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Sammanfattning

Pa uppdrag av kommunrevisionen i Kungsbacka kommun har EY granskat kommunens arbete
med kompetensforsorjning. Syftet med granskningen har varit att beddéma om
kommunstyrelsen, namnden for Vard & Omsorg och namnden for Individ & Familjeomsorg
sakerstallt ett andamalsenligt kompetensforsorjningsarbete.

De huvudsakliga resultat som framkommit i granskningen ar foljande:
Kommunstyrelsen och dvergripande arbete

Kommunstyrelsen har ett ansvar i kommunens strategiska arbete med kompetens-
forsorjning. Det strategiska arbetet kan stéarkas. Det saknas kartlaggningar och
riskanalyser pa kommunovergripande niva 6ver personal- och kompetensbehov pa kort
och lang sikt.

Kommunstyrelsen arbetar med aktiviteter kopplande till kommunfullméktiges mal och
fokusomrade om kompetensforsorjning. Kommunstyrelsens forvaltning bedriver ett
proaktivt arbete med att attrahera personal till kommunen, exempelvis genom att séanka
kraven pa formell kompetens vid rekrytering.

I kommunfullméktiges budget och arbetsgivarpolicy framgar vad kommunen behover
arbeta med fOr att vara en attraktiv arbetsgivare, vilket ger en styrning for arbetet. Det
saknas en uppfoljning av kommunstyrelsens och namndernas arbete med att vara en
attraktiv arbetsgivare. Daremot foljer styrelse och berérda namnder upp arbetet med
kompetensforsorjning, vilket i vissa delar knyter an till arbetet med att vara en attraktiv
arbetsgivare.

Namnden for Individ & Familjeomsorg och namnden for Vard & Omsorg

Det sker ingen systematisk samverkan mellan ndmnden for Individ & Familjeomsorg och
namnden for Vard & Omsorg for att optimera personalhanteringen. D& namnderna &r sina
egna anstallningsmyndigheter finns avtalsméassiga hinder fér inférandet av
kombinationstjanster

| namnd- och forvaltningsbudget for bada namnderna framgar mal och personalmatt
kopplade till kompetensforsorjning. Det framgar ocksa vad forvaltningen ska arbeta med
for att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla personal. Aktiviteter och mal foljs upp i
delars- och arshokslut.

Bada namnderna har tagit del av en langsiktig analys av kompetensforsorjningsbehovet.
For namnden for Individ & Familieomsorg har analysen legat till grund for beslut om mal
och direktiv for 2024. Namnden for Vard & Omsorg har beslutat om en
kompetensforsorjningsplan. Detta saknas for namnden for Individ & Familjeomsorg.

Bada namnderna med respektive forvaltning bedriver ett proaktivt arbete med att attrahera
personal. Medarbetares kompetensutveckling diskuteras pa medarbetarsamtal. Pa
forvaltningen for Individ & Familjeomsorg finns mal- och utvecklingsplaner for enskilda
medarbetare. Detta saknas pa forvaltningen for Vard & Omsorg. Olika yrkesroller inom de
bada forvaltningarnas verksamheter har olika schema- och budgetmassiga forutsattningar
att delta i utbildningsinsatser.
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Den sammanfattande bedomning utifrdn granskningens syfte och grunderna for
ansvarsprévning ar att kommunstyrelsen och namnden fér Vard & Omsorg och namnden for
Individ & Familjeomsorg i stort sakerstallt ett &ndamalsenligt kompetensforsorjningsarbete.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:
Starka sin involvering i det strategiska kommundvergripande arbetet med
kompetensforsorjning utifran sina uppdrag att leda och styra forvaltningen av
kommunens angeldgenheter och uppsiktsplikt.
Fortsétta arbetet med att se Over mdjligheter for kombinationstjanster 6ver
forvaltningsgranser.

Vi rekommenderar namnden for Vard & Omsorg att:
Fortsétta arbetet med att se Over mdjligheter for kombinationstjanster over
forvaltningsgranser.
Tillse att det finns kompetensutvecklingsplaner for enskilda medarbetare.

Vi rekommenderar namnden for Individ & Familjeomsorg att:
Fortsétta arbetet med att se Over mdjligheter for kombinationstjanster over
forvaltningsgranser.



EY

Building a better
wor«king worig

1. Inledning

1.1. Bakgrund

Kommunrevisionen har beddmt det som vasentligt att granska om kommunstyrelsen,
namnden for Vard & Omsorg och namnden for Individ & Familjeomsorg har ett andamalsenligt
kompetensforsorjningsarbete. Formagan for kommuner att rekrytera, behdlla och
kompetensutveckla personal &r avgérande for en fungerande kommunal verksamhet. Mer
information om bakgrunden till granskningen finns i bilaga 1.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningen syftar till att bedoma om kommunstyrelsen, namnden for Vard & Omsorg och
namnden for Individ & Familjeomsorg sakerstallt ett andamalsenligt kompetensforsorjnings-
arbete.

| granskningen besvaras féljande revisionsfragor:

Har kommunstyrelsen sakerstallt att forutsattningar finns fér en god kompetens-
forsorjning i kommunens verksamheter, genom en kommundévergripande styrning och
uppféljning pa omradet?
o Nar och hur gors proaktivt arbete i syfte att attrahera personal?
Har kommunstyrelsen, namnden for Vard & Omsorg och namnden for Individ &
Familjeomsorg sékerstallt en styrning och uppfdljning for att vara en attraktiv
arbetsgivare som gor att kommunens medarbetare stannar kvar i sin anstallning?
Samarbetar namnderna med varandra for att optimera personalhanteringen? | sa fall
hur?
Har namnden for Vard & Omsorg och namnden for Individ & Familieomsorg sakerstallt
en andamalsenlig kompetensforsorjning inom namndernas respektive verksamhets-
omraden?
o Vilken namndspecifik styrning och uppféljning gors pa omradet?
o Gors en analys av vilka rekryteringsbehov som finns i verksamheterna?
o Sker ett proaktivt arbete i syfte att attrahera personal till namndens
verksamheter?
o Hur ges medarbetaren mojlighet att kompetensutveckla sig och var gors
Overenskommelsen?

1.3. Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddmningsgrunder som bildar underlag for revisionens
analyser, slutsatser och bedémningar. Revisionskriterierna i denna granskning utgérs i av:

Kommunallagen

Namndspecifika reglementen

Kommunfullméktiges budget 2023

Sveriges kommuner och Regioners strategier for att mota kompetensutmaningen

Revisionskriterierna beskrivs narmare i bilaga 2.
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1.4. Metod
Granskningen har genomforts som en dokument- och intervjustudie. Kallférteckning framgar

av bilaga 3. Samtliga intervjuade har getts tillfalle att sakfelsgranska rapporten.

1.5. Avgransningar och ansvariga namnder
Granskningen avgransas med stéllda revisionsfragor och avser kommunstyrelsen, namnden
for Vard & Omsorg och namnden for Individ & Familieomsorg.
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2. Kommunovergripande styrning och uppféljning
2.1. Var bedémning

Vi beddmer att kommunstyrelsen i stort sékerstallt en kommundvergripande styrning och
uppfdljning pd omradet. Kommunstyrelsens arbete kan starkas genom mer involvering i
det strategiska kommunovergripande arbetet med kompetensforsorjning.

Kommunstyrelsen har ett ansvar i kommunens strategiska arbete med kompetens-
forsorjning, medan respektive ndmnd som &r anstallningsmyndighet for personalen vid
dess forvaltning ansvar for personalfrdagor och arbetsmiljéfragor inom sitt
verksamhetsomrade.

Kommunstyrelsen arbetar med aktiviteter kopplade till kommunfullméaktiges mal och
fokusomrade avseende kompetensforsorjning. Det strategiska arbetet kan dock starkas da
det saknas kartlaggningar och riskanalyser pa kommunovergripande nivd avseende
personal- och kompetensbehov pa kort och lang sikt.

Kommunstyrelsen féljer upp det kommundvergripande arbetet med kompetensforsérjning
i delars- och arshokslut. Uppféljning omfattar insatser som gjorts inom kommunstyrelsens
egen forvaltning kopplade till kommunfullméaktiges mal. Uppfdljningen omfattar ocksa
aktiviteter med koppling till kompetensforsorjningen i kommunen i stort. Uppfoljning av
enskilda namnders arbete gors i de fall en avvikelse pavisats.

Kommunstyrelsens forvaltningen bedriver ett proaktivt arbete med att attrahera personal
till kommunens verksamheter.

2.2. Ansvarsfordelning for kompetensforsorjningsfragor

| kommunstyrelsens reglemente framgar inget formellt ansvar fér kommunens kompetens-
forsorjning. Daremot framgar att styrelsen ansvarar for att leda, samordna och folja
kommunens verksamheter. Kommunstyrelsen ska félja de fragor som kan inverka pa
kommunens utveckling och ekonomiska stallning. Styrelsen ska ocksa fokusera pa utveckling
av kommungemensamma fragor, strategisk styrning och strategiskt stod.

Mot bakgrund av att kompetensforsorjning ar ett omrdde som i hog grad inverkar pa
kommunens utveckling och ekonomiska stallning som ar av kommungemensam och strategisk
karaktéar ser vi att kommunstyrelsen har ett ansvar i kommunens strategiska arbete med
kompetensforsorjning. Detta bekraftas aven i kommunstyrelsens delarsrapport 2023 déar det
framgar att "kompetensforsorjningsutmaningen paverkar Kommunstyrelsens forvaltning, dels
kan vi se svarigheter i vissa av vara egna rekryteringar, dels har forvaltningen ett strategiskt
ansvar for den totala kompetensforsérjningen i Kungsbacka kommun.”
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Daremot ar det enligt reglemente respektive ndmnd som ar anstallningsmyndighet for
personalen vid dess forvaltning. Respektive namnd ansvarar darmed for personalfragor och
arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade.

2.3. Funktioner i kommunen som arbetar med kompetensforsdrjning

2.3.1.HR-ledning ska skapa samsyn och tydlighet
HR-ledning &ar en grupp bestdende av representanter fran samtliga forvaltningar samt
rekryteringscenter, vikariecenter och |6necenter. Kommunens HR-chef, placerad i
kommunledningskontoret under kommunstyrelsen, ar sammankallade till HR-lednings-
gruppen. Gruppens syfte ar att skapa en kommungemensam samsyn i HR-fragor samt skapa
tydlighet kring rutiner och arbetsprocesser. HR-ledning har méten var tredje vecka. Pa méten
diskuteras gemensamma utmaningar, utvecklingsomraden, erfarenheter byts och
arbetsgruppernas arbeten redovisas. Inom HR-ledning finns arbetsgrupper inom olika
verksamhetsomraden. Arbetsgrupperna framgar nedan och aktiveras vid behov eller ar
permanenta.

LOonegruppen

Kompetensforsorjningsgruppen

Arbetsmiljé och hélsogruppen

HR digitaliseringsgruppen

Arbetsréattsgruppen

Strukturgruppen

2.3.2.Rekryteringscenter stéttar pa olika satt
I kommunen finns ett centralt rekryteringscenter. Centret ansvarar for kvalitetssakringen av
rekryteringsprocessen och stottar rekryterande chefer i kommunens fdrvaltningar med
rekryteringar. Medarbetare, sa kallade rekryteringspartners, inom centret har sarskilt ansvar
for kontakten med en eller flera forvaltningar.

Pa rekryteringscentret finns en chefspool. Poolen bestar av tre erfarna chefer som tidigare
varit anstallda pa andra forvaltningar i kommunen. Dessa har sin grundplacering vid
rekryteringscenter och kan hyras ut till kommunens férvaltningar nar det finns behov av
interimslésningar.

2.4. Styrande dokument

2.4.1. Arbetsgivarpolicy
Kommunfullméktige beslutade 2019 om en arbetsgivarpolicy. Arbetsgivarpolicyn anger
principer och véagledning for alla anstéllda i kommunen, saval medarbetare som chefer. |
arbetsgivarpolicyn uttrycks vad kommunen forvantar sig av sina medarbetare och vad
medarbetarna kan férvanta sig av kommunen som arbetsgivare inom fyra olika omraden:

Ledarskap och medarbetarskap

Kompetensforsorjning och standig utveckling

Arbetsmiljo och hélsa

Uppmarksamma och premiera

1 Undantaget forvaltningschefer som anstélls av kommunstyrelsen.
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| policyn framgar att arbete inom dessa omraden gor det majligt for Kungsbacka att vara en
attraktiv och hallbar arbetsgivare. For omradet Kompetensforsorjning och standig utveckling
framgar vidare att individens kompetensutveckling ar ett villkor for att géra bade organisationen
och individen konkurrenskraftig och rustad for en hdg féréandringstakt.

2.4.2. Kommunbudget 2023

Kommunfullmaktige har i budget 2023 beslutat om kommunévergripande mal med tillhérande
fokusomraden. | budget framgar att kommunstyrelsen har en samordnande roll med ett sarskilt
ansvar for varje mal. Ovriga namnder ska arbeta aktivt for att bidra till maluppfyllelse.

Ett av malen lyder Ett medskapande samhalle och en oppen attityd. Till malet hor ett
fokusomrade som har baring pa kompetensforsorjningsarbetet; Kungsbacka kommun ar en
attraktiv arbetsgivare med modiga och medskapande medarbetare.

| budget 2023 framgar vidare att kommunfullmaktige ger samtliga namnder ett direktiv
avseende innovation och omstallning till nya arbetssétt. Innovationskraften och formagan att
nyttja nya tekniska losningar uppges vara avgorande for mojligheten att losa flera
samhallsutmaningar, bland annat kompetensfoérsorjningen.

2.4.3.Kommunstyrelsens forvaltningsbudget 2023

I kommunstyrelsens forvaltningsbudget 2023 framgar att kommunstyrelsen under 2023
kommer arbeta med kommunfullmaktiges mal genom riktade insatser for att 6ka anstalldas
valmaende samt genom att satsa pa utvecklande medarbetarskap. Detta genom att lata
kommunens samtliga anstallda genomga en utbildning i utvecklande medarbetarskap.

2.4.4.Malbild kompetensforsorjning 2033

Malbild kompetensforsorjning 2033 ar framtagen av kommundirektorens ledningsgrupp och ar
inte politiskt beslutad. Malbilden &ar en vagledning mot framtidens kompetensfoérsorjning och
uttrycker i sju punkter en malbild fér hur kommunen ska bedriva verksamhet ar 2033.

1. Vihar en rimlig personalomsattning
2. Vi har automatiserat alla repetitiva processer som inte kraver mansklig handpalaggning

3. Vara medarbetare arbetar med relationer och konceptuellt tinkande

4. Virekryterar kompetensbaserat och letar efter réatt personliga kompetenser som gor
vara medarbetare mangfacetterade

5. Vi har sankt trosklarna for att fa anstallning i Kungsbacka kommun och utbildar internt

6. Vara medarbetare arbetar heltid och i flera olika verksamheter

7. Vi har en tydlig arbetsgang for interna karriarvagar

10
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Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier for kompetensférsérjning
med syfte att stodja kommuner och regioner i arbetet?. Kommunens malbild avseende punkt
3, 4, 5 och 6 ligger i linje med SKR:s strategier for utnyttjandet av teknik, att ta ett bredare
grepp vid rekrytering och att 6ka heltidsarbetet.

2.5. Det gors ingen kommunovergripande analys av kompetensbehov

Det genomfors inte nagon fordjupad analys eller prognos over det kommunovergripande
kompetensbehovet pa kort eller lang sikt for att inventera behov och atgarder. Av intervjuer
framkommer att det &r respektive namnds ansvar att sékra kompetensforsorjningen i sin egen
verksamhet.

Namnden for Vard & Omsorg samt namnden for Individ & Familieomsorg analyserar
verksamheternas behov, vilket beskrivs i kapitel 4 och 5. Analys och prognos av behoven tas
inte upp pa aggregerad nivd som underlag for arbetet med kommunens strategiska
kompetensférsorjining. Kartlaggnings- och analysarbetet av kompetensbehoven sker i
huvudsak inom respektive ndmnd och férvaltning.

2.6. Uppfoéljning av kompetensforsorjningsarbetet

Kommunstyrelsen foljer upp arbetet med kompetensforsorjning i delars- och arsbokslut. |
delarsbokslut 2023 gors en kvalitativ uppféljning av insatser som gjorts inom
kommunstyrelsens egen forvaltning kopplade till kommunfullméktiges mal. Andra aktiviteter
som genomférts under aret med koppling till kompetensforsarjningen i kommunen f6ljs ocksa
upp. Enskilda namnders arbete med kompetensforsorjning foljs upp i delarsrapporten i de fall
en avvikelse pavisats.

| delarsrapporten framgar att kommunens arbete med utvecklande medarbetarskap har fortlopt
under aret. Cirka 5500 av kommunens totalt 6700 medarbetare har hittills deltagit i
utbildningen. For att kunskapen om utvecklande medarbetarskap ska forankras och bli
bestédndig i organisationen har material utarbetats i form av filmer, digitala utbildningar,
powerpointpresentationer och workshops. Resultatet av satsningen uppges vara positivt med
fler och fler medarbetare som lar sig hur de ska forhalla sig till sina arbetskamrater,
arbetsgivare och arbetsuppgifter. For att 6ka medarbetares valmaende har en halsosatsning
genomforts i kommunen som inkluderat aktiviteter for bade kropp och sjal.

| tillagg beskrivs aven att kommunstyrelsens forvaltning har samarbetat med Teknikcollege for
att attrahera gymnasielever som laser tekniska program bland annat inom samhéllsbyggnad.
Pulsmatningar har genomforts av arbetsmiljo vilket planeras att implementeras i hela
kommunen under hosten 2023. Samtliga chefer i kommunens forvaltningar har genomgéatt en
utbildning i utvecklande ledarskap.

| intervju framgar att kommunstyrelsen aven far muntlig information om kompetens-
forsorjningen och dess utmaningar for kommunen i stort genom HR-chefens féredragningar.

2 SKR:s strategier framgar i sin helhet i bilaga 2.

11
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2.7. Proaktivainsatser for att rekrytera nya medarbetare finns
Kungsbacka kommun har vidtagit vissa proaktiva atgarder for att attrahera personal.

| Malbild kompetensforsorjning 2033 framgar att kommunen sénker de formella kraven for att
fa anstallning i kommunens verksamheter, vilket ar i linje med SKR:s strategi dar breddad
rekrytering &r viktigt. Detta med syfte att ge fler mgjlighet att soka lediga tjanster. Personliga
kompetenser uppges vara minst lika viktig som formell kompetens. Inte minst formagan att lara
och ta ansvar. For att moéta behovet av kompetens kommer kommunens verksamheter
framover troligtvis att behova utbilda personal sjélva. | malbilden framgar att Forvaltningen for
Gymnasium & Arbetsmarknad kan starta upp utbildningar med tre manaders varsel. Det finns
ocksa fardiga utbildningskoncept att anvanda inom vissa vardyrken eller inom det pedagogiska
omradet.

Vidare framgar av malbilden att kommunen under sommaren 2023 har anstallt sjuttonaringar
som vikarier. Detta for att avlasta ordinarie personal med enklare arbetsuppgifter. Aven detta
ligger i linje med SKR:s strategi avseende breddad rekrytering. | intervju uppges att det ar
viktigt bade for den nuvarande och framtida kompetensforsorjningen att fanga upp ungdomar
som exempelvis studerar pa vard- och omsorgsprogrammet pa gymnasiet for lov- och
helgjobb.

Kungsbacka kommun deltar ocksa pa Handelshdgskolan i Goteborgs arbetsmarknadsmassa.

12
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3. Attraktiv arbetsgivare

3.1. Var bedémning

Vi bedomer att kommunstyrelsen, namnden fér Vard & Omsorg och namnden for Individ &
Familjeomsorg delvis sakerstéllt en styrning och uppféljning for att vara en attraktiv
arbetsgivare som gor att kommunens medarbetare stannar kvar i sin anstallning.

| kommunfullméaktiges budget for 2023 och i kommunens arbetsgivarpolicy framgar vad
kommunen behdver arbeta med for att vara en attraktiv arbetsgivare, vilket ger en styrning
for arbetet. Det sker ingen specifik uppfoljning av kommunstyrelsens eller namndernas
arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare. Daremot foljer styrelse och berérda namnder
upp arbetet med kompetensfoérsorjning, vilket i vissa delar knyter an till arbetet med att vara
en attraktiv arbetsgivare.

Vidare sker ingen systematisk samverkan eller samarbete mellan namnderna for att
optimera personalhanteringen, aven om fragan finns pa dagordningen i kommunen och
mellan granskade namnder och styrelse. Eftersom namnderna ar sina egna anstéllnings-
myndigheter finns avtalsmassiga hinder for inrattande av kombinationstjanster. Aven
skillnader i [dnestruktur och arbetstidsmatt uppges vara forsvarande faktorer. Det sker dock
en 6versyn bade pa namnd- och kommunniva for hur skapandet av kombinationstjanster
ska kunna underléttas, vilket vi ser positivt pa.

3.2. Det finns ingen definition av vad det innebdr att vara en attraktiv arbetsgivare

| kommunstyrelsens namnbudget 2023 samt i arbetsgivarpolicy framgar vad kommunen
behover arbeta med for att vara en attraktiv arbetsgivare, vilket visar pa att det finns en styrning
for att vara en attraktiv arbetsgivare.

I kommunfullméktiges budget for 2023 framgar att kommunen behover fokusera pa
arbetsplatskulturen. De fyra hdrnstenarna; Valkomna, Leverera, Tanka nytt och Samarbeta
uppges vara det viktigaste verktyget for att vara en attraktiv arbetsgivare.

| kommunens arbetsgivarpolicy framgar, som tidigare namnts, vad kommunen forvantar sig av
sina medarbetare och vad medarbetarna kan forvanta sig av kommunen som arbetsgivare
inom fyra olika omraden. | policyn framgar att det ar genom att arbete med nedan omraden
som kommunen kan vara en attraktiv arbetsgivare.

Ledarskap och medarbetarskap
Kompetensforsorjning och stéandig utveckling
Arbetsmiljo och hélsa

Uppméarksamma och premiera

| intervjuer lyfts ytterligare aspekter av vad det innebar for kommunen att vara en attraktiv
arbetsgivare. Férutom att arbeta med de fyra hérnstenarna i budget namns ocksa arbetsmiljo,
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gott ledarskap, lonenivaer, mojlighet att karriarvaxla inom kommunen samt att ha flexibla
arbetssatt som nagra viktiga aspekter.

Det sker ingen specifik uppféljning av kommunstyrelsens eller ndAmndernas arbete med att
vara en attraktiv arbetsgivare, men som tidigare namnts féljer kommunstyrelsen upp delar av
arbetet med kompetensforsorjning i delars- och arsbokslut. | delarsbokslut 2023 foljer
kommunstyrelsen upp arbetet med utvecklande ledarskap och utvecklande medarbetarskap
vilket knyter an till policyns omrade ledarskap och medarbetarskap.

Aven namnderna foljer upp arbetet med kompetensforsorjning i deldrsbokslut. Uppféljningen
av Vard & Omsorgs arbete beskrivs mer utforligt i kapitel 4 men av den framgar att
medarbetare fatt mojlighet att vidareutbilda sig pa betald arbetstid vilket knyter an till policyns
omrade kompetensforsorjning och standig utveckling.

Uppféljningen av Individ & Familieomsorgs arbete beskrivs mer utforligt i kapitel 5. Av
uppféljningen framgar att forvaltningen har arbetat med utvecklande ledarskap vilket knyter an
till policyns omrade ledarskap och medarbetarskap.

3.3. Kommunen ser 6éver mojligheten till kombinationstjanster men det finns hinder
Det bedrivs ingen systematisk samverkan eller samarbete mellan namnden foér Individ &
Familieomsorg och namnden for Vard & Omsorg avseende optimering av personella resurser.
| intervjuer framgéar daremot att bade HR-avdelningarna pa respektive forvaltning och HR-
avdelningen pa kommunledningskontoret ser dver majligheten till kombinationstjanster éver
forvaltningsgranser. Det uppges i intervju finnas flera interna hinder for att uppratta
kombinationstjanster. 1 och med att varje ndmnd ar sin egen anstallningsmyndighet lyder
medarbetare i kommunen under olika avtal. Det finns ocksa skillnader i I6nestruktur och
arbetstidsmatt mellan olika tjanster vilket ocksa ar forsvarande faktorer.

Vidare lyfts i intervjuer medarbetares motivation som ytterligare ett hinder fér kombinations-
tjanster. | dagslaget uppges det vara svart att fa medarbetare att vilja byta avdelning eller enhet
inom respektive férvaltning for att tacka upp personalbehovet. For att medarbetare ska kunna
ta steget och arbeta Gver forvaltningsgranser kravs att sdval medarbetare som deras chefer ar
kanda och trygga med verksamheten pa aktuella forvaltningar. De intervjuade uppger att
kombinationstjanster eventuellt ar lattare att inféra nar man nyanstaller personal.

| Vard & Omsorgsnamndens delarsrapport 2023 framgar dock att dversynen av mdgjliga
kombinationstjanster hittills har resulterat i en kombinationsanstéllning dar en medarbetare
arbetar delar av sin tjanst hos Vard & Omsorg och delar pa forvaltningen for Service. |
delarsrapporten framgar vidare att Vard & Omsorgsforvaltningen arbetar tillsammans med
forvaltningen for Individ & Familjeomsorg samt Fdorvaltningen for Gymnasium &
Arbetsmarknad med framtagande av ett lokalt jobbspar3.

3 Ett lokalt jobbspar &r en kedja av insatser som tas fram i samverkan mellan Arbetsférmedlingen och kommunen.
Insatserna utgdr fran forvaltningarnas kompetensbehov. Syftet ar att deltagare i jobbsparet ska fa anstallining i de
verksamheter som har behov av personal.
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| intervju uppges ocksa att en enhet inom forvaltningen for Individ & Familjeomsorg bedriver
ett projekt tillsammans med forvaltningen for Kultur- och Fritid dar personal fran Individ &
Familjeomsorg deltar i Kultur & Fritids kreativa motesplats fér ungdomar.
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4. Kompetensforsorjning inom Vard & Omsorgs verksamhets-
omraden

4.1. Var bedémning

Vi bedomer att namnden for Vard & Omsorg har sakerstallt en &andamalsenlig
kompetensforsorjning inom verksamhetsomradet, daven om arbetet med individuella
kompetensutvecklingsplaner kan stérkas.

I namndens budget 2023 framgar mal och personalmatt kopplade till kompetensforsorjning
samt aktiviteter som forvaltningen ska arbeta med for att attrahera, rekrytera, utveckla och
behalla personal. Aktiviteter, mal, personalmatt samt arbetet med kommunfullméaktiges
direktiv foljs upp i delars- och arsboksilut.

Vidare har namnden beslutat om en kompetensforsorjningsplan. Forvaltningen har ocksa
tagit fram en analys av det framtida kompetensbehovet inom Vard & Omsorg och vilka
utmaningar den férandrade demografin innebar for verksamheten, vilket vi ser positivt pa.
Den okande vardtyngden och de okade krav pa kompetens som det medfér ar en stor
utmaning fér verksamheterna.

Forvaltningen bedriver ett proaktivt arbete med att attrahera personal genom samverkan
med Goteborgsregionen och inférandet av en regiongemensam karriarmodell. Modellen
skapar en tydlig karriar- och utvecklingstrappa for medarbetare inom Vard & Omsorgs
verksamheter. Forvaltningen erbjuder ocksa praktikplatser.

Medarbetare genomgar grundlaggande utbildningar relevanta for forvaltningens
verksamheter. Medarbetares kompetensutveckling diskuteras ocksa pa
medarbetarsamtal, men det finns ingen plan for kompetensutveckling for enskilda
medarbetare. Vidare uppges olika yrkesroller inom férvaltningens verksamheter ha olika
forutsattningar att delta i utbildningsinsatser. | kommunens arbetsgivapolicy framgar att
individens kompetensutveckling ar ett villkor for att géra bade organisationen och individen
konkurrenskraftig och rustad for en hdg forandringstak.

4.2. Styrning och uppfdljning av kompetensforsérjningsarbetet

4.2.1.Styrning fran namnden och insatser fran forvaltningen finns

I namnden for Vard & Omsorgs budget 2023 framgar beskrivningar av vad forvaltningen ska
arbeta med for att attrahera/rekrytera och utveckla/behalla personal samt rutinen vid avslutad
tjanst.

| budget framgar ocksa ett namndmal avseende kompetensforsorjning som fastslar att
personalomsattningen, saval intern som extern, i ndmndens verksamheter maximalt ska
uppga till 12 procent under 2023. Vidare framgéar ocksa i budget en indikator rorande
medarbetarengagemang samt en rad personalmatt. Exempelvis sjukfranvaro, andel
heltidsanstallda och personalomséattning. Personalmatten ar inte malsatta.
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Nar det kommer till att attrahera och rekrytera personal foljer exempelvis forvaltningen arbetet
som pagar inom ramen for Goteborgsregionens branschrad med en regiongemensam
karriarmodell. En ny titulatur implementeras for vard- och omsorgspersonal vilken kopplas till
utbildningskrav for respektive befattning. Detta uppges kommer skapa en tydlig karriar- och
utvecklingstrappa for medarbetare inom vard och omsorgs verksamheter.

Forvaltningen erbjuder ocksa praktikplatser for gymnasieelever och for studenter pa hogskola
och vuxenutbildningar.

Vad galler att utveckla och behalla personal framgar att forvaltningen arbetar med att skapa
en battre arbetsmiljo och 6kad trivsel bland medarbetare. Medarbetares upplevelse féljs
lbpande genom pulsmatningar. Medarbetare ges mojlighet att genom Aldreomsorgslyftet
studera till underskdterskor eller specialistunderskoterskor. Forvaltningen arbetar aven med
utvecklande medarbetarskap. | intervju framgéar att namnden under 2023 ocksa har satsat
extra medel pa digitalisering av verksamheten da en okad digitalisering uppges vara ett satt
att moéta framtidens kompetensbrist.

Nar en medarbetare avslutar sin tjanst ska ett avslutningssamtal hallas enligt en gemensam
mall. Resultatet av samtalen ska foljas upp arligen och analyseras for att mojliggora for
eventuella atgarder. Vid avslutad tjanst skickas aven en enkat till personen i fraga. Resultatet
av enkaten har sammanstéllts av kommunledningskontoret.

4.2.2.Uppfdljning av kompetensforsorjning gors

I Vard & Omsorgs delarsrapport 2023 gors en kvalitativ uppfoljning av de insatser som beskrivs
i budget. Exempelvis framgar att forvaltningen under varen tagit emot praktikanter. Fram till
och med arsskiftet 2022 har 77 medarbetare vidareutbildat sig till underskoterska pa betald
arbetstid och ytterligare 23 medarbetare beraknas bli klara under 2024. 14 medarbetare
studerar till specialistunderskoterska pa betald arbetstid.

Namnden har ocksa under 2023 pabodrjat arbetet med att implementera den region-
gemensamma karriarvagsmodellen bestdendes av fyra titulaturer géallande vard- och
omsorgspersonal, vilket ligger i linje med SKR:s strategi om att anvanda kompetensen rétt.

| delarsrapport framgar ocksa resultatet pa de personalmatt som aterfinns i budget:
Sjukfranvaron ligger pa 9,9, procent vilket ar en minskning med cirka en procentenhet
jamfort med samma period féregaende ar.
Andelen heltidstjanster har oOkat med 2,6 procent fran foregaende ar. Den
genomshnittliga sysselsattningsgraden uppgar for perioden till 92,6 procent. Jamfort
med samma period 2019 har andelen heltidstjanster Okat med cirka elva
procentenheter.
Personalomsattningen for perioden ligger pa 8,6 procent, vilket ar en 6kning med cirka
1 procentenhet till jamfort med samma period foregaende ar.
Utfallet for indikatorn avseende medarbetarengagemang mats inte per delar.
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Fran statistik 6ver arbetade timmar inom Vard & Omsorgs verksamheter under perioden
augusti 2022 till juli 2023 framgar att cirka nitton procent av de totalt arbetade timmarna
utgjordes av vikarietimmar. | férvaltningsbudget 2023 framgar att férvaltningen arbetar med att
infora optimerad bemanning. Det innebéar att ta fram ett enhetligt och strategiskt arbetssatt for
schemalaggning, bemanning och insatsplanering. Forvaltningen ska ocksa infora resurspass
for en 6kad samplanering 6ver enhetsgranser med syfte att tidcka egna resursbehov pa
enheten utan vikarier. | delarsrapport 2023 framgar att samtliga verksamhetschefer i har fatt
en genomgang avseende tillampningsanvisningarna fér bemanning och schemalaggning. Vid
uppféljning framgéar att folisamhet till rutiner inom schemalaggning, bemanning och
insatsplanering har okat fran 72% till 79% mellan okt 2022 och april 2023.

I intervju framgar ocksa att det inom forvaltningen framéver ska lanseras ett nytt verktyg for
medarbetarundersokningar. Matningar kommer att ske manadsvis och resultatet ar majligt att
bryta ner pa enhetsniva vilket kommer majliggora for enskilda chefer att agera pa resultaten.

Slutligen framgar i delarsrapporten en uppféljning av aktiviteter som genomforts inom ramen
for kommunfullmaktiges direktiv avseende innovation och omstallning till nya arbetssatt.
Namnden har gett forvaltningen i uppdrag att intensifiera arbetet med att ta tillvara
mojligheterna med Al. For arbetet avsatts 30 miljoner kronor fran resultatfonden ar 2023-2026.
Forvaltningen avser arbeta kommundévergripande for att nyttja kommunens gemensamma
resurser och for att sprida effekter forvaltningens arbete i resten av kommunen.

4.3. Analys av rekryteringsbehov och utmaningar for verksamheten finns
HR-avdelningen pa Vard & Omsorgsforvaltningen har arbetat fram en kompetensforsorjnings-
plan som har antagits av namnden. | planen framgar pagaende utvecklingsarbete inom
omradet samt prioriterade omraden som kraver extra insatser. Exempel pa prioriterade
omraden ar kompetensnivan hos medarbetare och att vara en attraktiv arbetsgivare.

Vidare har en analys av kompetensforsdrjningsbehovet tagits fram av forvaltningen. Analysen
innehaller framtida utmaningar for Vard & Omsorg i Kungsbacka kopplat till den férandrade
demografin dar farre personer ska forsorja fler samt vad det far for konsekvenser for
verksamheten. | analysen framgar att om verksamheterna rekryterar ca 100 medarbetare per
ar fram till 2035 motsvarar det mindre an halften av behovet. Att effektivisera véalfarden med
digitala Idsningar uppges i analysen vara avgorande for att minska behovet av nyanstélliningar.

Med en forandrad demografi namns i intervjuer framst vardtyngden som en utmaning for
verksamheten. Brukare kraver avancerad vard bade i hemmet och pa sarskilda boenden i
hogre utstrackning an tidigare. Samtidigt uppger de intervjuade att antalet medarbetare inte
har dkat i takt med det 6kade ansvaret samt att medarbetare inte alltid har tillracklig kompetens
for att hantera det 6kade vardbehovet. Detta staller hogre krav pa den personal som har ratt
kompetens. Enligt uppgift skapar det en tyngre arbetsbelastning och samre arbetsmiljo for
dessa personer som i vissa fall da valjer att ta anstéllning nagon annanstans.

18



EY

Building a better
wor«king worig

Vidare har det under 2023 genomforts en organisationsférandring i forvaltningen efter beslut i
forvaltningsledningen under 2022. | namndbudget 2023 framgar att forvaltningen nu &r indelad
i fem distrikt. Malbilden uppges vara en tvarprofessionell organisation som arbetar gemensamt
for att skapa de béasta forutsattningarna for varje enskild. | vissa intervjuer lyfts organisations-
forandringen som en risk for kompetensforsorjningen pa kort sikt da medarbetares upplevelse
av den riskerar medféra att de avslutar sin anstallning. Andra intervjuade uppger att
organisationsforandringen har haft en positiv paverkan pa samverkan mellan enheter inom
samma distrikt. Den uppges dock ha haft en negativ paverkan pa samverkan mellan distrikt.
Distrikten upplevs vara stuprér som forhindrar medarbetares rorlighet och riskerar skapa
missndje.

4.4. Det saknas kompetensutvecklingsplaner fér medarbetare

Forvaltningen uppger att de har identifierat de kompetenser som medarbetare ar i behov av.
Utbildningar halls regelbundet i exempelvis HLR, forflyttningsteknik och delegering av
lakemedel. Det finns dock inga planer fér kompetensutveckling for enskilda medarbetare. |
intervju lyfts ocksa att det inte finns en 6vergripande samsyn mellan férvaltningens olika distrikt
och verksamheter kring vilka kompetenser som forvaltningen ar i behov av att utveckla de
kommande aren.

Enligt de intervjuade lyfts frdgan om enskilda medarbetares kompetensutveckling pa
medarbetarsamtal. Det uppges till stor del vara medarbetarens ansvar att komma med férslag
pa utbildningsinsatser som skulle kunna vara aktuella. Utbildningar maste sedan godkannas
av narmaste chef. Fran intervju framgar att olika yrkesgrupper inom Vard och
Omsorgsfdrvaltningen har olika schemamaéssiga forutsattningar att delta i utbildningsinsatser.
Vissa ar mer styrda av scheman &n andra och i stérre behov av att ndgon annan kan tacka
upp i de fall utbildningar genomfors pa arbetstid.

De intervjuade uppger att det utbver den grundlaggande kompetensutvecklingen vore

fordelaktigt att ha ett tema per ar dar medarbetare far majlighet att kompetenshoja sig inom
olika omraden, exempelvis palliativ vard eller diabetes.
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5. Kompetensforsérjning inom Individ & Familjeomsorgs
verksamhetsomrade

5.1. Var bedéomning

Vi bedomer att namnden har sakerstallt en dandamalsenlig kompetensférsorjning inom
verksamhetsomradet.

| namndens budget 2023 framgar mal och personalmatt kopplade till kompetensforsorjning
samt vad forvaltningen ska arbeta med for att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla
personal. Aktiviteter kopplade till kompetensforsorjningen framgar aven i forvaltnings-
budgeten. Aktiviteter, mal och personalmatt samt arbetet med kommunfullméktiges direktiv
foljs upp i delars- och arsbokslut. | delarsbokslut 2023 framgar att namnden inte nar sitt
mal avseende kompetensforsorjning.

Namnden har foérvisso inte beslutat om en kompetensforsérjningsplan. Forvaltningen har
dock tagit fram en analys av kompetensbehovet och de trender som paverkar namndens
verksamheter pa lang sikt. Analysen har legat till grund for namndens beslut om mal 2024.

Inom forvaltningen finns ocksa en intern strategisk kompetensforsorjningsgrupp vars syfte
ar att analysera och samordna forvaltningens samlade kompetensforsdrjningsbehov.
Tillgangen pa formell kompetens ar en stor utmaning for verksamheterna. Férvaltningen
bedriver ett proaktivt arbetet med att attrahera personal genom samarbete med Halmstad
Hogskolas socionomutbildning. Forvaltningen erbjuder praktikplatser.

Medarbetares kompetensutveckling diskuteras pa medarbetarsamtal. Det finns planer for
medarbetare samt rutiner och ett arshjul for kompetensutveckling och utbildningsinsatser
pa en overgripande niva. Arbetet med arshjulet uppges bedrivas med olika frekvens inom
olika enheter. Olika yrkesroller inom forvaltningens verksamheter uppges ha olika
forutsattningar att delta i utbildningsinsatser. | kommunens arbetsgivarpolicy framgar att
individens kompetensutveckling ar ett villkor for att géra bade organisationen och individen
konkurrenskraftig och rustad for en hog férandringstakt.

5.2. Styrning och uppfdljning av kompetensforsdrjningsarbetet

5.2.1.Styrning fran namnden och insatser fran forvaltningen finns

| namnden for Individ & Familieomsorgs budget 2023 framgar beskrivningar av vad
forvaltningen ska arbeta med for att attrahera/rekrytera och utveckla/behalla personal samt
rutinen vid avslutad tjanst.

| budget framgar ocksa ett namndmal avseende kompetensférsorjning som lyder: Individ och

Familjeomsorg ar en attraktiv arbetsgivare och har en kompetensforsoérjning som skapar stabil
grundbemanning och bidrar till hallbar verksamhet utifran kvalitet, arbetsmiljé och ekonomi.
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Nar det kommer till att attrahera och rekrytera personal beskrivs i ndmndbudget att
forvaltningens samarbete med Halmstad Hogskolas socionomutbildning kommer att utvecklas.
Vidare framgar att forvaltningens arbete med arbetsplatsforlagt larande kommer att starkas
och fler praktikplatser ska erbjudas inom forvaltningens verksamheter.

Vad galler att utveckla och behalla personal beskrivs i namndbudget att arbetet med att nd en
hallbar grundbemanning inom alla omraden i férvaltningen blir central for att utveckla och
behalla fler medarbetare. Arbetet med bemanning och schemalaggning kommer att utvecklas
under 2023 med syfte att skapa delaktighet fér medarbetare i forlaggning av arbetstiden.
Forvaltningen ska jobba vidare med att implementera heltid som norm genom att utveckla
arbetet med samplanering och kombinationstjanster inom forvaltningens olika verksamheter. |
budget 2023 framgar att cirka attio procent av forvaltningens medarbetare arbetar heltid.
Slutligen ska arbetet med att komma till ratta med den hbga personalomséattningen bland
chefer intensifieras under 2023. Chefer som avslutar sin tjanst lamnar i h6g grad kommunen
som arbetsgivare.

I namndbudget framgar vidare att nar en medarbetare avslutar sin tjanst ska ett
avslutningssamtal hallas enligt en gemensam mall. Resultatet av samtalen ska foljas upp tva
ganger per ar och ligga till grund for beslut om atgarder som syftar till att fler ska valja att arbeta
kvar i forvaltningen. Enligt uppgift gors uppfdljning av samtalen en gang per ar. Den senast
tillgéngliga uppfoljning &r dock frén 2020. Ar 2021 genomférdes inte samtal pa det satt som de
ska goras, vilket resulterade i att for fa samtal holls for att sammanstélla resultaten. Ar 2022
finns ingen sammanstéllning att tillgd pa grund av ett handhavandefel i hur dokumenten
delades, vilket gjorde att de raderades i enlighet med organisationens bevarandepolicy. Ar
2023 har samtal enligt uppgift hallits och dokumenterats enligt plan. Dessa kommer att
sammanstallas och presenteras efter arets slut.

Vidare framgar ocksa i budget en rad personalmatt, exempelvis sjukfranvaro, antal
medarbetare per chef, andel heltidsanstallda och personalomsattning.

Aktiviteter kopplat till kompetensforsdrjning presenteras aven i forvaltningsbudget 2023. |
forvaltningsbudgeten framgar att forvaltningen bland annat ska forbattra chefers
organisatoriska forutsattningar genom ett nytt verktyg. De ska ocksd utveckla och
implementera processer och arbetssatt for att arbeta med ratt bemanning.

5.2.2.Uppfdljning av kompetensforsorjningen gors

| Individ & Familieomsorgs delarsrapport 2023 gors en kvalitativ uppfoljning av insatser som
genomforts hittills under aret. Bade kopplat till namndbudget och férvaltningsbudget.
Exempelvis pagar utvecklingsarbetet for att skapa battre forutsattningar for chefer genom ett
nytt verktyg. Arbetet med bemanning och schemalaggning har fortgatt da alla processer har
kartlagts under varen. Andelen heltidsanstallningar har Okat under 2023 och
personalomséttningen bland chefer har minskat. Ett samverkansarbete har genomforts
tillsammans med andra forvaltningar for att hitta mojligheter att erbjuda olika
kombinationstjanster.
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| delarsrapport framgar ocksa resultatet pa de personalmatt som aterfinns i namndbudget:
Sjukfranvaron ligger pa 9,6 procent, vilket & en minskning med cirka tva
procentenheter jamfort med samma period féregaende ar.
Den genomsnittliga sysselsattningsgraden okar jamfort med foregadende ar och uppgar
for perioden till 96,5 procent.
Personalomsattningen for perioden ligger pa 9,2 procent, vilket ar en 6kning med cirka
2,5 procentenheter jamfort med samma period foregdende ar. | delarsrapporten
uppges dock att foregaende ars niva var ovanligt 1ag.
Antal medarbetare per chef uppgar till 17,3 vilket ar en 6kning med 0,3 procentenheter
sedan foregaende ar.

| delarsrapporten framgar vidare att antal medarbetare per chef, personalomséttning och
sjukfranvaro paverkar grundbemanningen i verksamheten. Likaval paverkar grund-
bemanningen dessa tre faktorer. Orsak och verkan loper &t bada hall vilket uppges goéra det
till en komplex fraga for férvaltningen att hantera.

Fran statistik 6ver arbetade timmar inom Individ & Familieomsorgs verksamhet under perioden
augusti 2022 till juli 2023 framgar att cirka 18 procent av de totalt arbetade timmarna utgjordes
av vikarietimmar. | dokumentation framgar inte pa vilket satt namnden eller forvaltningen
arbetar for att minska antalet vikarietimmar. Enligt uppgift arbetar dock forvaltningen med
central bemanning och planerar ut resurstid innan de satter in vikarier.

| delarsrapporten framgar ocksa att namnden &r pa god vag men har annu inte natt malet
Individ och Familieomsorg &r en attraktiv arbetsgivare och har en kompetensférsérjning som
skapar stabil grundbemanning och bidrar till hallbar verksamhet utifran kvalitet, arbetsmiljo och
ekonomi. Orsaken uppges i delarsrapporten vara bristande grundbemanning. Det har lett till
okat Overtidsarbete hos befintliga medarbetare vilket bedéms vara ohallbart. | syfte att minska
inbeordrande framgar att prioriteringslistor har tagits fram och bemanningsprocesser har
kartlagts.

| intervju framgar att namnden &ven tar del av manatlig uppfélining av ekonomi och
personalfragor. Namnden informeras om personalomsattning, sjukskrivningstal och vakanser.
Forvaltningens HR-chef informerar om personalnyckeltal och arbetsmiljofragor fyra ganger per
ar.

Slutligen framgar i delarsrapporten en uppfoljning av aktiviteter som genomforts inom ramen
for kommunfullmaktiges direktiv avseende innovation och omstallning till nya arbetssatt. Bland
annat har digitaliseringsgrupper startats upp i alla verksamhetsomraden. Ett utvecklingsrad
har tillsatts for att sdkerstélla att resurser anvands ratt och med basta effekt. Forvaltningen har
ocksa lanserat en ny digital motesplats for att skapa tillganglighet i hela forvaltningen kring
gemensamma fragor, bland annat kring utveckling och innovation.
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5.3. Analys av rekryteringsbehov och utmaningar for verksamheten

Pa Individ & Familjeomsorgs forvaltning finns en intern strategisk kompetensforsorjningsgrupp
vars syfte &r att analysera och samordna forvaltningens samlade kompetens-
forsorjningsbehov.  Kompetensforsorjningsgruppen  bestar av  representanter  fran
forvaltningens olika enheter samt férvaltningens HR-avdelning.

Kompetensforsorjningsgruppen bedriver sitt arbete efter ett arshjul, vars huvudsakliga delar
redogors for nedan:
Med hjalp av kompetensanalyser framtagna av chefer inom férvaltningen startar
gruppens arbete med att sammanstalla verksamheternas och férvaltningens
kompetensbehov. Sammanstaliningen innehaller identifierade behov, information om
huruvida det finns behov att kdpa in utbildningsinsatser samt om det finns mojlighet att
samverka med andra forvaltningar i fragan.
Gruppen aterkopplar sedan kompetensbehovet till ledningsgrupper och till
forvaltningsledningen.
Forvaltningsledningen beslutar om prioritering av kompetensbehov och uppdrar sedan
at kompetensforsorjningsgruppen att ta fram forslag pa overgripande tidplan, budget
och aktivitet for genomforande.
Nar forvaltningsledningen beslutat om forslaget utser kompetensforsorjningsgruppen
en arbetsgrupp for att genomféra det.

Forvaltningen har aven tagit fram en langsiktig analys 6ver kompetensforsorjningsbehovet.
Analysen beror de trender som kommer att paverka namndens ansvarsomraden pa kort och
lang sikt. Fran analysen framgar bland annat att 250 medarbetare pa Individ & Familjeomsorg
kommer att ha blivit 65 ar inom tio ar. Analysen och efterféljande workshop med chefer ligger
enligt uppgift till grund for namndens beslut om mal och direktiv for 2024.

Namnden for Individ & Familjeomsorg har inte beslutat om en kompetensforsorjningsplan.
Som beskrivet ovan genomfor dock forvaltningen arliga kompetensforsorjningsanalyser samt
har tagit fram en langsiktig analys 6ver kompetensforsorjningsbehovet, vilken legat till grund
for namndens beslut om mal fér 2024.

| intervju framgar att en av de framsta utmaningar som namndens verksamheter star infor i
dagslaget ar tillgangen pa formell kompetens. Det uppges finnas en brist pa erfarna
socialsekreterare samtidigt som det finns vissa begransningar i vad en nyutexaminerad
socialsekreterare kan ta sig an for arenden. | brist pa personal uppges det vidare finnas en risk
att verksamheten behéver anstalla personer som inte ar tillrackligt kompetenta. Detta medfor
i sin tur en risk for kvaliteten i den service, vard och myndighetsutévning som verksamheten
ska utfora. Det uppges vara sarskilt svart att rekrytera personer till tjanster avseende personlig
assistans.

De intervjuade uppger vidare att de tappar vissa rekryteringsmojligheter baserat pa arbetstid
och schemal&dggning. Schemat i vissa brukarnéra verksamheter kan férandras med kort varsel
beroende pa vilka insatser som beviljas. De intervjuade uppger ocksa att sékande till tjanster
minskar nar tjansten kravstaller 100 procent sysselséttning.
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5.4. Kompetensutveckling for medarbetare behandlas p& medarbetarsamtal

| intervju framgar att frigan om individens kompetensutveckling lyfts pa medarbetarsamtal.
Enligt uppgift finns det mal- och utvecklingsplaner for samtliga medarbetare som uppdateras
arligen under medarbetarsamtalen. Det finns ocks& rutiner och ett arshjul for
kompetensutveckling och utbildningsinsatser pa en 6vergripande niva. Det uppges dock finnas
skillnader mellan olika enheter i hur arbetet med arshjulet bedrivs. Det ar svarare att
implementera arshjulet i de fall en chef har en storre grupp medarbetare under sig eller om
medarbetarna ar utspridda pa olika platser.

Vidare uppges det i intervju till stor del vara medarbetarens ansvar att komma med forslag pa
utbildningsinsatser. Samtidigt som de intervjuade uppger att det kan vara svart att veta vilka
utbildningar som &r relevanta for deras yrkesroll. Fran intervju framgar ocksa att olika
yrkesgrupper inom Individ och Familjeomsorgsforvaltningen har olika forutsattningar att delta
i utbildningsinsatser. | vissa fall sétter budgeten stopp for utbildningar som enligt de intervjuade
skulle vara av varde for medarbetare att gd. P4 en enhet uppges de medel som finns
tillgangliga for utbildningsinsatser for medarbetare huvudsakligen anvéndas for att tillse att
nyutexaminerade har den kompetens som kravs. Detta gor att mojligheterna for
kompetensutveckling hos mer erfarna medarbetare begrénsas.
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6. Samlad bedémning

6.1. Beddmning utifran revisionsfragorna

Revisionsfragor

Beddmning

Har kommunstyrelsen sékerstéllt att
forutsattningar finns fér en god
kompetensforsérjning i kommunens
verksamheter, genom en
kommunovergripande styrning och
uppfdljning pa omradet?

o Nar och hur gors proaktivt arbete
i syfte att attrahera personal?

Ja, i stort. Kommunstyrelsen arbetar med aktiviteter
kopplande till kommunfullmaktiges mal och fokus-
omrade avseende kompetensforsorjning.  Det
strategiska arbetet kan starkas d& det saknas kart-
laggningar och riskanalyser p& kommundévergripande
niva avseende personal- och kompetensbehov pa kort
och lang sikt.

Uppfoljning sker i delars- och arsbokslut. Uppfdljning
omfattar insatser som gjorts inom kommunstyrelsens
egen forvaltning. Aktiviteter med koppling till
kompetensforsorjningen i kommunen i stort foljs ocksa
upp. Uppféljning av enskilda namnders arbete gors i de
fall en avvikelse pavisats.

Kommunstyrelsens forvaltning bedriver ett proaktivt
arbete med att attrahera personal till kommunen.

Har kommunstyrelsen, namnden foér Vard
& Omsorg och ndmnden for Individ &
Familjeomsorg sakerstéllt en styrning och
uppfdéljning for att vara en attraktiv
arbetsgivare som goér att kommunens
medarbetare stannar kvar i sin
anstallning?

Delvis. |  kommunfullméktiges  budget och
arbetsgivarpolicy framgar vad kommunen behéver
arbeta med for att vara en attraktiv arbetsgivare vilket
ger en styrning for arbetet.

Det sker ingen specifik uppfdljning av kommun-
styrelsens eller namndernas arbete med att vara en
attraktiv arbetsgivare. Daremot foljer styrelse och
berérda namnder upp arbetet med kompetens-
forsorjning, vilket i vissa delar knyter an till arbetet med
att vara en attraktiv arbetsgivare.

Samarbetar namnderna med varandra for
att optimera personalhanteringen? | sé
fall hur?

Nej. Det sker ingen systematisk samverkan mellan
namnderna for att optimera personalhanteringen.
Namnderna ar sina egna anstallningsmyndigheter
vilket skapar avtalsméassiga hinder for inrattande av
kombinationstjanster. Det sker dock en Gversyn bade
pa namnd- och kommunniva for hur skapandet av
kombinationstjanster ska kunna underlattas.

Har namnden for Vard & Omsorg och
namnden for Individ & Familjeomsorg
sakerstallt en andamalsenlig
kompetensforsorjning inom ndmndernas
respektive verksamhetsomraden?

o Vilken namndspecifik styrning
och uppféljining pad omradet?

Véard & Omsorg: Ja. | namndens budget framgar mal
och personalmatt kopplade till kompetensforsérjning
samt vad forvaltningen ska arbeta med for att
attrahera, rekrytera, utveckla och behalla personal.
Aktiviteter, mal, personalmatt samt kommun-
fullmaktiges direktiv féljs upp i delars- och arsbokslut.

Namnden har beslutat om en kompetensférsérjnings-
plan. Férvaltningen har tagit fram en analys av det
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o Gors en analys av vilka framtida kompetensbehovet inom Vard & Omsorg och
rekryteringsbehov som finns i vilka utmaningar den forandrade demografin innebér
verksamheterna? for verksamheten.

o Sker ett proaktivt arbete i syfte att
attrahera personal till namndens Forvaltningen bedriver ett proaktivt arbete med att

verksamheter? attrahera personal. Medarbetare deltar i grund-
o Hur ges medarbetaren méjlighet | laggande utbildningar relevanta fér férvaltningens
att kompetensutveckla sig och verksamhet.  Medarbetares  kompetensutveckling
var gors overenskommelsen? diskuteras pd medarbetarsamtal, men det finns ingen

plan for enskilda medarbetare. Olika yrkesroller inom
forvaltningens verksamheter har olika forutsattningar
att delta i utbildningsinsatser.

Individ & Familjeomsorg: Ja. | namndens budget
framgar mal och personalmatt kopplade il
kompetensforsorjning samt vad forvaltningen ska
arbeta med for att attrahera, rekrytera, utveckla och
behalla personal. Aktiviteter kopplade till
kompetensforsorjningen framgar aven i forvaltnings-
budgeten. Aktiviteter, mal, personalmatt och kommun-
fullmaktige direktiv foljs upp i delars- och arsbokslut.

Namnden har, till skillnad fran Namnden for Vard &
Omsorg, inte beslutat om en kompetensférsérjnings-
plan. Forvaltningen har dock tagit fram en analys av
kompetensbehovet och de trender som paverkar
namndens verksamheter pa lang sikt. Analysen har
legat till grund fér naAmndens beslut om mal 2024. Inom
forvaltningen finns ocksd en intern strategisk
kompetensforsorjningsgrupp som analyserar och
samordnar forvaltningens samlade kompetens-
forsorjningsbehov.

Forvaltningen bedriver ett proaktivt arbete med att
attrahera  personal. Medarbetares kompetens-
utveckling diskuteras p& medarbetarsamtal. Olika
yrkesroller inom forvaltningens verksamheter har olika
forutsattningar att delta i utbildningsinsatser. Det finns
planer, rutiner och ett arshjul for kompetensutveckling
och utbildningsinsatser.

6.2. Slutsatser

Granskningens syfte har varit att bedoma om kommunstyrelsen, namnden for Vard & Omsorg
och namnden for Individ & Familjeomsorg sakerstallt ett andamalsenligt kompetens-
forsorjningsarbete. Var sammanfattande bedomning utifrdn granskningens syfte och
grunderna for ansvarsprovning ar att kommunstyrelsen och namnden for Vard & Omsorg och
namnden for Individ & Familjeomsorg i stort sakerstallt ett andamalsenligt kompetens-
forsorjningsarbete.
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Kommunstyrelsen och respektive nadmnd arbetar med aktiviteter kopplande till
kommunfullmaktiges mal och fokusomrade avseende kompetensforsorjning. Arbetet foljs upp
regelbundet i delars- och arsrapporter. Det bedrivs ett proaktivt arbete med att attrahera
personal till kommunens verksamheter. Insatser som gjorts ligger i linje med flera av de
strategier for kompetensforsorjning som tagits fram av SKR. Det sker dven en 6versyn, bade
pa namnd- och kommunnivd, for hur skapandet av kombinationstjanster over
forvaltningsgranser ska kunna underlattas.

Granskningen visar dock att det finns nagra utvecklingsomraden avseende arbetet med
kompetensforsorjning. Kommunstyrelsens strategiska arbete med kompetensforsorjning kan
starkas. Bade kommunstyrelsen och respektive namnd arbetar aktivt med atgarder kopplade
till kompetensforsérjningen. Det finns dock avtalsméssiga hinder for att optimera
personalhanteringen genom samverkan mellan namnderna. Slutligen saknas det i dagslaget
kompetensutvecklingsplaner for enskilda medarbetare inom Vard & Omsorg.

Utifran granskningen lamnar vi nedanstaende rekommendationer.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:
Starka sin involvering i det strategiska kommundvergripande arbetet med
kompetensforsorjning utifran sina uppdrag att leda och styra forvaltningen av
kommunens angeldgenheter och uppsiktsplikt.
Fortsétta arbetet med att se Over mdjligheter fér kombinationstjanster over
forvaltningsgranser.

Vi rekommenderar namnden for Vard & Omsorg att:
Fortsétta arbetet med att se Over mojligheter for kombinationstjanster over
forvaltningsgranser.
Tillse att det finns kompetensutvecklingsplaner for enskilda medarbetare.

Vi rekommenderar namnden for Individ & Familjeomsorg att:

Fortsétta arbetet med att se Over mdjligheter for kombinationstjanster over
forvaltningsgranser.
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Bilaga 1. Bakgrund

Formagan for kommuner att rekrytera, behalla och kompetensutveckla personal ar avgérande
for en fungerande kommunal verksamhet. Att hitta ratt kompetens anses vara valfardens
storsta utmaning. En analys fran Sveriges kommuner och regioner, SKR, visar att det behéver
anstallas 410 000 personer inom region och kommun for att tacka pensioneringar fram till ar
2031. SKR menar att genom att forandra arbetssatt och ta tillvara och utveckla de befintliga
medarbetarna kan rekryteringsbehoven minska. Analysen visar vidare att behovet av anstallda
inom valfarden kan minska med en fjardedel om alla deltidsarbetande skulle arbeta tre timmar
mer i veckan. SKR har tagit fram nio strategier for att mota kompetensutmaningen i kommuner
och regioner.

Enligt kommunstyrelsens budget 2023 fortsatter kompetensférsorjning vara en utmaning for
kommunen. Det ar svart att sakerstalla tillrackliga personalresurser for att leverera den valfard
som Kungsbacka historiskt gjort. Aven namnden for Vard & Omsorg och namnden for Individ
& Familjeomsorg identifierar kompetensforsdrjning som en utmaning i sin omvéarldsanalys.

| Kungsbacka ar respektive namnd anstallningsmyndighet for all personal vid dess férvaltning
utom férvaltningschef, som anstalls av kommunstyrelsen. Respektive hamnd har hand om
personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt respektive verksamhetsomrade med
undantag av de frdgor som anges sarskilt i kommunstyrelsens reglemente.

Kommunstyrelsen ansvarar sarskilt for att leda, samordna och folja kommunens verksamheter,
utveckling och stallning. Kommunstyrelsen ska folja de fragor som kan inverka pd kommunens
utveckling och ekonomiska stéallning. Styrelsen ska ha fokus pa utveckling av
kommungemensamma fragor, strategisk styrning och strategiskt stod.

Kommunrevisionen har under varen 2023 genomfort dialoger avseende kommunens arbete
med kompetensforsorjningen. Dialogerna har genomférts med HR-chefer och fackliga
representanter. Vid dialogerna identifierades flera utmaningar med kompetensférsorjningen.
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Bilaga 2. Revisionskriterier
Kommunallagen

Kommunallagens 6 kap. 1 § anger att styrelsen ska leda och samordna férvaltningen och ha
uppsikt dver dvriga namnders verksamhet.

Enligt 6 kap. 6 § kommunallagen har namnderna ansvar for att var och en inom sitt omrade se
till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullmaktige har bestamt
samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Likasa ska namnderna se till att den interna
kontrollen &r tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett dvrigt tillfredstallande satt.

Sveriges kommuner och Regioners strategier for att méta kompetensutmaningen

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning ar framtagna som ett stod for arbetet i
kommuner och regioner. Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta
nya lésningar och om ett hallbart arbetsliv.

Anvand kompetensen ratt

Kompetensutmaningen kommer inte att [0sas enbart genom att rekrytera fler medarbetare. Det
ar viktigt att den kompetens som finns i organisationen anvands och utvecklas utifran
verksamhetens behov. Nar normer och gamla arbetssatt utmanas, kan den samlade
kompetensen anvandas béttre. Varje arbetsplats behtéver ga igenom verksamheten utifran de
arbetsuppgifter som behdver utféras for att na verksamhetsmalen.

Forlang arbetslivet

Manga medarbetare bade kan och vill jobba langre. Det ar allt fler som véljer att arbeta kvar,
eller kommer tillbaka efter pensionering. Arbetsgivarnas attityder till erfarna medarbetare ar
central for medarbetarnas forutsattningar att vilja arbeta vidare. Det ar viktigt att ta tillvara
medarbetarnas kompetens och erfarenhet for att dka mojligheten att férlanga arbetslivet.
Signalera tidigt att medarbetare som narmar sig pensionsalder ar en viktig resurs.

Prioritera arbetsmiljdarbetet

Jobben i kommuner och regioner ar viktiga och meningsfulla. Men det som lockar och
engagerar kan samtidigt vara utmanande och svart. Att prioritera arbetsmiljoarbetet gor
kommuner och regioner till attraktiva arbetsgivare och det ar en av flera strategier fér att mota
valfardens kompetensutmaning.

Rekrytera bredare

Arbetsgivare spelar en viktig roll genom att tidigt knyta kontakt och mdjliggéra praktik och
anstallning. Det gor att personerna kan fa nodvandiga erfarenheter for ratt jobb. Jamstallda
arbetsplatser ar attraktiva arbetsplatser for bade kvinnor och méan. Idag &r fyra av fem anstéllda
i kommuner och regioner kvinnor. Ta vara pa intresset hos unga men aven intresset hos de
som jobbar i andra branscher. Informera om och lat fler préva pa jobben.

Vélfarden har stora kompetensforsorjningsbehov, samtidigt som det finns manga manniskor
med utbildning och erfarenhet som flytt till Sverige. SKR jobbar for att kommuner och regioner
battre ska kunna ta tillvara pa den kompetens som nyanlanda har med sig i form av utbildning
eller yrkeserfarenhet.
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Intresset for att jobba i valfarden bland unga killar ar betydligt stérre an andelen man som
faktiskt arbetar inom valfarden idag. Mer an halften av alla unga man anser det viktigt att fa
arbeta med manniskor. 20 procent av killarna tanka sig jobb inom forskolan eller socialtjansten.
Det kan jamforas med att det idag endast ar cirka 4 procent av férskolldararna som ar man och
11 procent av socialsekreterarna. Har finns en outnyttjad potential.

Stark ledarskapet

Goda organisatoriska forutsattningar och stddstrukturer ar viktigt for att det ska vara
utvecklande och hallbart att vara chef. Det handlar bland annat om antalet understéllda
medarbetare, tillgang till administrativt och tekniskt stod, narhet till narmsta chef for dialog samt
tillgang till arenor dar chefer kan métas och ge varandra stod.

Stod medarbetarnas utveckling

Ett arbete i valfarden innebar ofta ett komplext uppdrag i en féranderlig vérld. Arbetsgivare kan
stodja medarbetarnas utveckling genom en rad olika insatser. For nya medarbetare &r
introduktion och tillgang till mentorskap eller handledning viktigt. Arbetsgivare behdver
underlatta for medarbetare att fa tid och mojlighet for kollegialt larande eftersom det hjalper
nar nya kunskaper ska omsattas i praktiskt arbete. Kompetensutveckling och omstélining ger
forutsattningar bade for medarbetarna att ta sig an nya eller forandrade arbetsuppgifter saval
som for verksamhetens utveckling.

So6k nya samarbeten

Att understka mojligheter for samarbete 6ver geografiska och organisatoriska granser ar ett
satt att utveckla véalfarden. Redan nu finns manga sddana samarbeten mellan och inom
kommuner och regioner. Det handlar om att samarbeta éver och inom enhets-, férvaltnings-,
kommun- och regiongranser och exempelvis dela pa resurser och kompetenser. Att samarbeta
med omkringliggande aktorer sdsom myndigheter, larosaten och civilsamhallet kan bidra till
att utveckla verksamheten och na verksamhetens mal.

Utnyttja tekniken smart

En okad digitalisering av valfardstjansterna 6ppnar for bade effektivare verksamhet och battre
kvalitet. Samtidigt kan det minska rekryteringsbehoven. Vissa arbetsuppgifter kommer
frigoras, automatiseras eller utféras pa annat satt. Medarbetarnas kompetens kommer kunna
tillvaratas battre och jobben kan bli &h mer attraktiva. Parallellt kommer behovet av
spetskompetens kopplat till digitaliseringens utveckling att dka.

Oka heltidsarbetet

En stor andel medarbetare i kommuner och regioner arbetar fortfarande deltid. Kvinnor arbetar
mer deltid &n man oavsett yrkesgrupp. Malet ar att heltidsarbete ska vara norm i alla. Viktiga
steg for att stalla om till en heltidsorganisation ar att alla nyanstallningar &ar pa heltid, att
deltidsanstallda erbjuds heltidsanstélining och att beslut om 6nskad sysselséattningsgrad i
kommuner successivt fasas ut.

31



EY

Building a better
wor«king woria

Kommunfullméktiges budget 2023

Kommunfullmaktige har i budget 2023 beslutat om kommunévergripande mal med tillhérande
fokusomraden. | budget framgar att kommunstyrelsen har en samordnande roll med ett sarskilt
ansvar for varje mal. Ovriga namnder ska arbeta aktivt for att bidra till maluppfyllelse.

Gemensamt reglemente for kommunstyrelsen och namnder i Kungsbacka kommun

| reglementet framgar att namnden &r, med undantag for namnden for Milj6 & Halsoskydd,
anstallningsmyndighet for all personal vid dess forvaltning utom forvaltningschef, som anstélls
av kommunstyrelsen. Namnden har, med undantag fér namnden fér Miljé & Halsoskydd, hand
om personalfragor inklusive arbetsmiljéfragor inom sitt respektive verksamhetsomrade med
undantag av de fragor som anges sarskilt i kommunstyrelsens reglemente.

32



EY

Building a better
wor«king woria

)

Bilaga 3. Kéallforteckning

Dokument

Analys avslutningssamtal 2020 Individ & Familjeomsorg
Analys kompetensférsérjning VO

Analys kompetensforsorjning IF — presentation chefsforum
Arbetsgivarpolicy

Delarsrapport 2023 kommunstyrelsen

Delarsrapport 2023 Namnden for Individ & Familjeomsorg
Delarsrapport 2023 Namnden foér Vard & Omsorg
Forvaltningsbudget Individ & Familjeomsorg

HR Ledning struktur for en sammanhallen arbetsgivarpolitik
Kommunbudget 2023 och plan 2024-2025
Kommunstyrelsens férvaltningsbudget 2023
Kompetensforsorjningsplan VO

Medarbetarsamtal mall

Malbild kompetensforsorjning

Namndbudget Individ & Familjeomsorg 2023
Namndbudget Vard & Omsorg 2023

Sammanstélining av kompetensbehov IF 2023

Statistik sjukfranvaro, personalomséttning och vikarier
Strategisk kompetensgrupp mal och uppdrag IF

Intervjuer

Kommunstyrelsens presidium 2023-10-23

Namnden for Individ & Familjeomsorgs presidium 2023-10-23

Namnden for Vard & Omsorgs presidium 2023-11-01

HR-chef kommunledningskontoret + HR-medarbetare 2023-11-01
HR-chef forvaltningen for vard & omsorg + HR-medarbetare 2023-10-23
HR-chef forvaltningen for individ & familjeomsorg + HR-medarbetare 2023-10-08
Enhetschefer vid forvaltningen for individ & familjeomsorg 2023-11-02
Enhetschefer vid forvaltningen for vard & omsorg 2023-11-02
Medarbetare vid forvaltningen for vard & omsorg 2023-11-02
Medarbetare vid forvaltningen for individ & familjeomsorg 2023-11-02
Chef for rekryteringscenter 2023-11-01
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