapport innan arets slut pa hur de bér arbeta vidare med fragan.

2.3. Uppfoljning till personalutskottet

Personalutskottet har funnits sedan 2020* och sedan dess har frdgan om kommunens
kompetensforsorjning behandlats vid tva tillfallen. Forsta tillfallet var den 14 maj 2020. Av
protokollet kan vi lasa att davarande HR-chef informerade utskottet om attraktiv arbetsgivare,
arbetsgivarvarumarket och kompetensférsérjningen. Det finns ingen ytterligare information
och det framgar inte om det fanns nagot underlag som tillhérde punkten. Andra tillfallet var
den 30 september 2021 och enligt uppgift var den nuvarande HR-chefen pa plats for att
informera. | protokollet under rubriken sammanfattning star det enbart "Information om
pagaende framatsyftande arbete”. Av protokollet framgar inte vem det var som informerade
utskottet om arbetet och det framgar inte heller om det finns nagot tillhérande underlag till
punkten. Vid bada tillfallena beslutade kommunstyrelsens arbetsutskott® att notera
informationen.

Pa frdgan om varfor personalutskottet inrattades svarar kommunstyrelsens ordférande och
forste vice ordforande att det var for att satta fokus pa fragorna. Av intervjun framkom att
personalutskottet tar del av information kring personalfragor sdsom hur férvaltningarna
arbetar med att forbattra frisknarvaron, vidareutbildningen av underskoéterskor och heltid som
norm. Vidare uppger de att utskottet behandlar fragor som ror personalen sasom nar
leverantoren av foretagshalsovard inte lever upp till avtalet.

Vid sakgranskningen framkom att det finns en fast agenda for personalutskottets
sammantraden som HR-chefen bygger sina féredragningar utifran. Vidare framkom att det
fors summariska protokoll da personalutskottet fattat beslut om att anteckningarna fran
dessa moten endast ska innehalla rubriker med summariskt innehall for att visa aktsamhet
mot individen och dess sekretesskrav.

4 Kommunstyrelsens reglemente antogs den 24 februari 2020 av kommunfullmaktige.
5 Kommunstyrelsens arbetsutskott ar tillika personalutskott.
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3. Beddmning

Beddmningen ar att kommunstyrelsen, via personalutskottet, inte styr eller féljer upp arbetet
kring kompetensforsorjning pa ett andamalsenligt satt. Var bedémning grundas pa att det
saknas styrande dokument, kartlaggningar, analyser, strategier och handlingsplaner. Det
finns inga kartlaggningar eller analyser som beskriver kommunens kompetensbehov
framover och informationen som finns i arsredovisningen kan inte bedomas vara tillracklig.
Det bedoms dven som en brist att det enda malet som finns pa omradet varken ar kant av
den hdgsta politiska ledningen eller av den hdgsta tjanstemannaledningen.

Vi kan konstatera att kommunstyrelsen enligt sitt reglemente genom den centrala HR-
funktionen ska ge rad och bitrade i personalfragor till 6vriga namnder. Stodet som ges idag
avser emellertid framst operativa HR-fragor och inte strategiska fragor sdsom
kompetensforsorjning. Det uppges av de intervjuade att kommunstyrelsen inte ager fragan
om kommunens évergripande kompetensforsorjningsarbete utan att ansvaret ligger pa
respektive ndmnd. Kommunstyrelsen har dock till uppgift att utfarda riktlinjer och anvisningar
inom det personalpolitiska verksamhetsomradet och sadana dokument skulle med fordel
kunna faststélla att analyser och handlingsplaner ska uppréttas av respektive namnd.
Eftersom HR-funktionen ar centraliserad bor det dessutom vara kommunstyrelsen som tillser
att det finns resurser inom deras forvaltning som kan bistd namnderna i upprattandet av
analyser och planer. Kommunstyrelsen bér vidare i sin ledande och samordnande roll driva
det 6vergripande arbetet framat avseende kommunens kompetensforsorjning. Det bor inte
vara upp till respektive namnd att pa egen hand ta fram strategier och planer utan dessa bor
utga fran kommunovergripande dokument som satter ramarna for arbetet.

Vi har noterat att personalfragor inte omnamns alls i namndernas reglementen, varken i form
av att anstalla/rekrytera eller géllande ansvar for arbetsmiljé. Om det ar namnderna som har
ansvaret for detta bor det framga av deras reglementen.

| det personalpolitiska programmet, kommunfullméaktiges budget (2021) och arsredovisning
(2020) beskrivs vikten av att ha hog kompetens i organisationen for att na de politiska malen
och att sakerstélla kompetensférsorjningen for att bidra med god service till medborgaren,
men det finns inget som tyder pa att det ar en frdga som kommunstyrelsen aktivt arbetar
med, vilket bedéms vara en stor brist. Vi har forstaelse for att det har varit en stor omsattning
av personal pa HR-chefsfunktionen men ett langsiktigt och strategiskt arbete bor inte byggas
runt en funktions vara eller inte vara. Istallet boér det grundas i dokumenterade analyser och
avvagningar samt beslutade inriktningar och planer som gér det mdjligt att arbetet kan
fortlépa oavsett vem som innehar funktionen HR-chef.

Att personalutskottet endast vid tva tillfallen under perioden mars 2020 till oktober 2021 har
foljt upp kompetensforsdrjningsarbetet kan inte bedémas vara tillrackligt. Personalutskottet
bor i sin roll sékerstalla att det bedrivs ett arbete i fragan samt informera kommunstyrelsen.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Pa ett tydligare satt leda, samordna och sakerstalla att kommunens arbete kring
kompetensforsorjning, pa kort och pa lang sikt, genomfors pa ett systematiskt satt
som inte blir personberoende.

Trelleborg den 23 november 2021

Negin Nazari Tyko Ager
EY
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner:
Kommunstyrelsens ordférande
Kommunstyrelsens vice ordférande
Kommundirektor
Bitradande kommundirektor
Tillférordnad HR-chef
Enhetschef styrning och uppfdljning
HR-specialist

Dokument:
Kommunstyrelsens reglemente
Personalpolicy
Arsredovisning 2020
Personalutskottets protokoll: 14 maj 2020 och 30 september 2021
Organisationsskiss tjanstemannaorganisationen

Riktlinjer och rutiner for rekrytering och avslutningssamtal
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