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Sammanfattning

KPMG har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Trelleborgs kommun
granskat kommunens strategiska kompetensférsorjning.

Var sammanfattade bedémning utifran granskningens syfte och revisionsfragor ar att
kommunstyrelsen och granskade ndmnder utfér insatser for att starka kommunens
personal- och kompetensforsorjning men att arbetet inte ar helt andamalsenligt. Detta
eftersom det p& kommunovergripande niva samt namndsniva saknas konkretiserade
mal for kommunens arbete med kompetensforsorjning, rekrytering,
arbetsgivarvarumérke och kompetensutveckling. Kommunstyrelsen har antagit ett
personalpolitiskt program som utgdr den évergripande viljeriktningen for kommunens
personal- och kompetensforsorjning, dock saknas konkretiserade mal och aktiviteter
som synliggor hur malsattningarna ska uppnas.

Eftersom konkurrensen om kompetent arbetskraft 6kar samtidigt som kommunen star
infor pensionsavgangar framover, ser vi det som viktigt att kommunstyrelsen och
berérda ndmnder utvecklar nuvarande behovsanalys kring vilka kompetenser som
behovs framover for att klara uppdrag och mal for verksamheten. | behovsanalysen bor
styrelsen och namnderna ta stallning till hur verksamheten kommer att férandras,
vilken kompetens som kravs for att mota behoven samt hur manga som kommer ga i
pension etc. Analysen bor utmynna i en strategi och handlingsplan som klargér vilka
insatser som kravs for att méta identifierade behov och hur kommunens 6vergripande
malsattning om att vara "Sveriges basta arbetsgivare 2025” ska uppnas. | detta arbete
har kommunstyrelsen en ledande och samordnande roll for att sékerstalla att
kommunens personalpolitiska program och malsattningar kring personal- och
kompetensforsorjning uppnas.

Vara identifierade forbattringsomraden/rekommendationer ar foljande:

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

e Kommunstyrelsen och granskade ndmnder bor utveckla sin behovsanalys med
en tillhérande strategi och handlingsplan som tydliggor hur verksamheternas
framtida kompetens- och personalférsérjningsbehov ska sakras.
Utgangspunkten bor vara kommunens évergripande malsattning kring
kompetensforsorjning och att vara en attraktiv arbetsgivare samt namndernas
egna mal for verksamheten.

¢ Kommunstyrelsen bor ta stallning till om nuvarande handbok for rekrytering och
anstallning bér omarbetas till styrande riktlinjer.
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Inledning/bakgrund

Vi har av Trelleborgs kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska kommunens
strategiska kompetensforsorjning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2017.

Trelleborgs kommun ar i likhet med 6vriga kommuner en personalintensiv organisation.
Personalen ar saval den framsta resursen i kommunen som den storsta
kostnadsposten. Med anledning av kommande pensionsavgangar, personalomsattning
och brist inom vissa yrkeskategorier sasom inom forskola, skola, vard och omsorg och
socialtjanst, ser revisorerna en risk i kommunens framtida personalférsorjning. For att
sakra en langsiktig kompetensforsorjning kravs att kommunen gor kontinuerliga
analyser av framtida behov i form av analys av pensionsavgangar, léneutveckling,
kompetensutveckling, sjukfranvaro, medarbetarundersékningar m.m.

Revisorerna har i sin revisionsplanering for 2017 beddmt att det finns en risk for att
kommunens kompetensforsorjning inte bedrivs pé ett effektivt och systematiskt satt for
att trygga framtida kompetensbehov. Revisorerna 6nskar darav gora en férdjupad
granskning inom omradet.

Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen ar att beddma om kommunstyrelsen och berérda namnder
sakerstallt ett andamalsenligt kompetensforsorjningsarbete inom kommunens olika
verksamhetsomraden.

| granskningen ska foljande revisionsfragor besvaras:

e Finns strategier och en plan for kommunens langsiktiga kompetensforsorjning
inklusive chefsrekrytering, och efterlevs den i organisationen?

¢ Hur ser delegation och beslutsbefogenheter ut vid rekrytering och
anstallning?

e Finns en plan for marknadsféring mot arbetsmarknaden inklusive
universitet/hégskolor?

e Sker kompetensutveckling av personal och chefer for att sédkra nédvandig
kompetens?

e Finns andamalsenlig samverkan och ansvarsfordelning mellan HR-
avdelningen, kommunstyrelsen och berérda ndmnder i rekryteringsarbetet
och vid rekrytering av chefer?

e Sker systematisk uppféljning av kommunens kompetensforsdrjningsinsatser?

Avgransning

Granskningen avgransas till kommunens 6vergripande arbete med
kompetensforsorjning.
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Revisionskriterier
| denna granskning utgors de huvudsakliga revisionskriterierna av:
¢ Kommunallagen (1991:900)

Enligt kommunallagens 6 kap. § 7 skall namnden/styrelsen inom sitt omrade se
till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullméktige
har beslutat samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Namnden skall
aven tillse att den interna kontrollen ar tillracklig samt att verksamheten bedrivs
pa ett i dvrigt tillfredsstallande satt.

e Kommunala mal och riktlinjer

For vidare beskrivning av tillampliga rutiner och riktlinjer, se avsnitt 3.4.1 och
3.4.2.

Ansvarig namnd

Granskningen avser kommunstyrelsen (KS), bildningsndmnden,
arbetsmarknadsnamnden, socialnamnden och tekniska ndmnden.

Metod
Granskningen har genomfdrts genom:

e Dokumentstudier av relevanta mal, styr- och policydokument samt strategier,
handlingsplaner och riktlinjer inom omradet.

¢ Intervjuer med kommundirekt6r, HR-chef, ett urval av HR-strateger/specialister
samt urval av férvaltningschefer inom berérda ndmnder.

Rapporten &r sakgranskad av samtliga intervjuade.
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Resultat av granskningen

Kommunala mal och visioner

| budget 2017 framgar de av fullmaktige antagna strategiska inriktningarna samt de
underliggande strategiska inriktningsmalen. Det finns inte nagra specifika
inriktningsmal som beror kompetensforsorjning, kompetensutveckling eller arbetet med
att vara en attraktiv arbetsgivare. | namndernas samlade verksamhetsplan for 2017
framgar daremot att tre namnder har tagit fram effektmal med aktiviteter som har
baring pa granskningens fokusomrade. Exempel pa aktiviteter ar foljande:

Bildningsnamnden

Natverkstraffar for matematiklarare med fokus pa kollegialt larande.

Genomférande av projektet Samverkan Skola-Arbetsliv.

Kompetensutveckling av medarbetare kring sprakliga svarigheter/sprakstorning.

Starka samarbetet med narliggande laroséaten.
Socialnamnden

- Utreda mdjligheten att inféra ratt till heltid och méjligheten att slopa delade
turer.

- Utreda framtida personalbehov.
- Infora tatare matningar av arbetsmiljon.

- Utveckla processen for nyanstalining och introduktion av nyanstallda pa
samtliga avdelningar.

- Genomfora utbildning for all personal inom IFO* i normkritiskt tankande.
Arbetsmarknadsnamnden
- Genomfdra rekryteringsutbildningar.

Roll- och ansvarsfordelning

Enligt kommunstyrelsens reglemente? ska styrelsen ansvara for den évergripande
personalpolitiken och vara kommunens centrala personalorgan. Vidare ska KS ha hand
om fragor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. De ansvarar darmed bland annat for foljande uppgifter, som direkt beror
kompetensforsorjning och kompetensutveckling:

e Forhandla om och traffa 6verenskommelse vid |6nerevision med
arbetstagarorganisationer.

e Utfarda riktlinjer och anvisningar inom det personalpolitiska verksamhetsomradet.

1 Individ-och familieomsorgen.
2 Antaget av KF 2015-10-26, § 212.
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e Verka och ansvara for utveckling och samordning av personaladministration inom
kommunen.

e Ge rad och bitrada i personalfragor inom andra namnder.

e Utbva det Gvergripande ansvaret for foretagshalsovard och arbetsmiljé inom
kommunen.

e Efter htrande av berdrd ndmnd, anstéalla forvaltningschefer och darvid faststalla/traffa
Overenskommelse om léne- och anstallningsvillkor.

Enligt reglementet for respektive namnd ar namnden anstallningsmyndighet for
personal vid respektive forvaltning, med undantag av forvaltningschef som anstélls av
KS. Namnderna ansvarar aven for personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom
respektive verksamhetsomrade.

Delegation och beslutsbefogenheter ut vid rekrytering och
anstallning

| KS delegationsordning® framgar att kommundirektoren anstaller direkt understalld
personal inklusive avdelningschefer vid kommunledningsforvaltningen, med undantag
for forvaltningschefer som anstalls av KS. Aven beslut om uppsagning och avsked av
direkt understélld personal ar aven delegerat till kommundirektéren. Anstallning av
personal inom respektive avdelning samt uppsagning och avsked av samma personal
ar enligt delegationsordningen delegerat till avdelningschefen.

Enligt socialnamndens delegationsordning* ar tillsvidareanstallning och
visstidsanstallning av direkt understalld personal under avdelningschef delegerat till
avdelningschef. Vidare &r tillsvidareanstéllning av direkt understélld personal under
enhetschef delegerat till enhetschef. Avsked av tillsvidareanstalld personal ar delegerat
till férvaltningschefen och uppsagning ar delegerat till avdelningschef.

Enligt tekniska namndens delegationsordning® &r anstallning, uppségning och avsked
av personal delegerat till forvaltningschef, med réatt att vidaredelegera. Enligt
arbetsmarknadsnamndens delegationsordning® ar anstallning, uppsagning och avsked
av personal direkt understélld forvaltningschef delegerat till férvaltningschefen. Vidare
ar anstéllning, uppsagning och avsked av personal direkt understalld
arbetsmarknadschefen delegerat till arbetsmarknadschefen. Anstélining av personal
inom respektive enhet samt uppsagning och avsked av samma personal ar delegerat
till enhetschefen.

Enligt bildningsnamndens delegationsordning’ &r tillsvidareanstallning av personal
direkt understalld férvaltningschefen delegerat till férvaltningschefen. Beslut om
anstallning av personal understalld utbildningschef &r delegerat till utbildningschefen

3 Antagen av KS 2015-09-09, § 192. Senast reviderad 2017-01-11, § 12.

4 Antagen av socialnamnden 2017-08-22, § 100.

5 Antagen av tekniska namnden 2016-04-20, § 40.

6 Reviderad av arbetsmarknadsnamnden 2017-03-10, § 43.

7 Antagen av bildningsnamnden 2011-06-15, § 116. Senast reviderad 2017-06-21, § 81.
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och tillsvidareanstallning av personal inom respektive rektorsomrade ar delegerat till
rektorn. Uppséagning och avskedande ar delegerat till forvaltningschefen.

| granskade delegationsordningar framgar inte nagon information om beslutanderatt
avseende anstallningsvillkor och 6vriga formaner. Enligt HR-avdelningen och
forvaltningscheferna finns det dock en allméant restriktiv hallning inom kommunen vid
avtalsutformning av 6vriga formaner och villkor.

Strategier och handlingsplaner

Det finns ingen kommundvergripande dokumenterad handlingsplan kring hur
kommunen som helhet och respektive namnd ska arbeta med kompetensférsorjning.
Déaremot finns program, riktlinjer och dokumenterade rutiner som hanterar centrala
fragestallningar kopplat till kompetensforsorjning. Se punkterna 3.4.1 och 3.4.2.

Bildningsforvaltningen har med stdd av HR-avdelningen, infér det stora antalet
prognostiserade pensionsavgangar, tagit fram en kompetensforsoriningsplan for 2015-
20188, Planen ar indelad i fyra strategier som beror personalférsorjning, karriar och
utvecklingsmojligheter, ledarskap samt arbetsgivarvarumarke. Till planen har
forvaltningen &ven tagit fram en handlingsplan for kompetensférsorjning. Till varje
strategi i kompetensforsorjningsplanen finns en plan med tillhérande aktiviteter och
forslag pa genomforande.

Ovriga namnder saknar motsvarande dokumentation.

Personalpolitiskt program

KS har tagit fram ett personalpolitiskt program®. Detta &r ett dvergripande styrdokument
for hur kommunens personalpolitik ska bedrivas och i programmet framgar KS
malséattning om att vara "Sveriges basta arbetsgivare 2025”. Framgangsfaktorer som
lyfts for att uppna detta mal ar att behalla och attrahera kompetenta och professionella
medarbetare samt att lata kommunens medarbetare standigt utvecklas i yrkesrollerna.
Vidare framhalls ledarskap, 16n/beloning, utveckling och karriarmgjligheter, halsofragor,
balans i livet och medarbetarskap som framgangsfaktorer for att fullgéra kommunens
uppdrag. | programmet konkretiseras dock inte faktiska aktiviteter till
framgangsfaktorerna som kan bidra till maluppfyllelsen.

Riktlinjer

HR-avdelningen har tagit fram en handbok som innehaller riktlinjer for forvaltningarna
att utga fran i rekryteringsprocessen. Handboken ar uppbyggd utifran
rekryteringsprocessen och innefattar allt ifran behovsanalys, kompetensinventering och
annonsering till urval, intervjuer, referenstagning och anstallningsférfarande.

Handboken innehaller mallar som kan anvandas i olika faser i processen samt
konkreta forslag pa tillvagagangssatt i olika fragor och processer. HR-avdelningen

8 Daterad 2015-03-31.
9 Antaget av KF 2013-11-25, § 208.
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tillhandahaller aven mallar som stod i genomférandet av intervju och referenstagning.
Handboken finns att tillga pa kommunens intranét.

Dartill finns dvergripande styrdokument sdsom pensionspolicy, Ionepolicy samt
styrdokument som berdr arbetsmiljo, likabehandling, medarbetarskap, ledarskap,
I6nepolitik och arbetstid.

Rutiner och samverkan vid rekrytering och kompetensutveckling

HR-avdelningen har det kommunovergripande ansvaret for personalfragor och
[6neadministration i kommunen. Det innebar bland annat att ge férvaltningarna stod
och service vid rekrytering, rehabilitering, forhandlingar, samverkan, arbetsmiljofragor,
men aven tolkning av lagar och avtal, samordning av l6nedversyn samt utveckling av
HR-processer.

Inom HR-avdelningen finns en tydlig uppdelning kring vilka specialister som arbetar
mot de olika forvaltningarna. Det finns aven strateger som arbetar specifikt med rehab-
fragor. En rekryteringsresurs ar i dagslaget avsatt att arbeta operativt med
bildningsndmnden. Detta for att avlasta rektorerna i rekryteringsarbetet.

Utifran genomfoérda intervjuer framkommer att namnderna upplever ett gott stod och
samarbete med HR-avdelningen.

Utifran intervjuer framkommer att kommunen anvander sig av upphandlade
rekryteringsfirmor vid rekrytering av exempelvis forvaltningschefer och vissa
specialister. Namnderna kan avropa det externa stodet fritt och star sjalva for
kostnaderna for tjansten. Rekrytering av forvaltningschef ligger dock under HR-
avdelningens budget. Kommunen har en ny upphandlad rekryteringsfirma fran och
med den 1 juli och HR-chefen uppger att tidigare firmor har skapat gott fortroende hos
namnderna. HR-avdelningen har &ven anlitat externt stod att skdta det administrativa
arbetet kring platsannonsering pa sociala natverk.

Rekrytering av forvaltningschefer

Kommunstyrelsens arbetsutskott (KSAU) fattar pa delegation fran KS beslut kring
rekryteringen av en ny forvaltningschef. Efter genomford behovsanalys inleds en
kravprofilstagning, vilket arbetsutskottet i berérd nAmnd, kommundirektdren, av
kommundirektdren utsedda forvaltningschefer, berérda fackliga personer samt
nyckelpersoner pa forvaltningen deltar i. Kravprofilen faststélls sedan av KSAU.

Da rekryteringsfirma anlitas driver firman rekryteringsprocessen medan samordning
sker genom HR-chefen. Det ar rekryteringskonsulten som efter annonsering genomfér
det initiala urvalet bland prelimindra kandidater.

Samverkan mellan KSAU, arbetsutskottet, fackliga organisationer och utsedda
férvaltningschefer sker dven under intervjuer av utvalda kandidater. HR-avdelningen
har tagit fram en dokumenterad processbeskrivning for rekrytering av forvaltningschef
som specificerar roll- och ansvarsfordelningen i processen ovan.
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Kompetensutveckling inom ledarskap

Kommundirektéren ar sammankallande for ledarskapsforum/chefsdagarna som
genomfors fyra ganger per ar. Kommunens 160 chefer fran enhetschefsniva till
forvaltningschefsniva bjuds in till chefsdagarna och vid varie tillfalle &ar det olika
forvaltningschefer som ansvarar for programmet. Syftet med chefsdagarna ar att
utveckla ledarskapet, skapa ett utbyte mellan forvaltningarna och att na ut med viktig
information till cheferna. Under chefsdagarna har bland annat en ny
medarbetar/ledarskapspolicy gemensamt arbetats fram i syfte att skapa ledarutveckling
och medledare med ett gemensamt synsatt inom kommunen. Policyn ar annu ej
faststélld av KF.

Marknadsforing mot hogskolor och universitet

Det finns ingen uttalad strategi eller plan fér kommunens marknadsféring mot
arbetsmarknaden, universitet och hogskolor. D&remot genomfdr némnderna olika
insatser i samverkan med naringslivet, universitet och hdgskolor i syfte att
marknadsfora Trelleborgs kommun som arbetsgivare. Exempelvis ingar
bildningsférvaltningens férvaltningschef i utbildningsnamnden fér Malmé hdgskola och
kommunen tar I6pande emot praktikanter inom olika verksamhetsomraden.

Bildningsforvaltningens olika verksamheter ar en del av den nationella
forsoksverksamheten benamnd "6vningsskolor”. Dessa av Malmé hégskola utvalda
skolor har ett sarskilt atagande vad galler att anordna verksamhetsforlagd utbildning for
lararstudenter. Detta utgor en for kommunen strategiskt viktig rekryteringsbas.

Kommunen bedriver via Soderslattsgymnasiet ett certifierat vard- och omsorgscollege,
i samverkan med Vellinge kommun och Svedala kommun. Saledes har kommunen
mojlighet att paverka inriktningen pa utbildningarna. Syftet ar att skapa en
rekryteringsbas for framtidens personalbehov till verksamheter inom vard och omsorg.
Enligt intervjuade rader dock stor konkurrens mellan kommunen och regionen kring de
nyexaminerade. Via vard- och omsorgscolleget kan kommunen aven erbjuda utbildning
till anstélld personal som ar i behov av kompetensutveckling.

Intervjuade upplever att ansvar- och arbetsférdelningen mellan HR-avdelningen och
kommunikationsavdelningen avseende kommunikation och marknadsfragor mot
hdgskolor och universitet inte ar helt tydlig. Det ar framférallt ansvaret for det
strategiska marknadsarbetet som saknar en tydlig &gare.

Ar 2015 tilldelades Trelleborgs kommun priset arets employer branding-kommun utifran
resultatet i Universums matningar. Detta med avseende péa ledningsgruppens
engagemang i employer branding-frdgorna, kommunens innovativa satt att
marknadsféra och kommunicera sitt employer brand samt kommunens employer
branding-aktiviteter som lett till resultat i Universums matningar.
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Kommungemensamma kompetensutvecklingsinsatser

Ur den personalekonomiska redovisningen for 2016° gar att utlasa att inga
internutbildningar skedde under 2016. Detta berodde pa upphandling och inférande av
ett nytt HR-system. Arbetet beraknas paga aven under 2017 och planen ar att
internutbildningarna ska aterupptas under 2018. Lopande drop in-utbildningar
arrangerades dock i HR-avdelningens regi under 2016 i rehabverktyget Adato,
rapportverktyget for arbetsskador (KIA) och i kommunens rekryteringsverktyg.

| redovisningen gar att utlasa att utbildningskostnaderna relaterat till personalutgifter
och arsarbeten minskade under 2016 jamfort med 2015. De namnder som lag pa en
nagot hogre niva gallande utbildningskostnader kannetecknas av en hog andel
specialistbefattningar. De ndmnder som har larare anstéllda hade relativt htg
utbildningskostnad, vilket beror pa larares avtalsratt till utbildningsdagar.

Respektive namnd ansvarar for att budgetera for kompetensutveckling inom tilldelad
budgetram. For forvaltningarnas specifika kompetensutvecklingsinsatser, se stycke
3.6.1-3.6.4.

HR-avdelningen genomfor tva ganger per ar en kommundovergripande introduktion for
samtliga nyanstallda i kommunen. Introduktionerna genomférdes aven 2016. |
intervjuerna framkommer en dnskan om en foérvaltingspecifik introduktion for
nyanstallda, vilket i dagslaget inte forekommer pa nagon av forvaltningarna. Dock
genomfor bildningsférvaltningen introduktion for vikarier och studenter och
socialférvaltningen genomfor specifika avdelningsintroduktioner. P& samtliga
forvaltningar anges att det utférs arbetsplatsintroduktion i enlighet med framtagen
checklista eller liknande.

HR-avdelningen ansvarar ocksa for initiering och samordning av arbetsmiljéutbildning
for chefer och skyddsombud. Utbildningen genomférdes under 2016. HR utbildar aven
chefer i arbetsratt/avtal och rekrytering tva ganger per ar. Enligt intervju med HR-chef
fanns det inte mojlighet att utféra dessa utbildningar under 2016, vilket berodde pa
upphandling och inférande av ett nytt HR-system. Utdver utbildningar for dessa
malgrupper finns inga medel budgeterade centralt for kompetensutveckling.

Analys av rekryterings- och kompetensbehov

Den dokumenterade samlade analysen av rekryterings- och kompetensbehovet bestar
framst av den personalekonomiska redovisningen. Pensionsavgangarna for
tillsvidareanstalld personal under de narmaste tio aren beréaknas ligga mellan 60-80
anstallda per ar. Sammanlagt innebér det att 788 anstallda beraknas ga i pension fram
till 2026, vilket motsvarar 24,8 procent av dagens tillsvidareanstéllda. Merparten av
pensionsavgangarna mellan 2017 och 2021 férvantas ske inom social- och
bildningsnamnden. Vidare framgar att personalomsattningen ckade fran 8,8 till 9,2
procent mellan 2015 och 2016. Den storsta personalomsattningen gar att identifiera
inom arbetsmarknadsnamnden, samhéllsbyggnadsnamnden och tekniska ndmnden.

10 Godkéand av KF 2017-04-24, § 7.
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Kommunens lonelage bedoms i stort ligga i nivda med narliggande kommuner.
Avstamning gors regelbundet i samband med den arliga I6nerevisionen.

Nedan féljer en kort sammanfattning av den forvaltningsspecifika situationen som
framkommit i intervjuer och dokumentstudier. Inom samtliga forvaltningar foljs
medarbetarnas kompetensutvecklingsbehov upp i samband med medarbetarsamtal.

Bildningsfdrvaltningen

Med anledning av omfattande pensionsavgangar de kommande aren uppger
forvaltningschefen att verksamheten star infor stora utmaningar vad galler
kompetensforsorjning. Den nationella lararbristen ar stor och konkurrensen med
narliggande kommuner om legitimerade larare samt skolledare pa olika nivaer ar
pataglig. Det pagar ett resonemang med berdrda fackliga organisationer kring att det
finns ett behov av att fylla pa med andra yrkeskompetenser och pa sa vis avlasta de
legitimerade lararna. Detta i syfte att frigora larares tid till att huvudsakligen arbeta med
undervisningsuppdraget. Kommunen har exempelvis kontakt med Ostra Grevie
folkhtgskola angaende utbildning av lararassistenter.

| verksamhetsplanen for 2017 lyfts arbetsbelastningen fram som en faktor med
paverkan pa mojligheterna att behalla befintlig personal och rekrytera ny. | intervjuerna
framhalls vikten av att arbeta for att vara en attraktiv arbetsgivare och kunna erbjuda
en god arbetsmiljo. Vidare betonas att lararnas loner ar en viktig faktor som bidrar i
arbetet for att vara en attraktiv arbetsgivare. Bildningsforvaltningen har darfor valt att
dels anstélla karriartjanster pa tillsvidaretjanster och dels genomféra lararlonesatsning
med ett permanent tillagg pa lonen.

Enligt bildningsforvaltningens forvaltningschef sakerstalls 104 timmar
kompetensutveckling per larare per ar i de olika skolformerna, en insats som ar
avtalsreglerad (avtalet galler inte forskola och fritidshem). Forvaltningen identifierar
gemensamt framgangsfaktorer inom verksamhetsomradet och identifierar darefter
lAmpliga utbildningsinsatser genom det systematiska kvalitetsarbetet.

Socialférvaltningen

| intervju med forvaltningschefen lyfts att det nya sjuk- och halsovardsavtalet med
Region Skane, som ar gallande fran och med 1 januari 2017, innebar nya krav pa
kompetensutveckling av medarbetarna. Dartill kommer den nya
betalningsansvarslagen troligen att tréda ikraft 1 januari 2018, vilket innebar att
kommunen maste vardplanera hem patienter fran sjukhuset inom tre kalenderdagar
jamfért med dagens fem arbetsdagar. Detta kommer att skapa ytterligare utmaningar
for kommunen. Enligt uppgift har kommunen generellt brist pa sjukskoterskor. For att
tacka upp detta behov har personal hyrts in det senaste aret.

Forvaltningschefen lyfter &ven fram att den vaxande LSS-verksamheten ar en
utmaning genom att insatserna okar och att det tillkommer allt fler komplexa &renden
dar specifika och omfattande individuella I6sningar kravs. Arbetet kring
kompetensutveckling inom LSS har pagatt under det senaste aret med riktade
utbildningsinsatser for vissa grupper. Webbaserade utbildningar har tillhandahallits
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under 2017. | intervjuerna framkommer aven att pagaende satsning inom
valfardsteknologi leder till ett utokat krav pa kompetensférhojning av vardpersonal.

| intervjuerna uttrycks att det i dagslaget rader balans inom IFO och att kommunen inte
har ndgon inhyrd personal inom verksamheten vid granskningstilifallet. Dock upplever
kommunen svarigheter i att rekrytera personal till myndighetsutévningen samt chefer.
Rekrytering sker i dagslaget till stor del genom headhunting. Detta kraver chefer pa
plats i kommunen som har gott rykte i branschen och som kan locka till sig
medarbetare.

| samverkan med medarbetare och fackliga organisationer haller HR-avdelningen pa
att utreda huruvida férandringar avseende delade turer och rétt till heltid kan ge
forbattrade forutsattningar for medarbetarna i organisationen. Detta i syfte att 6ka
attraktiviteten for kommunen som arbetsgivare.

Tekniska forvaltningen

| intervju med tekniska forvaltningen framgar att forvaltningen har lyckats bra med att
rekrytera personal. Exempelvis har en ny mark- och exploateringsavdelning nyligen
byggts upp med en nyrekryterad avdelningschef. Vidare har en ny gatuchef nyligen
anstallts. Det framhavs dock att konkurrensen med privata naringslivet ar pataglig vad
géller exempelvis personal inom anlaggningsbranschen och eldistribution.

Forvaltningschefen betonar &ven att det finns behov av specialistutbildningar inom
forvaltningen. Sadana utbildningsinsatser godkanns av forvaltningschefen men
finansieras av respektive avdelning.

Arbetsmarknadsforvaltningen

Gallande kompetensforsorjningsbilden pa arbetsmarknadsforvaltningen lyfter de
intervjuade att de upplever ett hogt soktryck pa tjanster som exempelvis
arbetsmarknadsrekryterare men att det ar svarare att rekrytera inom myndighetsdelen.

Davarande forvaltningschef!! uppger att det inte finns nagra krav pa socionomexamen
inom forvaltningen utan att andra erfarenheter kan vaga upp avsaknad av formell
examen som socionom. Saledes upplevs ingen intern konkurrens pa arbetsmarknaden
med socialférvaltningen. | intervjun framgar att forvaltningen inte har genomfort nagon
analys kring framtida pensionsavgangar eftersom medelaldern pa forvaltningen ar lag.
Vidare framkommer att forvaltningen har en begransad budget for antalet kurser och
konferenser per ar. Under det senaste aret har forvaltningen gatt in i ett
processorienterat arbetssatt, vilket har lett till ett behov av satsning pa
kompetensutveckling.

11 var vid intervjutillfallet anstalld som forvaltningschef vid arbetsmarknadsforvaltningen.
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Uppfdljning och intern kontroll

Medarbetarundersdkning

Ambitionen &r att en kommungemensam medarbetarundersdkning ska genomféras var

18:e manad. | intervju med HR-chefen framkommer att det i verkligheten har blivit
langre intervall mellan undersokningarna, bland annat pa grund av yttre
omstandigheter sdsom ett avbrutet avtal med en leverantor (vilket ledde till en ny
upphandling) samt flyktingsituationen 2015-2016.

Den senaste kommundvergripande medarbetarundersdkningen rapporterades i april

2017. Svarsfrekvensen for undersokningen var 79 %. For att ge en évergripande

uppfattning av de anstalldas syn pa sin arbetssituation stalldes i undersokningen tre sa

kallade "nojd-medarbetar-index-fragor” (NMI-fragor). | tabell 1 framgar fragor och
resultat. Vardena &r angivna pa en skala fran 0-100 dar 100 ar det hogsta vardet.
Medelvardet for de tre fragorna & kommunens generella NMI-varde.

Tabell 1.
NMI-fragor 2012 2014 2017
NMI 73 68 69
Hur n6jd ar du med din arbetssituation som helhet? 79 69 71
Jag ar stolt dver att arbeta for Trelleborgs kommun 66 68 69
Jag kan rekommendera Trelleborgs kommun som arbetsgivare till andra 75 67 68

Vardet i arets undersokning var 69, vilket innebar ett liknande resultat som vid

foregaende matning, men en bestaende forsamring jamfért med undersokningen 2012.
Sammanstallningen i tabell 1 pavisar inga storre skillnader jamfért med den senaste

matningen. Dock kan det konstateras att resultatet sjunkit 6ver tid jamfort med

matningen 20142, | tabell 2 nedan framgar resultatet avseende omradet utveckling, ett

omrade med direkt baring pa kompetensutveckling.

12 Med undantag for frdgan avseende "Jag &r stolt 6ver att arbeta for Trelleborgs kommun”.
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Tabell 2.
Utveckling éver tid 2012 2014 2017
Min kunskap och erfarenhet tas tillvara pa ett bra sétt i mitt arbete 72 73 75
Min arbetsgivare ger mig mojlighet att utvecklas i mitt arbete 69 71 73
Min arbetsgivare ger mig mojlighet till kompetensutveckling inom omraden - - 66
som ar relevanta for mitt arbete

Sammanstéllningen i tabell 2 pavisar inga storre skillnader jamfort med den senaste
matningen men resultatet ser ut att kontinuerligt ha forbattrats under perioden 2012-
2017.

Intern kontroll

| den interna kontrollplanen for KS* framgar de kommungemensamma kontrolimalen
for 2017. Det finns inget kontrollmal med baring p& kompetensforsorjning, rekrytering,
arbetsgivarvarumarke eller kompetensutveckling. Detsamma galler for de
kommungemensamma kontrolimalen for 2016.

Vid granskning av den interna kontrollplanen for arbetsmarknadsnamnden 201714
framgar att inget av de namndspecifika kontrollmomenten har baring pa granskningens
fokusomraden. Detsamma galler tekniska namndens, socialnamndens och
bildningsnamndens interna kontrollplaner 2017%°. Sddana kontrollmal fanns inte heller i
socialnamndens, bildningsnamndens eller arbetsmarknadsnamndens interna
kontrollplan 2016.

| tekniska namndens interna kontrollplan 2016 fanns ett kontrollmal som gallde kontroll
av att samtliga medarbetare pa forvaltningen hade haft ett medarbetarsamtal under det
senaste aret.

Aterrapportering till KS och namnder

Samtliga namnders arsredovisningar innehaller en personalredovisning med statistik
over antal anstallda, sjukfranvaro och pensionsavgangar. | bildningsnamndens delars-
och arsredovisning framkommer aven information om kompetensbehov och
genomférda kompetensutvecklingsinsatser.

HR-chefen rapporterade resultatet av den senast genomfdérda
medarbetarundersokningen pa KS sammantrade i maj 2017.

13 Beslutad av KS 2016-11-09, § 251.
14 Beslutad av arbetsmarknadsnamnden 2017-01-23, § 6.
15 Antagen av tekniska namnden 2016-12-14, § 129, antagen av socialndamnden 2016-09-27, § 313.
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Av protokollgranskning framgar att forvaltningarnas deltagande i kurser och
konferenser aterkommande aterrapporteras vid namndssammantradena. Detta for att
sakerstalla en korrekt hantering av kostnader kopplade till konferenser och
representation. Vi noterar att det i KS protokoll 2017 inte finns en aterkommande
rapportering i fragan.

Slutsats och rekommendationer

Var sammanfattade bedémning utifran granskningens syfte och revisionsfragor ar att
kommunstyrelsen och granskade ndmnder utfér insatser for att starka kommunens
personal- och kompetensforsorjning men att arbetet inte &ar helt andamalsenligt. Detta
eftersom det pa kommunévergripande nivd samt namndsniva saknas konkretiserade
mal for kommunens arbete med kompetensforsorjning, rekrytering,
arbetsgivarvarumarke och kompetensutveckling. Kommunstyrelsen har antagit ett
personalpolitiskt program som utgdr den évergripande viljeriktningen for kommunens
personal- och kompetensforsorjning, dock saknas konkretiserade mal och aktiviteter
som synliggor hur malsattningarna ska uppnas.

Eftersom konkurrensen om kompetent arbetskraft 6kar samtidigt som kommunen star
infor pensionsavgangar framaover, ser vi det som viktigt att kommunstyrelsen och
berdrda ndmnder utvecklar nuvarande behovsanalys kring vilka kompetenser som
behovs framover for att klara uppdrag och mal for verksamheten. | behovsanalysen bor
styrelsen och namnderna ta stallning till hur verksamheten kommer att férandras,
vilken kompetens som kravs for att méta behoven samt hur manga som kommer ga i
pension etc. Analysen bor utmynna i en strategi och handlingsplan som klargdr vilka
insatser som kravs for att méta identifierade behov och hur kommunens dvergripande
malsattning om att vara "Sveriges basta arbetsgivare 2025” ska uppnas. | detta arbete
har kommunstyrelsen en ledande och samordnande roll for att sakerstélla att
kommunens personalpolitiska program och malsattningar kring personal- och
kompetensforsorjning uppnas.

Svar parevisionsfragor

Finns strategier och en plan for kommunens langsiktiga kompetensférsorjning
inklusive chefsrekrytering, och efterlevs den i organisationen?

Det finns en medvetenhet kring att kommunen star infér pensionsavgangar och att det
finns ett behov av att rekrytera behdorig personal inom framforallt skola och omsorg.
Inom foérvaltningarna finns strategier och arbetssatt for att hantera situationen. Dock &ar
dessa inte dokumenterade i en sarskild plan/strategi. Analyser genomfors I6pande och
diskuteras i respektive forvaltnings ledningsgrupper och tillsammans med HR-
avdelningen. De Gvergripande analyserna dokumenteras arligen i den
personalekonomiska redovisningen.

Av var granskning kan vi dock konstatera att det saknas en dokumenterad analys och
kartlaggning kring kommunens framtida kompetens- och personalforsorjningsbehov,
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bade pa ett Gvergripande plan samt inom respektive férvaltning. Undantaget ar
bildningsforvaltningen som har tagit fram en verksamhetsspecifik
kompetensforsorjningsplan.

Det saknas aven kommunovergripande malsattningar som berér kompetensforsorjning
samt rekrytering. Dock har enskilda namnder utifran effektmalen tagit fram specifika
aktiviteter som har baring pa kompetensutveckling och arbetet med att gora Trelleborg
till en attraktiv arbetsgivare.

| det fortsatta arbetet bor respektive namnd utveckla behovsanalysen med en
tillhérande strategi och handlingsplan som tydliggdr hur verksamheternas framtida
kompetens- och personalférsdrjningsbehov ska sakras. | strategin bor aven tydliggoras
de utvecklings- och karriarmgjligheter som finns inom respektive ndmnd i syfte att
attrahera och behalla personal. Namndernas analys bor med férdel konkretiseras i
matbara och évergripande mal i enlighet med de ambitioner som tagits fram i det
personalpolitiska programmet.

Hur ser delegation och beslutsbefogenheter ut vid rekrytering och anstallining?

Enligt reglementet for respektive nAmnd ar namnden anstallningsmyndighet for
personal vid respektive forvaltning, med undantag av férvaltningschef som anstélls av
KS. | namndernas delegationsordningar framgar tydligt vem som har beslutanderatt i
olika personalarenden som rér anstéllning, uppsagning och avsked. | granskade
delegationsordningar framgar inte nagon information om beslutsrétt avseende
anstallningsvillkor och 6vriga formaner.

Finns en plan for marknadsféring mot arbetsmarknaden inklusive
universitet/hdgskolor?

Det saknas en uttalad strategi eller plan for kommunens marknadsféring mot
arbetsmarknaden, universitet och hdgskolor. Kommunen genomfdr dock flera olika
insatser som riktar sig mot arbetslivet, universitet och hégskolor i syfte att
marknadsféra kommunen och dess verksamheter. Det galler saval extern annonsering
som samarbete med olika larosdten. Kommunen tar &ven Iépande emot lararstudenter
och praktikanter inom olika verksamhetsomraden. | genomférda intervjuer framgar
dock att ansvars- och arbetsférdelningen mellan HR-avdelningen och
kommunikationsavdelningen i fragan upplevs som otydlig.

Sker kompetensutveckling av personal och chefer for att sdkra nédvandig
kompetens?

HR-avdelningen anordnar arligen utbildningar och kompetensutvecklingsinsatser for
chefer. For chefer anordnas &ven ledarskapsforum/ledarskapsdagarna som berér olika
amnen med fokus pa att starka ledarskapet och utbyta erfarenheter. Dartill ansvarar
respektive forvaltning for att analysera kompetensbehov och anordna specifika
utbildningar. Kommunens insatser inom omradet reflekteras i den senast genomforda
medarbetarundersokningen som uppnar vardet 73 av 100 i frdgan "Min arbetsgivare
ger mig mojlighet att utvecklas i mitt arbete”. Det senaste aret har dock flertalet interna
chefsutbildningar fatt sta tillbaka i vantan pa inférandet av kommunens nya HR-system.
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Finns andamalsenlig samverkan och ansvarsfordelning mellan HR avdelningen,
kommunstyrelsen och berdrda ndmnder i rekryteringsarbetet och vid rekrytering
av chefer?

Det finns formaliserade samverkansformer mellan respektive forvaltning och HR-
avdelningen genom utsedda HR-specialister. De stottar bland annat i fragor som ror
rekrytering, annonsering, kravprofiler, intervjuer och anstéallningsavtal. HR-avdelningen
har aven tagit fram en dokumenterad processbeskrivning for rekryteringsprocessen av
forvaltningschefer. De intervjuade bedémer samverkan som god.

Sker systematisk uppféljning av kommunens kompetensforsdrjningsinsatser?

Medarbetarnas kompetensutvecklingsbehov féljs upp i samband med
medarbetarsamtal. | 6vrigt gors ingen specifik uppféljning av de
kompetensutvecklingsinsatser som erbjuds inom kommunen.

En kommungemensam medarbetarundersdkning genomfors vart annat ar som bland
annat berér medarbetarnas trivsel, syn pa ledarskap samt om erforderliga kompetens-
och utvecklingsinsatser ges i syfte att medarbetarna ska kunna utféra sina
arbetsuppgifter. Den senaste undersokningen pavisar inga storre skillnader jamfort
med den senaste méatningen inom omradet utveckling, som bland annat beror
kompetensutveckling, men resultatet ser ut att kontinuerligt ha forbattrats under
perioden 2012-2017.

Rekommendationer
Mot bakgrund av var granskning gor vi féljiande rekommendationer:

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

¢ Kommunstyrelsen och granskade namnder bor utveckla sin behovsanalys med
en tillhérande strategi och handlingsplan som tydliggdr hur verksamheternas
framtida kompetens- och personalférsorjningsbehov ska sakras.
Utgangspunkten bor vara kommunens évergripande malséattning kring
kompetensforsorjning och att vara en attraktiv arbetsgivare samt ndmndernas
egna mal for verksamheten.

o Kommunstyrelsen bor ta stallning till om nuvarande handbok for rekrytering och
anstéllning bor omarbetas till styrande riktlinjer.

KPMG dag som ovan

TN

Ida Brorsson

Certifierad kommunal yrkesrevisor, projektledare
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