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Sammanfattning och rekommendationer

EY har pd uppdrag av de fortroendevalda revisorerna genomfért en granskning av kommunens
strategiska arbete med kompetensforsérjning. Syftet med granskningen d&r att bedéma om
kommunens arbete bedrivs med tillrdckligt tydlig ansvarsférdelning, styrning, kontroll och
uppféljning. Granskningen utgar fran kommunstyrelsens 6vergripande ansvar men omfattar ocksa
milj6- och samhallsbyggnadsnamndens, kultur- och fritidsnamndens, utbildningsndmndens samt
vard- och omsorgsndmndens arbete med att omsétta fullmaktiges mal.

Kommunfullméktige har tva prioriterade mal inom omradet kompetensforsorjning: att minska
sjukfranvaron och att 6ka det hallbara medarbetarengagemanget. Inom bada dessa malomraden
beddmer vi att det finns tydliga strukturer och arbetss&tt for att [6pande analysera, vidta atgéarder
och félja upp; fran politisk nivda genom hela organisationen ner till enhetsniva. Covid-19-pandemin har
medfért svarigheter i att folja upp de langsiktiga resultaten av de senaste arens arbete. Inom vissa
omraden har arbetet gett goda resultat medan andra omraden har forsamrats jamfért med tidigare.

Kommunfullméktige har ocksd en uttalad ambition om att kommunen ska vara en attraktiv
arbetsgivare. Hur kommunen uppfattas externt som arbetsgivare foljs inte upp regelbundet. Det &r
heller inte en del av den nuldagesanalys som legat till grund fér kommunikationsplanen for kommunens
arbetsgivarvarumdrke. Virekommenderar att kommunstyrelsen 6vervager att se dver mojligheten till
sadan uppféljning. Det skulle till exempel kunna vara i form av externa matningar av kommunens
attraktivitet som arbetsgivare jamfért med andra lokala arbetsgivare, undersékningar av hur
kommuninvanarna ser pd kommunen som arbetsgivare, eller hur kommunen uppfattas som
arbetsgivare bland studenter. Bland befintliga medarbetare &r medarbetarundersdkningen en viktig
kdlla till information som stdrker arbetsmiljdarbetet, men undersdkningen har under 2022
genomforts med 1ag svarsfrekvens. Kommunledningen har uppmarksammat problemet och vidtagit
atgarder fér att forbattra medverkan.

Inom kommunledningsférvaltningens HR-enhet pagar det viktiga overgripande satsningar pa
exempelvis arbetsgivarvarumdrke, ledarskapsutveckling och friskndarvaro. Dessa har en tydlig
koppling till det personalpolitiska programmet, den kommundvergripande planen foér strategisk
kompetensférsoérjning (faststalld 2020) och influerade av SKR:s strategier for att mota
kompetensbehoven. Pa forvaltningsnivd saknas en tydlig réd trad till dessa évergripande satsningar
och aktiviteterna ar i hdgre grad @mnade att mota specifika brister eller aktuella behov. Samtidigt ser
vi att det inom savél utbildningsforvaltningen som social- och omsorgsforvaltningen pagar stora
insatser for att kompetensutveckla personal i enlighet med verksamhetens behov.

Granskningen visar att det inom alla férvaltningar pagar olika aktiviteter och insatser for att na
fullméktiges mal. Kommunstyrelsens personalpolitiska program och inriktningsdokument  for
strategisk  kompetens-férsorjning  efterlevs dock inte. Foérvaltningarna  saknar aktuella
kompetensférsorjningsplaner, undantaget  utbildningsférvaltningen.  Bland de intervjuade
framkommer en bild av att dokumenterade planer sannolikt skulle géra strategier och atgarder lattare
att kommunicera och resurssatta men att atgarderna troligen skulle vara desamma som redan pagar.
En mojlig konsekvens av detta &r dock att forvaltningarna arbetar pa olika satt, utifran mer eller
mindre underbyggda prioriteringsgrunder och med olika tidshorisonter och strategisk ansats.
Mdjligheten till samsyn och gemensamma satsningar riskerar att forsvaras. Vi rekommenderar darfor
att de styrande dokumenten for det gemensamma arbetet med kompetensforsoérjning
aktualitetspréovas och utvdrderas foér att sdkerstdlla att bdde arbetsformer, behovsanalys och
prioriteringar &r rimliga utifran dagens férutsattningar. Kommunstyrelsen kan med fordel évervdga
att Iata den kommungemensam strategin pa ett tydligare satt omséattas i handling genom ndmndernas
och férvaltningarnas verksamhetsplaner, for att kringgd svarigheten att uppratthalla den parallella
analys- och planeringsprocessen. Gemensamma strukturer fér samordning och uppféljning bor anda
uppratthallas.



Mot bakgrund av granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen:

Aktualitetsprova det personalpolitiska programmet faststallt 2013 samt
inriktningsdokumntet for strategisk kompetensforsérjning faststallt 2015.

S&kerstédlla att den kommundvergripande planen for strategisk kompetensférsérjning halls
uppdaterad avseende kompetensanalys och foreslagna atgéarder.

Sakerstalla att alla forvaltningar tilldmpar planen for strategisk kompetensforsérjning i sin
verksamhetsplanering, eventuellt genom &ndrade arbetsformer i inriktningsdokument och
strategisk plan.

Tillse en samlad uppfdljning av arbetet med att méta verksamhetens behov av kompetens pa
Idng och kort sikt, for att sékerstall att atgarder &r ratt valda och ger avsedd effekt.
Overviga mojligheten att félja upp hur kommunen uppfattas externt som arbetsgivare.



2.

2.1

Inledning och bakgrund till granskningen

Kompetensférsérjning ar ett samlingsbegrepp for personalférsérjning och kompetensutveckling.
Tillgangen till rtt kompetens &r en strategisk fraga fér kommunen, da den paverkar mojligheten att
leva upp till givna uppdrag och de krav som stdlls enligt lagstiftning for de olika verksamheter som
bedrivs. | Sverige réder inom bade regioners och kommuners verksamhet svarigheter att bemanna
verksamheterna med personal som har adekvat utbildning och med olika Iang erfarenhet av yrket. For
att klara sitt uppdrag behdver Oxelésunds kommun vara en attraktiv arbetsgivare med ett trovardigt,
hallbart och attraktivt arbetsgivarerbjudande. Detta inkluderar behov av ett strategiskt och hallbart
arbete med bland annat rekrytering, kompetensutveckling, forutsattningar for att behdlla
medarbetare och kompetens, arbetsmiljo, ledarutveckling och ledarskap, chefers forutsattningar och
vardegrundsarbete.

I Mal och budget 2022-2024 finns kommunfullmiktiges sex malomraden, varav ett &r Hallbar
utveckling. Inom ramen for detta mal ska sjukfranvaron i kommunen minska och
medarbetarengagemanget 06ka. Kompetensforsérjningen &r en utmaning i manga kommuner, och
forutsattningarna for en hallbar kompetensférsorjning i en mindre kommun kan vara ytterligare
utmanande. Revisorerna genomférde under 2017 en granskning rérande personalstrategier, dar det
noterades att arbetet med kompetensférsorjning pa en strategisk niva och utifrdn en gemensam
process var under utveckling. Revisorerna har efter genomford riskanalys 2022 beslutat att
genomféra en fordjupad granskning gdllande kommunens arbete med strategisk kompetens-
forsorjning.

Granskningens syfte och genomfdrande

Syftet med granskningen dr att beddma om kommunens arbete rérande strategisk
kompetensforsérjning bedrivs med tillrackligt tydlig ansvarsfordelning, styrning, kontroll och
uppféljning. Foljande revisionsfragor besvaras inom granskningen:

Har géllande mal fér kompetensférsorjningsarbetet brutits ner fér att mojliggéra en
dandamalsenlig styrning?

Finns aktuella kartldaggningar och kompetensmatriser, riskanalyser och planer som stod for
det operativa arbetet? Med vilka funktioner sker dialoger for att fanga upp kompetensbehov?
Méjliggdér kommunens (risk)analyser och underlag en dndamalsenlig bedémning av behovet
av kompetens, pa kort och lang sikt?

o Gors tillrdckliga riskbeddémningar och kartldggningar med avseende pa arbetsmilj
(exempelvis genom oberoende avslutssamtal), som ett led i att vara en attraktiv
arbetsgivare?

o Analyseras personalomsattningen pa ett adekvat satt?

Vilka atgarder vidtas for att tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta satt
samt vara en attraktiv arbetsgivare? Exempelvis med avseende pa yrken dar det &r brist pa
arbetskraft?

o Vilka atgéarder vidtas for att behdlla och beléna attraktiva kompetenser?

Hur foljs utfall av strategier och aktiviteter upp? Ger arbetet 6nskade resultat?

Granskningen utgdr frdn kommunstyrelsens ansvar fér det ©vergripande arbetet med
kompetensférsorjning. Harutdver inkluderas dven miljo- och samhallsbyggnadsnamnden, kultur- och
fritidsndmnden, utbildningsnédmnden samt vard- och omsorgsndmndens arbete att omsatta
fullmaktiges mal avseende kompetensférsorjning.

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier och intervjuer (se bilaga). De
beddémningsgrunder/revisionskriterier som anvdnds for analyser, slutsatser och bedémningar kan
hdmtas ifran lagar och férarbeten eller interna regelverk, policyer och fullméktigebeslut. | denna
granskning utgors de huvudsakliga revisionskriterierna av:

Kommunallagen 6 kap. 6 §

Kommunfullméktiges M4l och budget 2022-2024
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3.

3.1

Kommunfullmaktige vill att Oxeldsund ar en attraktiv
arbetsgivare

| Oxelésunds kommun styr kommunfullmdktige genom att i vision 2025 uttala den &vergripande
politiska viljeinriktningen och genom att i mdl- och budget arligen faststéllda koncernmal,
fullmaktigemal och finansiella mal. Av visionen framgar att kommunen strévar efter mod, stolthet och
oppenhet. Det finns ocksd uttalade viljeinriktningar kring att erbjuda god och tillgdnglig service, att
vérna om hég kompetens och att framja lérande och utveckling bade for medborgare och for
samhdllet som helhet.

I mal- och budget for 2022 &r hallbar utveckling ett av de 6vergripande koncernmalen. D&r anges att
kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. Tva fullmdktigemal har formulerats med direkt baring
pa arbetet med strategisk kompetensférsorjning:

Medarbetarengagemanget bland kommunens anstéllda ska ¢ka. Mats vartannat ar (2023, 2025
och 2027).
Sjukfranvaron hos kommunanstallda ska minska. Foljs upp i delarsrapporter och budgeten.

Inom andra koncernmalet trygg och vérdig alderdom finns det ytterligare ett mal som har direkt
paverkan pa val av strategier och arbetssatt fér kompetensférsérjning:

Antal personer (personal) en brukare med hemtjanst méter under 14 dagar ska minst ligga i niva
med riket.

| dvrigt noterar vi att kommunfullmé&ktige har faststéllt en méngd mal om bibehallen eller 6kad kvalitet
i verksamheterna, vilket indirekt forutsatter att kommunorganisationen har en stabil
kompetensforsorjning och dndamalsenlig kompetensutveckling.

Arbetet behdver bryta negativa trender inom alla malomraden

Den senaste medarbetarundersékningen genomfdrdes 2021. Resultatet av undersékningen visas i
tabellen nedan. Det samlade indexvdrdet hdllbart medarbetarengagemang sjénk i denna
undersékning fran 80 (2019) till 78 (2021). Samtliga resultat 2021 &r lagre &n 2019.

Medarbetarundersdkning 2019 2021
Allmént 73 70
Medarbetarskap 72 69
Information och kunskap 65 62
Ledarskap 74 72
Utveckling 46 44
Arbetsforutsattningar och arbetsmiljo 73 71
Hallbart medarbetarengagemang 80 78

Sjukfranvaron har under manga ar varit ett prioriterat fokusomrade fér kommunen eftersom
resultaten &r l1dga bade i jamférelse med lédnet och med riket i stort. 2019 syntes en tydlig positiv
utveckling. D&refter har sjukfranvaron ater okat, sannolikt delvis med anledning av Covid-19.
(Statistik over sjukfranvaroutvecklingen aterges i avsnitt 5.3.)

Personalkontinuiteten inom &ldreomsorgen har ocksd minskat de senaste dren. Under 2021 méttes
en brukare i genomsnitt av 24 olika personer under 14 dagar. Detta varde var hdgt dven innan
pandemin, 19 personer (2019), men har tidigare varit lagre. Genomsnitt iriket var 16 personer 2021,
enligt statistik fran Kolada. Enligt forvaltningschef beror det hdga vérdet 2021 pd omorganisering
som gjordes under hdsten 2021. Vid delarsuppféljningen per augusti 2022 1ag siffran ater pa 19
personer.



4.1

4.2

Kommunstyrelsen har faststallt styrdokument fér kommunens
kompetensforsorjningsarbete

Kommunstyrelsen har tydliggjort vardegrund och forhallningssatt for
en koncernoévergripande personalpolitik

| kommunens personalpolitiska  program?, faststdllt av kommunstyrelsen 2013, beskrivs
grundldggande varderingar som styr personalpolitiken i kommunkoncernen. Programmet ar
végledande for bade fortroendevalda, chefer och medarbetare i det dagliga arbetet med att uppna
Vision 2025 och kommunkoncernens mal. Medarbetares och chefers férhallningssatt gentemot
omgivningen och varandra beskrivs med ett antal definierade ledord (medborgarperspektiv,
helhetssyn, dialog och tydlighet) som beskrivs och férklaras i programmet.

| det personalpolitiska programmet anges att ratt kompetens ar en forutsattning for att
verksamheterna ska uppna mal och uppdrag. Oxeldsunds kommunkoncern ska aktivt arbeta for att
rekrytera och utveckla kompetenta medarbetare samt sdkerstdlla att kommunkoncernens
medarbetare har ratt kompetens i férhallande till sitt uppdrag. | det personalpolitiska programmet
formuleras ett antal férhallningssatt fér hur detta ska bli verklighet. | Oxelésunds kommunkoncern
gdller att:

Rekrytering och kompetensutvecklingen ska bygga pad verksamhetens behov och stdmma
dverens med kommunkoncernens |angsiktiga mal.

Rekrytering och kompetensutveckling &r strukturerad, med god framférhalining och med hdg
kvalité

Roérlighet stimuleras sa att erfarenheter och kunskaper tas tillvara och skapar forutsattningar for
utveckling

Samtliga medarbetare ska ges mdjlighet att utvecklas i arbetet

Kompetensutveckling utanfor arbetet uppmuntras

Det personalpolitiska programmet beskriver ocksa férhaliningssatt och varderingar avseende
|bnesattning, jamstalldhetsarbete, arbetsmiljd, etc. Dessa aterges I&épande i rapporten ianslutning till
vidtagna atgérder och arbetssatt.

| syfte att foérbattra rekrytering och darmed sdkra kompetensférsériningen ska kompetens i
rekryteringsarbetet utvecklas under 2022. Platsannonser kontrolleras i samarbete med
kommunikations- och serviceenheten for att férbattra kvaliteten i annons- och rekryteringsarbetet.
Av intervjuer framgar att detta enbart sker da rekryterande chef efterfragar hjélp irekryteringen.

Kommunstyrelsen har definierat gemensamma arbetssatt for
kompetensforsorjningsarbetet

2
Kommunstyrelsen beslutade 2015 om ett inriktningsdokument for strategisk kompetensférsérjning
som pd en Overgripande nivd beskriver metoder och arbetssidtt. Den strategiska
kompetensforsériningen ska utgd fran kommunens vision inom omrddet omvérld, tillvéxt och
utveckling.

Som ett led i att behdlla, utveckla och rekrytera r&tt kompetens &ver tid, krdvs enligt
inriktningsdokumntet kontinuerlig omvarldsbevakning och analys av medborgarnas behov kopplat till
verksamhetens kompetens. Detta ska ske pa férvaltningsnivd, varefter personalenheten

1
Personalpolitiskt program fér Oxelésunds kommunkoncern2012-11-20

2
Kommunstyrelsens inriktningsdokument for strategisk kompetensférsérjning 2015-09-01
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4.3

sammanstaller och redovisar till kommunstyrelsen i samband med inledningen av budgetprocessen.
Redovisningen ska baseras pa foljande faktorer:

Omvaldsanalys avseende framtidens kompetensbehov inom aktuellt férvaltningsomrade?
Kartldggning av befintlig kompetens

Analys och identifiering av utmaningar pa kort och Iang sikt

Handlingsplan

Enligt inriktningsdokumentet ska forvaltningarna arbeta med sin handlingsplan enligt ARUBA-
modellen, en modell for att tydliggdra de olika faserna i kompetensférsérjningsprocessen. Modellen
ar i EY:s mening véletablerad och anvdnds i manga kommuner for att skapa en systematik och

tydlighet i analys, planering, genomférande och uppfdljning av aktiviteter.

Attrahera

Aktiviteter inom Attrahera
syftar till att starka
attraktionskraften for
potentiella, befintliga och
tidigare medarbetare.

Rekrytera

Aktiviteter inom Rekrytera
syftar till att kvalitetssakra
rekryteringsprocesser och
skapa basta méjliga
kandidatupplevelse.

Utveckla

Aktiviteter inom Utveckla
syfar till att identifiera,
utveckla och folja upp
medarbetares kompetens
kopplat till uppdraget.

v

Behalla

Aktiviteter inom Behdlla
syftar till att vara en
attraktiv arbetsgivare
genom att erbjuda basta
mojliga forutsattningar for

Avveckla

Aktiviteter inom Avsluta
syftar till att skapa en
framgangsrik omstalining
och avveckling av

medarbetarna. kompetens.

Varje forvaltning ska, enligt inriktningsdokumentet, folja upp resultatet av respektive analys med en
handlingsplan kopplad till den arliga verksamhetsplaneringen. Syftet med handlingsplanen ska vara
att formulera strategier och atgarder for att minska gapet mellan kompetensbehov och tillgédnglig
kompetens.

Kommunstyrelsen har sdkerstallt kunskapsstod i HR-fragor till
verksamheterna

Det operativa arbetet med kompetensforsérjning &r en del av chefsuppdraget. Forvaltningarna har
inte nagra dedikerade HR-resurser utan arbetet med att analysera, kartlégga och planera avilar
respektive foérvaltningschef och ivissa fall understdende chefer.

Kommunstyrelsen har det Overgripande ansvaret fér att leda och samordna kommunens olika
verksamheter utifran  de mal och riktlinjer kommunfullmaktige angivit. Inom
kommunstyrelseférvaltningen finns en HR-enhet vars uppdrag &r att vara ett kvalificerat
kunskapsstdd, utveckla, kvalitetssékra och félja upp nedanstdende omraden:

Arbetsmiljé, hélsa och rehabilitering

Arbetsratt

Lonebildning

Kompetensforsorjning

Ledarutveckling

HR-administration

HR-enheten bestdar av  HR-chef (som dven har flera andra uppdrag inom
kommunstyrelseférvaltningen), tva HR-strateger, en hélsopedagog och en HR-konsult. Intervjuade
forvaltningschefer beskriver i stort att de &r néjda med omfattning och tillgénglighet pa det stod de
far.



4.4

Kartlaggningar avkompetensbehov utarbetasinte enligt plan

Enligt ovan beskrivna arbetssatt ska varje férvaltning arligen analysera och kartldgga
kompetensbehov. Detta ska i sammanstalld form redogdras for kommunstyrelsen i samband med
budgetprocessen. Endast utbildningsférvaltningen har en handlingsplan for sin kompetensforsérjning
reviderad det senaste aret. Den senaste sammanstéllda kompetensférsérjningsplanen fér kommunen
som helhet gjordes 2020. Kommunstyrelsen har inte vid senare tillfdlle efterfragat redovisningen.

Den kommunévergripande plan fér strategisk kompetensférsérjning som reviderades 20203 &ri EY:s
mening tillfredsstéllande fér en kommun av denna storlek. Kompetensférsdrjningsplanen bestar aven
omvérldsanalys, kompetenskartlaggning, kompetensanalys och en handlingsplan utifran ARUBA-
modellen. Analysen omfattar bland annat personalens aldersstruktur och kdnsférdelning, framtida
pensionsavgangar, antal manadsavidnade per chef, antal tillsvidareanstéliningar och genomsnittlig
sysselsattningsgrad, sjukfranvaro i procent, antal publicerade jobbannonser och ansékningar,
definierade bristyrken i kommunen och personalomsattning.

Enligt uppgift tar kommunstrateg arligen fram befolkningsprognoser. HR-avdelningen samt
forvaltningschefer tar del av befolkningsprognosen men férvaltningarna anvander dem i liten
omfattning for att analysera kommande kompetensbehov. De intervjuade férvaltningscheferna
beskriver att volymforandringarna iregel 4r sa sma att prognosen &r svar att satta i direkt korrelation
till ett personalbehov. Undantag &r dldreomsorgen som ser ett stort dkat behov i och med aldrande
befolkning.

Kommunen har periodvis saknat mojlighet att gora statistiska analyser av personalomsattningen.
Anledningarna har varierat mellan dren men har delvis berott pd avsaknad av systemsstdd och delvis
pa kompetensbrist till foljd av personaloms&ttning. Problem med att verifiera statistiken kvarstar men
arbete pagar for att sakerstélla de statistiska analyserna. En medarbetare som nyligen har anstéllts
har fatt arbetsuppgiften och kommer framdver att ta fram analysunderlag.

| kompetensbehovsanalysen som genomférdes 2020 lyftes bland annat upp att behovet av anstallda
kommer att 6ka dad antalet invanare i aldersgrupper som behdver samhéllsservice o6kar. Under
perioden 2020-2024 uppskattades cirka 122 personer ga i pension, motsvarande drygt 13 procent
av kommunens anstéllda. De yrken dar pensionsavgangarna &r som stérst &r underskéterska,
sjukskoterska, enhetschef, barnskétare, forskollarare, larare, handldggare och administratorer. Till
problembilden fordes ocksa att det bland de arbetssékande &r fa som har erfarenhet, varav det i flera
forvaltningar ar stor andel nyexaminerade eller oerfarna som blir anstallda. Detta medfdr ett stérre
behov av handledning inom berérda verksamheter. Av intervjuer framgdar att utmaningarna i stort
bedéms vara desamma 2022 som 2020.

3
Plan for strategisk kompetensforsdrjning - kommundvergripande 2020-11-23
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5.2

Kommunstyrelsens prioriterade atgarder och arbetssatt 2022

Kommunstyrelsen har gett direktiv om att 6ka arbetet med att méta
framtidens kompetensutmaningar

| kommunstyrelsens verksamhetsplan 2022 anges att HR-enhetens fokusomraden under aret &r att:
Oka och mojliggora fler aktiva atgarder fér att méta framtida kompetensutmaningar
fortsdtta arbetet med rehabiliteringsstédjare och arbeta strategiskt med arbetsmiljé och halsa
utveckla arbetet med Iéneanalyser utifran léneriktlinjer
arbeta med attitydférskjutningar kring férhallningssatt till det egna uppdraget och
medarbetarskap

Inom malomradet hdllbar utveckling faststallde kommunstyrelsen féljande mal:

Kommunstyrelsens mal Utfall 2021 | Mal 2022 Mal 2023 Mal 2024
Kommunens medarbetare upplever att deras 91 % 92 % 94 % 96 %
arbete kdnns meningsfullt

Kommunens varde fér Hallbart 78 79 80 81
medarbetarengagemang (HME) ska ka

Kommunstyrelsen har ocksa formulerat mal inom omraden dar de saknar mandat att ge uppdrag till
kommunens férvaltningar och bolag, men dar kommunstyrelseférvaltningen har i uppdrag att genom
kompetens, stéd, service och kommunikation méjliggéra att malen uppnas.

Kommunstyrelsens évergripande mal Utfall 2021 | Mal 2022 Mal 2023 Mal 2024
Alla arbetsplatser harregelbundna 84% 90 % 95 % 100 %
arbetsplatstraffar (APT)
Kommunens medarbetare ser positivt pa 45 % 50 % 55 % 60 %
framtiden for Oxelésunds kommun
Ungdomar erbjuds ferieplats i kommunal 96 platser 100 platser | 100 platser | 100 platser
verksamhet
Manliga och kvinnliga medarbetares uttagav 4,8 % for 4,5% for 4 % for 3,5 % fér
féraldrapenning &r procentuellt lika stora kvinnor, kvinnor, kvinnor, 3% | kvinnor,
2,3 % for 2,5% for fér man 3,5 % for
man man man
Kommunens medarbetare har god hélsa (Matt: 3,4% 3% 2,8% 2,6 %
Andel ldngtidssjukfranvaro)
Kommungemensammainsatser och resultatet av dem
Kommunstyrelsen tilldmpar SKR:s nio strategier for att méta kompetensutmaningen: marknadsfér

jobben, bredda rekryteringen, fler jobbar mer, férldng arbetslivet, underldtta I6nekarrigr, anvand
kompetensen ratt, visa karriarmgjligheterna, skapa engagemang och utnyttja tekniken.

| kommunens plan for strategisk kompetensférsérining finns en handlingsplan. Handlingsplanen ar
fran 2020 och manga atgarder fick enligt intervjuade avbrytas till folijd av Covid-19. En ny
handlingsplan har inte utarbetats men arbete padgar med flera av de tidigare definierade aktiviteterna.
Utifrén var granskning beddmer vi att féljande pagdende aktiviteter &r vdsentliga att lyfta fram:



Omrade

Vasentliga kommundvergripande aktiviteter 2022

Attrahera

En kommunikationsplan for arbetsgivarvarumarket har tagits fram och galler
2022-2024. Kommunikationen ska bidra till att attrahera, rekrytera och behalla
ratt medarbetare, varda relationer med tidigare medarbetare, viacka nyfikenhet
hos passiva jobbkandidater och skapa stolthet hos befintliga medarbetare. |
planen finns en detaljerad aktivitetsplan med budgetestimering for
kommunikationsaktiviteter. Informationsfilmer som ska férmedla kdnslan av att
arbeta i Oxelésunds kommun har producerats.

| alla granskade verksamheter beskrivs ocksa det dagliga arbetet med att
utveckla verksamhet, kvalitet, arbetsformer och arbetsmiljo som en viktig nyckel
i att bli en mer attraktiv arbetsgivare, se avsnitt 6.

Rekrytera

Chefer utbildas irekryteringsprocess och rekryteringsverktyg. HR-enheten féljer
upp forvaltningens platsannonser i syfte att se vilken annonsplattform som
genererar bdast gensvar. Syftet ar att optimera rekryteringen.

Arbete med kandidatupplevelsen har starkts sa att alla som kommer pa en
intervju, oavsett om de anstdlls eller ej, ska ta med sig en positiv bild av
kommunen som arbetsgivare i héndelse av att de sdker pa nytt senare eller
sprider budskapet till andra.

Deltagande vid rekryteringsmassor har varit pa paus under pandemin men
aterupptas 2022.

Utveckla

En utbildningsdag for alla chefer inom kommunikation och ledarskap sker under
hosten 2022. Ledarfrukostar fér samtliga chefer med personalansvar sker en
gang i manaden och &r koncernledningens forum fér att sprida information och
oppna for dialog i aktuella fragor.

Kommunen och férvaltningen tilldmpar individuella uppdragsbeskrivningar och
till dem tillhérande kompetensutvecklingsplaner pa individniva. Dessa ska finnas
med som underlag vid alla medarbetarsamtal med fast anstdlld personal.
Kommunen har under 2020-2021 etablerat ett nytt IT-stdd med anpassade
mallar for genomforande och dokumentation av medarbetarsamtal,
kompetensutvecklingsplaner och uppdragsbeskrivningar. Det ar oklart i hur stor
utstrackning systemet anvands. HR-enheten har planerat att utvardera systemet
framover.

Kommunen har en ledarskapsutbildning som ar obligatorisk for alla nya chefer.
Utbildningen ar aven dppen for befintliga chefer i behov av repetition, men detta
uppges vara sallsynt férekommande. Inom ramen fér chefsintroduktionsprogram
genomfordes i mars 2022 ett seminarium med temat kompetensforsérining
vilket innehdll bland annat kompetensutmaningar, genomgang av prognoser,
arbetssatt och arbetsgivarvarumarke.

Enligt det personalpolitiska programmet ska rérlighet uppmuntras for att
stimulera utveckling. Kommunen har fér narvarande inte nagon intern platsbank
(det har funnits tidigare) men flera forvaltningar tillampar praxis att interna
s6kande bor kallas till intervju om kompetens och erfarenheter matchar.

Behalla

En forenklad medarbetarundersokning har genomforts tva ganger under 2022,
istdllet for som tidigare endast vartannat ar. Resultatet hanteras av respektive
arbetsgrupp och ledningsgrupp med atgadrder som dokumenteras i
arbetsmiljoplaner.
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5.3

| syfte att behalla erfarna medarbetare finns ett aktivt arbete med att sikerstalla
rattvisa I6ner. Kommunen tilldmpar en snedsitsmodell dar medarbetare som
halkat efter i I6neutvecklingen, ofta till folid av 6kade ingangsléner inom sin
yrkesgrupp, kan fa en sérskild l16nedkning i syfte att komma upp i ett réttvist
I6neldge. Férvaltningscheferna féreslar medarbetare varefter ett ledningsmote
sker med HR-enheten for att besluta vilka som ska erhdlla den sérskilda
|6nedkningen.

Introduktion av nyanstdllda har identifierats som ett utvecklingsomrdde genom
medarbetarenkiten, sett till bade innehall och kvalitet. Detta &r ett pdgdende
utvecklingsomrdde. | dagsldget sker kommungemensam introduktion av alla
nyanstéllda (fast anstallda och ldngvarigt visstidsanstéllda) tva ganger per ar.
Uppslutningen har varit varierande, ca 50-75%. Innehdllet &r &vergripande
orienterat mot hur det ar att arbete i kommunen, vision och ledord, organisation,
etc. Den omedelbara introduktionen sker pa arbetsplatsen av rekryterande chef.
For dem finns checklistor och valkomstpaket med informationsmaterial for att
alla rekryterande chefer ska ge en bra introduktion. Det finns en samlingsportal
for nyanstallda pa intranatet. Marknadsforing av samlingsportalen pagar.

Avveckla Alla som avslutar sin anstalining ska ha ett avgangssamtal med sin ndrmaste
chef. For att sdkerstélla att ingen gar miste om méjligheten att Idmna synpunkter
skickas ocksa fran HR-enheten en anonym avgangsenkat till tillsvidareanstéllda
medarbetare som ska sluta. Sammanstallning av resultaten av dessa presenteras
arsvis for férvaltningar och fér kommunledningen.

Intervjuade fran forvaltningarna anger att de &r delaktiga i kommunens &vergripande
kompetensforsorjningsarbete. Det sker samtal i ledningsgruppen dar koncerngemensamma
prognoser och analyser presenteras.

Sarskildainsatser sker for att komma till ratta med sjukfranvaron

Sjukfranvaron har under mdnga ar varit ett prioriterat fokusomrdde foér kommunen och fram till 2019
syntes en positiv utveckling. Déarefter har sjukfranvaron ater dkat, sannolikt delvis med anledning av
Covid-19.

1

-
7 ~i= - .- ’
.-y
I3
5
4
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Oxeldsund - Sddermanlands l&ns kommuner (ovdgt medel) -l Riket
Figur 1: Sjukfranvaro totalt bland anstéllda, andel (%) . Kélla: Kolada.

Sjukfranvaron skiljer sig i hdg grad at mellan forvaltningar, och detta foljer i EY:s uppfatting liknande
foérdelningstrender som i andra kommuner.
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Sjukfranvaro per férvaltning 2019 2020 2021
Social-och omsorgsférvaltningen 6,9 8,2 7
Aldreomsorgsférvaltningen 9,5 13,3 12,4
Utbildningsforvaltningen 8,8 9,6 9,9
Milj6- och samhallsbyggnadsférvaltningen 7.9 6,3 2,4
Kultur- och fritidsforvaltningen 6,9 8,8 9,4
Kommunstyrelseforvaltningen 4,6 3,2 2,9
Totalt 8,4 10,1 9,6

Under férsta halvaret 2022 har sjukfranvaron minskat nagot inom &ldreomsorgs- och
utbildningsférvaltningarna, men 0Okat i ©&vriga forvaltningar. Endast inom social- och
omsorgsférvaltningen har Iangtidssjukfranvaron o6kat. For att komma tillrdtta med de hdga
sjukfranvarotalen pagar bade arbetsmiljparbete och halsofrémjande arbete.

| det I6pande, systematiska arbetsmiljdarbetet ingar att underséka arbetsmiljon, genomféra de
atgarder som kravs fér att minska eller ta bort risker och att sedan folja upp verksamheten for att
forebygga olyckor och ohdlsa. | Oxelésund &r de enhetsvisa arbetsplatstraffarna (APT) en grundpelare
i arbetet. Dessa sker regelbundet, vanligen var 4-8:e vecka beroende pd verksamhet. Samtliga chefer
ska genomga arbetsmiljbutbildning minst var tredje &r. N&rvaro féljs upp av HR-strateg pa
kommunstyrelseforvaltningen. Under covid-19-pandemin stélldes dessa in men de har aterupptagits
under 2022 fér bade erfarna och nyblivna chefer. Under varen deltog 35 chefer och skyddsombud
och ytterligare en grupp genomgar utbildningen inovember.

For att kartldgga medarbetarnas trivsel och engagemang har kommunen tidigare genomfért en
omfattande medarbetarenkdt vartannat ar. Enkdten ger varje enhet och férvaltning ett underlag fér
att bland annat analysera och planera arbetsmiljdarbetet. Fran och med 2022 har istéllet tva kortare
och tematiskt inriktade enkater, sa kallade pulsmatningar, genomférts. Syftet &r att fa tatare och mer
aktuell aterkoppling som underlag for arbetet, vilket samtliga intervjuade uppfattar som positivt. Vi
noterar dock att svarsfrekvensen har blivit avsevart lagre an vid medarbetarundersékningar (i april
58 % svarande mot 79 % foregdende ar), varfor det finns skal att se dver hur pulsmétningarna
kommuniceras ut till medarbetare. Det &r inte faststdllt om den nya formen ska behallas né&sta ar. |
pulsmatningen som genomfdrdes i april 2022 fokuserade undersdkningen pa motivation, ledarskap
och styrning. Vardet fér hallbart medarbetarengagemang uppméttes till 78.

Resultatet av medarbetarundersékningar och pulsmétningar hanteras pa olika nivaer i kommunen.
Det sker dels pa en kommundvergripande niva i ledningsgrupp, dels i respektive enhet inom
forvaltningarna. Det finns dock en osdkerhet kring digniteten i hanteringen pa enheterna. Det kan
finnas viss variation avseende vilket utrymme resultatet far vid APT-tillfallen.

Formaliserade riskbedémningar och arbetsmiljéronder sker vid behov, tex vid verksamhetsférandring
eller tillbud. Vid varje APT ska inkomna tillbud och arbetsskador gas igenom och eventuella dtgarder
dokumenteras i enhetens arbetsmiljoplan. Ett digitalt system for registrering av arbetsskador och
tillbud implementerades under 2021 féljit av utbildningar fér bdde chefer och medarbetare. Detta
medforde att antalet inrapporterade arbetsskador var hégre &n tidigare ar och forvantas vara fortsatt
hogt under 2022 eftersom kunskapen blivit mer kdnd i organisationen. Det nya systemet har gett
chefer battre 6verblick pa inrapporterade incidenter och i vilken grad dessa orsakat sjukfranvaro.

Kommunen har en HR-strateg med sarskild kompetens inom arbetsmiljéarbete och rehabilitering.
Denne har genomfért fordjupande undersdkningar kring orsaken till sjukfranvaro i kommunen.
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Resultatet av undersokningen tyder pa att en stor del av sjukfranvaron inte &r arbetsplatsrelaterad
utan harleds till individens privatliv och kommunen har darfor valt att ta ett brett grepp om det
hélsoarbetet. En hilsopedagog arbetar stédjande och hélsofrémjande. Innan pandemin pabdrjades
ett arbete med att minska sjukfranvaron genom individuella hilsosamtal med medarbetare som haft
upprepad sjukfranvaro. Enligt uppgift gav hilsosamtalen ett positivt resultat men att det positiva
resultatet avstannade under pandemin och det gar ddrav inte att utldsa nagra langsiktiga effekter.
Satsningen har aterupptagits under 2022 genom bade individuella hdlsosamtal och gruppaktiviteter.

Oxeldsunds kommun erbjuder sina medarbetare 1000 kr i friskvardsbidrag per ar. Andelen
medarbetare som valjer att nyttja formanen har legat stadigt lagt pa cirka 35 % under flera ar.
Orsakerna till detta har inte utvdrderats. Fokus har istallet legat pa att stimulera medarbetare som
inte redan tranar pd fritiden genom exempelvis hélsostéd och prova-pa verksamheter. Bland
medarbetarna har kommunen rekryterat hélsoinspiratérer, medarbetare som utéver sitt ordinarie
arbete har i uppdrag att uppmuntra sina kollegor till goda hdlsoval. Halsoinspiratérerna traffas
regelbundet for att inspirera varandra och ta del av ny kunskap om halsa och friskvard.

Vid intervju framkommer att kommunen upplever svarigheter i samarbetet med vardcentral och

foretagshalsa, och att andra kommuner som haft stor framgang i arbetet mot sjukfranvaro forefaller
ha battre samarbeten.
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6.1

Sarskilt om namndernas arbete med att omsatta fullmaktiges
mal for strategisk kompetensforsérjning

Utbildningsnamnden har dokumenterade underlag och handlingsplaner

Utbildningsnamnden bedriver forskola, ©6ppen férskola, omsorg i form av helg och nattomsorg,
forskoleklass, fritidshem, grundskola, sarskola, Komvux, svenska foér invandrare, yrkesutbildning och
kulturskola. Inom utbildningsférvaltningen arbetar cirka 400 personer. Forskoleldrare, legitimerade
larare, SVA-larare och rektorer ar definierade bristyrkesgrupper i kommunens plan fér strategisk
kompetensférsorjning.

| utbildningsndmndens verksamhetsplan anges som mal att alla skolformer ska erbjuda en hallbar
arbetsmiljo fér sin personal samt vara en attraktiv arbetsgivare. Mattet &r att personalens frisknérvaro
ska 6ka samt att personalomsattningen ska minska. Namnden har ocksd mal specifika for olika
personalgrupper, dar ambitionen ar att andelen behoériga och legitimerade férskolldrare och larare
ska vara minst i nivd med riket inom var och en av ndmndens skolformer, inklusive kulturskolan.

Utbildningsférvaltningen har tagit fram en handlingsplan for strategisk kompetensférsérjning. Fragan
har aktualiserats genom den fackliga nationella huvudéverenskommelsen (HOK18) dldgger alla skolor
att forstarka sitt arbete for att sdkra kompetensforsérjningen av ldrare. Arbetet ska enligt
dverenskommelsen féljas upp bade lokalt och centralt. | Oxelésund har en arbetsgrupp med
representanter for Ldrarférbundet och for arbetsgivaren med rektorer, forvaltningschef och HR
arbetat med det partsgemensamma arbetsmaterialet for att identifiera nuldge och framtida
aktiviteter inom omraddena arbetsorganisation, arbetstider, arbetsmiljp och I&nebildning.
Utbildningsférvaltningen har dven tagit fram en plan for strategisk kompetensférsérjning som i
enlighet med kommunstyrelsens inriktningsdokument utgar fran ARUBA-modellen.

Av omvérldsanalysen utldses att prognoser visar pa ett okat behov av lérare. Antalet framtida
pensionsavgangar foérvantas oka fran 7 stycken 2022 till 12 ar 2024. Férvaltningen uppmérksammar
risken att antalet examinerade ldrare inte kommer rdcka till for att tillgodose det kommande
ldrarbehovet pa nationell niva och att konkurrensen mellan arbetsgivare tilltar.

| tabellen nedan listar vi ett urval av pdgdende atgarder som vi beddémer &r vésentliga utifran
granskningens fragestéliningar:

Omrade Véasentliga pagdende insatser 2022 (EY:s sammanfattning)

Attrahera Inom ramen for arbetsgivarvarumdarket har bilder och berattelser med ett par
medarbetare fran utblldnmgsforvaltmngen skapats. Dessa ska anvandas i
kampanjer i sociala medier och pa hemsidan. | Kommunévergripande aktiviteter
och deltagande pd mé&ssor medverkar representanter fran férvaltningen.

Den nya skolorganisationen som genomférdes i steg 1 under 2021 innebar att
skolorna har olika tematisk inriktning. Detta beddms ha gett resultat for
mojligheten att attrahera ldrare.

Rekrytera Forvaltningens chefer har utbildats i det digitala rekryteringsverktyget for att pa
ett enklare satt kunna géra urval samt kommunicera med arbetssdkande.
Utbildning ska ges arsvis.

En viktig kalla fér bdde marknadsféring och rekrytering r genom intag av vikarier
i verksamheten. Pa enheterna finns idag husvikarier vilket starker méjligheten till
utveckling i arbetet och underlattar kontakt.

Kommunen saknar narliggande larosaten vilket forsvarar méjligheten att ta emot
studenter pa praktik. Under 2022 har avtal tecknats fér en studentplats for
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6.2

arbetsplatsintegrerad lararutbildning. Det innebdr att [ararstudenten parallellt med
sina studier arbetar hos kommunen.

Utveckla Den interna rérligheten mellan férskolor och skolor ska uppmuntras genom att
internannonsering i ett férsta skede anvands om man tror att kompetens kan finnas
internt i férvaltningen.

Fortbildning av Idrare har skett med koppling till grundskolornas nya
profilinriktningar. Genom Skolverkets statsbidrag ldrarlyftet har flera ldrare
genomgatt distanskurser som breddar deras behdrighet. Stéd ges till obehoriga
som bedriver studier pa sin fritid.

Behalla Organisationen har setts over sd att bitrédande rektorer har ett tydligare
personalansvar. Syftet ar att skapa ett narmare ledarskap med farre medarbetare
per chef. De deltar i kommunens introduktionsprogram fér nya chefer.

Loénekriterierna for pedagogiska arbeten har setts 6éver och kommunicerats till alla
medarbetare.

Atgérder for att forbattra arbetsmiljon och skapa mer attraktiva arbetsplatser
planeras pa respektive skola. | regel &r detta en integrerad del av det systematiska
arbetsmiljtarbete, samt av det systematiska kvalitetsarbetet som arligen
aterrapporteras till utbildningsndmnden.

Utbildningsndmnden  har inte identifierat nagra risker eller kontroller  kopplade till
kompetensférsorjning i sin internkontrollplan for 2022. Uppféljning av kompetensférsérjning och
personalldge sker i samband med delarsrapport och arsbokslut, samt pa forekommen anledning.

Férvaltningens beddbmning &r att rekrytering av behoriga l&rare har blivit |attare, med fler
kvalificerade sokande &n tidigare, vilket tyder pd att kommunen uppfattas som en mer attraktiv
arbetsgivare.

Vard- och omsorgsnamnden fokuserar pa dldreomsorgen men dven
inom social-och omsorgsférvaltningen sker positiv utveckling

Vard- och omsorgsndmnden bedriver verksamhet fér kommuninvadnare som &r i behov av vard och
omsorg samt stod och radgivning. Verksamheten &r férdelad pa tvad forvaltningar: social- och
omsorgsférvaltningen och &ldreomsorgsforvaltningen.  Vard- och omsorgsndmnden har i sin
verksamhetsplan for 2022 brutit ner kommunfullméaktiges évergripande mal enligt foljande:

Utifran koncernmalet "Trygg och vérdig alderdom” har vard- och omsorgsndmnden formulerat ett mal
om att vikarieanvandningen ska minska inom aldreomsorgsférvaltningen. Detta relaterar till
kommunfullm&ktiges mal om forbattrad personalkontinuitet. Namnden har ocksd satt upp mal om att
medarbetarnas kunskap om bemd&tande ska férbattras, och att de dldres fértroende fér personalen
ska Oka bade i hemtjénst och i sarskilt boende. Samtidigt ska effektiviteten 6ka inom hemtjansten,
vari ndamndens mal &r att 6ka andelen utférd tid av beviljad tid.

Prioriterad verksamhetsutveckling under aret som beslutats av ndmnden inkluderar att tydliggéra
struktur kring schemaldggning samt utveckla rutiner fér bemanning av korttidsfranvaro inom
aldreomsorgsforvaltningen. Vidare ska roller och ansvar gdllande rekrytering, schemaldggning och
bemanning tydliggdras.

For bade social- och omsorgsférvaltningen och &ldreomsorgsforvaltningen finns malsattningar om
Okad digitalisering. Detta ar en av SKR:s rekommenderade nio strategier for att méta framtidens
kompetensbehov. Namnden har utdver digitalisering inte formulerat ndgra mal avseende social- och
omsorgsforvaltningens kompetensférsérjning, endast avseende dldreomsorgen.
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6.2.1

Vard- och omsorgsndmnden har inget uttryckt mal avseende medarbetarundersékningen. De anvands
dock som utvecklingsunderlag i verksamheterna i enlighet med vad som beskrivits iavsnitt 5.3.

Vard- och omsorgsndmnden har inte identifierat risker eller kontrollmoment relaterade till
kompetensférsorjning i sin internkontrollplan for 2022. Uppfdljning av kompetensforsdrjning och
personalldge sker i samband med deldrsrapport och arsbokslut, samt pa fdrekommen anledning.

Aldreomsorgsférvaltningen och  Social- och omsorgsforvaltningen har en gemensam
kompetensforsérjningsplan  fran 2018 d& det endast fans en forvaltning - Vard och
omsorgsférvaltningen. Bada férvaltningarna har ett pagdende arbete med att ta fram en ny
kompetensférsorjningsplan for respektive férvaltning. Arbetet ska vara klart under hdsten 2022.

Aldreomsorgsforvaltningen

Aldreomsorgsférvaltningen arbetar med bistandsbedémning for &ldre, hemtjénst, sarskilt boende
samt demensboende fér &ldre, dagverksamhet, korttidsboende/véxelvard, samt halso- och
sjukvardsorganisation inklusive rehabilitering och hjdlpmedel. Underskéterskor &r en stor
personalgrupp som i kommunens plan for strategisk kompetensférsérining uppges vara bristyrke.
Forvaltningen berdérs dven av bristyrkesgrupperna enhetschefer, sjukskoterskor och arbetsterapeuter.

Aldreomsorgsférvaltningen bevakar framst de demografiska prognoserna i syfte att forutsdga
framtida personalbehov. Inom forvaltningen finns det ett systematiskt arbetssatt kring att
sammanstallda  enheternas samlade rekryteringsbehov. Inom  forvaltningen finns en
bemanningsenhet som har det samlade ansvaret for rekrytering, bemanning och uppféljning av
timanstallda och vikarier. Bemanningsenheten &verblickar kompetens och erfarenhet, arbetade
timmar och LAS-lista for hela dldreomsorgen. Arbete pdgar under 2022 for att enheten &ven ska vara
specialiserad pa och ansvarig fér all schemaldggning.

Aldreomsorgsférvaltningen har ddremot arbetat fram en férdndringsbeskrivning 2023 som
faststélldes av vard- och omsorgsndmnden i maj 2022. Férandringsbeskrivningen innehdller en analys
av utfall och utmaningar i det tidigare arbetet med heltidsresan. Analysen visar att tidigare insatser
dar medarbetare fatt énska tjénstgoringsgrad har lett till att fler medarbetare arbetar mer, vilket har
frigjort resurstid i organisationen. Avsikten var att anvdnda denna resurstid for att tacka upp
planerade eller akuta vakanser i organisationen. Slutsatserna d&r dock att den frigjorda tiden
huvudsakligen inte &r fordelad pd samma dygnstider som behoven. For att komma till rétta med detta
har forvaltningen inlett arbete med smarta scheman som syftar till att skapa mer héllbara och
effektiva scheman for badde organisationen och medarbetarna.

Foréndringsbeskrivning 2023 innehdller ocksa en kartldggning av arbetssitt som skulle kunna
effektiviseras genom digitalisering och darigenom minska behovet av personal. Bland dessa ndmns
digitala tillsynssamtal dagtid, inkontinenssensorer samt duschrobotar och sdangar med
uppresningsstod som prioriterade satsningar som bade kan minska personalbehovet och Oka
livskvalitet och sjalvstandighet hos brukare. En konkret genomférande- eller investeringsplan ingar
inte i beskrivningen. Plan foér genomférande av aktiviteter sker enligt uppgift i forvaltningen.
Aterrapportering av férandringsbeskrivning sker sedan I6pande till ndmnden samt till kommunchef
vid uppféljningsmoten. | férandringsbeskrivning finns en dvergripande beskrivning av effekter och
investeringskostnader for foreslagna atgarder inom omradet digitalisering.

For att sakerstdlla mojligheten att rekrytera personal med ratt kompetens finns ett ndra samarbete
med Campus Oxelésund som i egenskap av vard- och omsorgscollege tillhandahaller yrkesutbildning
for flera av foérvaltningens yrkesgrupper. Det finns en bild hos saval férvaltningschef som fackliga
representanter att de som utexamineras inte har de kunskaper och fardigheter som kravs for att utféra
arbetet. Forvaltningen star infér en stor utmaning att balansera akuta personalbehov mot att
uppratthalla kompetenskrav. Det finns etablerade forum for dialog mellan férvaltning och ledning fér
Campus Oxeldsund men svarigheter kvarstar.

Inom ramen fér det statligt finansierade Aldreomsorgslyftet har forvaltningen genomfoért flera
insatser for att héja kompetensen hos medarbetare. Underskoterskor ar en prioriterade grupp for
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6.2.2

6.3

detta under 2022 med anledning av férdandrade lagkrav (fast omsorgskontakt inom &ldreomsorgen)
samt for att forekomma eventuella framtida utbildningskrav som utreds. Tidigare har utbildningar
inom bemétande samt sprakférstérkande insatser varit prioriterade, liksom fortbildning av
vardbitraden till underskoterskor.

Timanstallda och vikarier utgér en férhallandevis stor del av personalstyrkan. Det finns en rutin om
att samtliga timanstélida ska pabérja en yrkesutbildning for att f& fortsétta inom kommunen, och
maste fullgéra utbildning till vardbitrdde/underskoterska for att fast tjénst ska kunna erhdllas. Enligt
Kommunal frangds rutinen pa grund av personalbrist.

Enligt forvaltningschef &r ett viktigt fokusomrade framgent att starka det nara ledarskapet. Stora
enheter och chefer som inte, i det dagliga arbetet, méter sina medarbetare bidrar till manga
utmaningar géllande saval arbetsmiljé som personalens engagemang.

Social- och omsorgsférvaltningen

Social- och omsorgsférvaltningen arbetar med bistandsbedémning fér barn, ungdomar och vuxna,
fardtjanst och riksfardtjanst, budget och skuldradgivning, arbetsmarknadsinsatser, familjeratt,
familjecentral, vard och behandling barn, alkoholtillstdnd, behandlingscentrum med radgivningsbyra,
personlig assistans, socialpsykiatri, daglig verksamhet, bostad med sarskild service, korttidsvistelse
och familjehem. Socialsekreterare ar en stor yrkesgrupp som definierats som bristyrke i kommunens
plan for strategisk kompetensférsérjning. Vakanta platser behdver i dagslaget bemannas av konsulter,
framfor allt inom enheten foér barn- och unga.

Foérvaltningen  har under aret etablerat en ny struktur for kompetensutveckling. En
kompetensutvecklingsplan for varje personalgrupp listar alla utbildningar som medarbetarna
forvantas genomga under sin tid pa férvaltningen, bade grundldggande och specialiserande kurser. |
och med strukturen far forvaltningen ocksa en battre éverblick pa befintlig kompetens och ett system
for att dokumentera nar medarbetarna senast gick respektive utbildning. Detta ger ocksd battre
férutsattningar for att félja upp vilka medarbetare som behdver komplettera eller repetera utbildning.
Utbildningsplanen ska tas ibruk under hdsten 2022.

Resultaten fran medarbetarundersékningarna &r generellt sett positiva. Inom individ- och
familjeomsorgsenheten fér barn och unga har det férekommit patagligt lagre resultat inom flertal
parametrar. Enligt uppgift har det berott pd en kombination av pafrestande arbetsuppgifter och
personkonflikter inom enheten, och ett aktivt arbete har bedrivits for att vanda situationen. Enligt
forvaltningschef finns det goda méjligheter till forb&ttring de ndrmaste manaderna.

Det finns ett samarbete med ndrliggande hogskolor och universitet i syfta att 6ka mojligheten till
rekrytering. Forvaltningen tar emot tva praktikanter varje termin. Vid rekryteringen av praktikanter
ar det en urvalsgrund att studenten beddms ha rimliga foérutsattningar att kunna fortsatta arbeta i
kommunen eller ldanet efter avslutad utbildning.

Milj6- och samhéllsbyggnadsnamnden nar redan fullméaktiges mal men
har en sarbar verksamhet med fa anstéllda

Miljo- och samhadllsbyggnadsnamnden ansvarar bland annat fér kommunens detaljplanering,
naturvard, GIS- méat- och kartverksamhet, gang- och cykelvdgar. Ndamnden utgdr kommunens lokala
provnings- och tillsynsmyndighet enligt plan- och bygglagen samt miljé-, livsmedel- och
tobakslagstiftning. Namnden &r daven kommunens trafiknamnd. Inom férvaltningen arbetar 16
personer varav bygglovshandlaggare ar en definierad bristyrkesgrupp i kommunens plan for
strategisk kompetensforsorjning.

I Miljo- och samhéllsbyggnadsnamndens verksamhetsplan anges mal om att sjukfranvaron ska minska.

Ingangsvérdet 2021 var 3 procent, och malviardet 2022-2024 &r fem procent. D3 férvaltningen &r
liten kan enskilda medarbetares franvaro paverka statistiken kraftigt.
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6.4

Ndmnden inkluderar kommunfullméktiges mal om att ©ka medarbetarengagemanget i sin
verksamhetsplan. Namndens utfall i medarbetarundersdkningen visar pa ett lagt resultat avseende
medarbetarnas kunskap och forstdelse om verksamhetens mal. Mot denna bakgrund pagar ett arbete
med att se dver operationaliseringen av kommunmalen och ndmndens mal.

Ndmnden har inte ndgon dokumenterad kartldggning av kompetensbehov eller ndgon handlingsplan
for kompetensforsorjning. Forvaltningen ar liten och tjansterna d&r i hog grad specialiserade.
Kommunens tillvaxttakt har medfért relativt stadiga volymer foér foérvaltningen, varvid rekrytering
framst ar fylinadsrekrytering vid vakanser. Enligt uppgift har personalomsattningen inom
forvaltningen varit relativt hog under senare tid. Den samlade beddmningen &r dock att Oxelésund
har forhallandevis goda konkurrensmojligheter gentemot nérliggande kommuner. Attraktionen
bedéms ligga i ett fordelaktigt 16neldge, variation i arbetsuppgifter tack vare kommunens storlek, ett
gott arbetsklimat samt mojlighet till flexibilitet och distansarbete.

En vasentlig del i forvaltningen kompetensférsérining &r verksamhetsutveckling och standig
forbattring av processer, verktyg och mallar férbattras i syfte att férenkla handldggarnas vardag och
skapa mer effektiv handldggning. Det syftar ocksa till att gora det enklare fér nya medarbetare.

Miljo- och samhéllsbyggnadsndmnden har ett kontrollmoment avseende kompetensforsérjning i
internkontrollplanen 2022. Kontrollmomentet avser att riskanalyser genomférs och handlingsplaner
upprattas. | den férsta uppfoljningen 2022 anges att analys av personalldget sker kontinuerlig och
rapporteras i tertial- och arsredovisningar. Uppfdljningssamtal genomfors cirka 1-2 manader efter att
en medarbetare pabdrjat sin anstdlining. D& kompetensbrist uppstar anvands konsultstéd. |
uppfoljningen av interkontrollplanen vid tertialrapport 1 anges att kontrollmomentet av
kompetensforsérjningen ar godkand.

Kultur-och fritidsnamnden saknar kompetensférsdrjningsplaner men
har ndjda medarbetare

Kultur- och fritidsndmnden ansvarar fér verksamheterna kultur, fritid och turism, vilket omfattar
bibliotek, kultur, evenemang, konst, fritidsverksamhet med fritidsanlaggningar, ungdomsverksamhet,
fritidsgard, turistbyrd, konsumentinformation, kulturarvsfragor och Oxeldsundsarkivet. Totalt bestar
férvaltningen av 16 personer. Bland yrkesgrupperna har bibliotekarier och utbildade fritidsledare
definierats som bristyrkesgrupper ikommunens plan for strategisk kompetensférsérjning.

| Kultur- och fritidsndmndens verksamhetsplan 2022-2024 formuleras foljande mal utifran
kommunfullmé&ktiges malomrade "Hallbar utveckling":

Ndmndensmal Matt Ingdngsvérde/bokslut Malvdrde MaAlvirde Malvérde
2021 2022 2023 2024
Medarbetare Medarbetarindex Ml 86 % X Lagst 80 X
ska upplevaatt | (medarbetarundersdkning
deharenbra gorsvartannat ar)
arbetssituation ' pgjipart 4,48 av 5 Lagst4,0  L&gst4,0  Lagst4,0
medarbetarengagemang

Namndens  férvaltning har ett inom kommunen jamférelsevis hogt resultat pa
medarbetarundersokningen. Resultatet av medarbetarundersékningar hanteras vid APT-tillfallen.
Efter senaste matningen bedémdes resultatet vara tillfredsstdllande och inga sarskilda
utvecklingsomrdden identifierades med anledning av enkéaten.

Ndmnden har inte tagit fram ett eget mal kring sjukfranvaro. Den ackumulerade sjukfranvaron var vid
tidpunkten for granskningen 10 procent. Enligt uppgift beror de hdga sjuktalen pa att det &r en liten
organisation d&r statistiken paverkas av enskilda sjukdomsfall. Intervjuade uppger att det finns
mojlighet att vid sjukdom tacka upp for varandra inom de olika enheterna.
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6.5

Det finns inga aktuella kompetensférsérjningsplaner framtagna. Den senaste som togs fram &r fran
2018. Det arbetssdtt som definierats i kommunens inriktningsdokument fér strategisk
kompetensforsérining uppges innebéra en tidsinsats som inte star i proportion till nyttan med planen,
och det &r dérav svart att avsatta resurser for arbetet. Férvaltningen tar del av de centrala analyser
och prognoser som férmedlas men har svart att omsdtta dessa i det egna
kompetensforsorjningsarbetet. Kultur- och fritidsforvaltningen  arbetar med individuella
kompentensplaner. Vidare handlar rekryteringsarbetet framst om fyllnadsrekrytering av vakanta
tjanster.

Kultur- och fritidsndamndens framsta utmaning ar att rekrytera personal med ratt utbildning. Det ar
svarast att hitta utbildade bibliotekarier samt fritidsledare. Vid rekrytering framhavs organisationens
fordelar vilka anges vara att medarbetare far stort ansvar, nya utmaningar ioch med att det &r en lite
organisation, flexibilitet i arbetet samt ett bra arbetsklimat. Fritidsledare erbjuds dven mdjlighet att
studera tva timmar per vecka under arbetstid i syfte att fler ska utbilda sig.

Personalnyckeltal féljs upp i samband med deldrsrapport och verksamhetsberattelsen, i évrigt endast
pa férekommen anledning. Kultur- och fritidsndmnden har inte identifierat risker eller kontroller
relaterade till kompetensforsoérjning i sin internkontrollplan fér 2022.

Det dr osdakert om arbetet ger 6nskat resultat

Eftersom férvaltningarna i regel inte har definierat strategier och planer fér en strategisk
kompetensforsorjning sker det heller inte ndgon samlad uppféljning av arbetets resultat. Enskilda
aktiviteter och insatser utvarderas fristdende, och personalsituationen i stort féljs upp genom
nyckeltal. Det finns mojlighet for chefer att folja bland annat franvarostatistik, pensionsavgangar,
dvertid och sjukfranvaro genom systemstédet Hypergene.

Covid-19-pandemin har gjort det svart att gora en rattvisande beddémning av om arbetet med att
minska sjukfranvaron har varit framgangsrikt. Orsaken &r att &ndrade férhallningssatt till symptom,
karensdag och distansarbete har haft jamforelsestérande effekter for samtliga férvaltningar.

Kommunfullméktiges mal om ett hallbart medarbetarengagemang foljs konsekvent upp och &r en
integrerad del av det systematiska arbetsmiljdarbetet. Kommunstyrelseférvaltningen har ocksa
vidtagit atgérder for att skapa férutsattningar for snabbare &terkoppling och atgarder genom mer
frekventa matningar.

Kommunstyrelsen foljer regelbundet upp den samlade personalsituationen. Dels genom
deldrsrapporter och arsredovisning, men ocksd genom tematiska féredragningar, vilken kvartalsvis
omfattar aktuella personalfragor. | kommunstyrelsens internkontroliplan 2022 identifierades rutin fér
rehabilitering och handlingsplan for systematiskt arbetsmiljo-, sdkerhets- och hélsoarbete som
kontrollmoment. Féregdende ar fanns rutin fér rehabilitering, rekryteringsrutin och arbetsmiliépolicy
som kontrollmoment och kommunstyrelsen noterade flera avvikelser i sin uppfdljning. Av
uppfoliningen framkommer att det finns planerade eller vidtagna atgarder for att komma till ratta med
avvikelserna och férvaltningen beddmer att avvikelserna kommer att vara avhjalpta under 2022.

Covid-19-pandemin har gjort utvecklingen svar att félja gentemot féregdende ar till féljd av striktare
krav fér medarbetare att stanna hemma vid lindriga symptom.
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7.

Svar pa revisionsfragor

Revisionsfragor

' Har géllande mal for

kompetensforsorjningsarbetet
brutits ner for att mdjliggdra
en dndamalsenlig styrning?

Finns aktuella kartlaggningar
och kompetensmatriser,
riskanalyser och planer som
stod for det operativa
arbetet?

Med vilka funktioner sker
dialoger for att fanga upp
kompetensbehov?

Mojliggér kommunens
(risk)analyser och underlag en
dndamalsenlig bedémning av
behovet av kompetens, pa
kort och lang sikt?

Sammanfattad bedomning

Delvis. Kommunfullméaktige har satt upp mé&tbara mal avseende
sjukfranvaro och medarbetarengagemang. Dessa mal aterfinns
helt eller delvis med egna mal och nyckeltal i ndmndernas
verksamhetsplaner. Kultur- och fritidsndmnden har inte tagit
egna beslut kring malet om sjukfrdnvaro men féljer upp
nyckeltalen i sin redovisning. Vard- och omsorgsndmnden har fér
dldreomsorgen beslutat om flera namndmal for
kompetensforsérjning men inkluderar inte sin
socialtjgnstverksamhet. P& férvaltningsnivd ser vi dock att
styrning och atgarder av varierande grad forekommer i alla
férvaltningar.

Utdver de tva mé&tbara malen har kommunstyrelsen tillsett att det
finns koncerngemensamma  strategier som aterkopplar till
kommunfullméktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare.
Till detta finns det styrande dokument som ska ge ett ramverk fér
styrning och samordning, men dessa efterlevs inte av
férvaltningarna. Kommunstyrelsen har gett direktiv till sin
férvaltning om att ©6ka arbetet med att mota framtidens
kompetensutmaningar. Kommunstyrelsen har satt upp mal inom
omraden dér de saknar mandat att ge uppdrag till kommunens
férvaltningar och bolag, men dar kommunstyrelseférvaltningen
har i uppdrag att genom kompetens, stdd, service och
kommunikation méjliggéra att malen uppnas.

Delvis. P& kommundvergripande niva finns det framtagna
kartldggningar, riskanalyser och planer med atgarder som kan
vara stod i det operativa arbetet. Analysen omfattar bland annat
personalstruktur och organisation, prognos Over
pensionsavgangar, sysselsdttningsgrad, sjukfranvaro, utfall av
publicerade jobbannonser samt en omvarldsanalys med
definierade bristyrken i kommunen. Den senaste sammanstallda
kompetensforsérjningsplanen for kommunen som helhet gjordes
2020, men delar av underlaget har setts 6ver vid senare tillfalle
och presenterats vid exempelvis chefsutbildning.

Inom kommunstyrelseférvaltningen finns en HR-enhet som
ansvarar for det dvergripande och strategiska arbetet, men pa
respektive namnds forvaltning ar férvaltningschef ansvarig. Inom
de storre férvaltningarna engageras bitrddande
férvaltningschefer och enhetschefer i att bevaka behov av
kompetens, men inga dedikerade HR-resurser férekommer. Pa
individnivd &r kompetensutvecklingsbehov en fraga for ansvarig
chef tillsammans med den enskilda medarbetaren.

Delvis. Var beddmning &r att det finns en rimligt god bild av
behovet utifran kénda férutsattningar. Bilden &r i hég grad
baserad pa operativ kdnnedom om organisationen och inte
belagd genom kartldggningar och analyser. Fokus ligger ihdg
grad pa bemanning den narmaste tiden.

Kommunen har befolkningsprognoser men dessa ar enligt
intervjuade svara att tillampa i analyserna av kompetensbehov,
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Revisionsfragor Sammanfattad bedémning

Gors tillrackliga
riskbedémningar och
kartlaggningar med avseende
pa arbetsmiljo (exempelvis
genom oberoende
avslutssamtal), som ett led i
att vara en attraktiv
arbetsgivare?

Analyseras
personalomsattningen pa ett
adekvat satt?

Vilka atgérder vidtas for att
tillvarata och utveckla
medarbetarnas kompetens pa
basta satt samt vara en
attraktiv arbetsgivare?

Exempelvis med avseende pa
yrken dar det &r brist pa
arbetskraft?

Vilka atgarder vidtas for att
behalla och beldéna attraktiva
kompetenser?

givet att volymférandringarna iregel &r sma (undantaget
dldreomsorgen). En brist ar att kommunen enbart periodvis haft
mojlighet att gora statistiska analyser av

personalomsattningen. En medarbetare som nyligen har
anstéllts har fatt arbetsuppgiften och kommer framéver att ta
fram sadana analysunderlag.

Medarbetarundersdkning genomfoérs regelbundet och ar ett
underlag bade i det systematiska arbetsmiljdarbetet och i annat
utvecklingsarbete. Under 2022 har undersdkningen genomforts
i form av tva kortare enkéter, s.k. pulsmatningar, vilket
mdjliggdr en tatare uppfolining av medarbetarnas maende.
Svarsfrekvensen har sjunkit kraftigt mot féregaende ar varvid
nya angreppssatt for information om enkdten testas framgent.
Medarbetarundersékningen foljs upp vid APT-tillfdllen pa
respektive enhet, pa forvaltningsledningsniva samt pa
kommunledningsnivd och ligger till grund for planering av
atgarder. Formaliserade riskbedémningar och
arbetsmiljéronder sker vid behov, tex vid
verksamhetsférandring eller tillbud.

Kommunen har etablerade rutiner fér att samla in synpunkter
fran medarbetare som slutar. Forvaltningschefer/enhetschefer
genomfdr avslutssamtal. For att ge ytterligare en kanal for
synpunkter skickar HR-enheten ocksa en avslutsenkdt med
mdjlighet till anonyma svar. Detta resultat sammanstalls pa
kommundvergripande niva och presenteras for
kommunledningsgruppen.

| alla granskade verksamheter beskrivs det dagliga arbetet med
att utveckla verksamhet, kvalitet, arbetsformer och arbetsmiljo
som den viktigaste nyckeln till att bli en mer attraktiv
arbetsgivare. Forvaltningarna har varierande utmaningar och
arbetssatt for att uppna detta. P4 kommunledningsniva har en
kommunikationsplan for arbetsgivarvarumadrket tagits fram for
att ge en tydligare bild av kommunen och stétta férvaltningarna i
deras arbete med att attrahera och rekrytera ratt medarbetare.

Aldreomsorgsférvaltningen &r den forvaltning som i storst
utstrackning behdver ka sin kapacitet de ndrmaste aren. Inom
dldreomsorgen finns det en uttalad strategi om att fa fler
medarbetare att arbeta mer. Inférandet av heltid som norm har
gett mer tillgdnglig arbetstid men schemaldggningsmodellen har
inneburit att tiden inte finns den tid pa dagen n&r behoven &r som
stérst. Forsok med en ny modell pdgar under 2022.
Aldreomsorgsforvaltningen har ocksd pa ett strukturerat satt
kopplat digitaliseringsstrategier till sitt arbete med langsiktig
kompetensférsorjning.

Ovriga forvaltningar behdver bibehalla eller i liten utstréckning
utdka sin personalstyrka. Inom utbildningsférvaltningen har det
nyligen skett en Oversyn av chefsstrukturen for att skapa ett
ndarmare och tydligare ledarskap. Inom social- och
omsorgsférvaltningen har riktade satsningar sats in for att stétta
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en specifik enhet med svarigheter att behdlla personal och
valmaende.

Kommunens [6neldge uppges av de intervjuade inte vara ett stort
problem for mojligheten att attrahera medarbetare. | syfte att
behdlla erfarna medarbetare finns ett aktivt arbete med att
sdkerstalla rattvisa [6ner. Kommunen tilldmpar en snedsitsmodell
dar medarbetare som halkat efteriléneutvecklingen, oftatill foljd
av 6kade ingangsldner inom sin yrkesgrupp, kan fa en sarskild
I6nedkning i syfte att komma upp i ett rattvist I6neldage.

Kompetensutveckling av chefer sdkerstélls av kommunstyrelsens
forvaltning i form av badde introduktionsprogram,
ledarfrukostseminarier och tematiska utbildningsdagar.
Introduktion av nyanstéllda har identifierats som ett
utvecklingsomrade genom medarbetarenkaten. Detta &r ett
pagdende utvecklingsomrade. For enskilda medarbetare finns i
ovrigt inget samlat grepp om kompetensutvecklingen och
respektive férvaltning har olika strategier. Inom social- och
omsorgsférvaltningen pagar ett arbete med att implementera
strukturerade utbildningsspar  fér olika yrkesgrupper som
omfattar bade grundkompetens och fortbildning/specialisering.
Inom  utbildnings- och  dldreomsorgsférvaltningarna ar
fortbildningen i hdg grad kopplad till tillgdngliga statsbidrag och
anpassade utifrén villkoren fér dessa. Aldreomsorgsférvaltningen
har ocksa en ndra samverkan med Campus Oxeldésund kring bade
yrkesutbildningar och fortbildning. De sma férvaltningarna
saknar l&ngsiktiga strukturer och planerar sin
kompetensutveckling utifradn arets identifierade behov pa grupp-
och individniva.

Hur foljs utfall av strategier Eftersom férvaltningarna i regel inte har definierat langsiktiga
och aktiviteter upp? Ger strategier och planer sker det heller inte ndgon samlad
arbetet 6nskade resultat? uppfdljning av arbetet sett till ett ldngre perspektiv. Enskilda

aktiviteter och  insatser utvarderas fristaende, och
personalsituationen i stort féljs upp genom nyckeltal. Det finns
mojlighet fér chefer att folja bland annat franvarostatistik,
pensionsavgangar, overtid och sjukfranvaro genom
verksamhetssystemet Hypergene.

Kommunfullmé&ktiges mal om ett hallbart
medarbetarengagemang féljs konsekvent upp och ar en
integrerad del av det systematiska arbetsmiljdarbetet.
Kommunstyrelseférvaltningen har ocksa vidtagit atgarder for att
skapa forutsattningar for snabbare aterkoppling och atgarder
genom mer frekventa matningar.

Covid-19-pandemin har gjort utvecklingen av sjukfranvaro och
satsningarna pa halsofrdmjande arbete svart att folja upp
gentemot tidigare ar till féljd av striktare krav fér medarbetare att
stanna hemma vid lindriga symptom.

Kommunstyrelsen  féljer regelbundet upp den samlade
personalsituationen. Dels genom delarsrapporter och
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Revisionsfragor Sammanfattad bedémning

arsredovisning, men ocksd genom tematiska féredragningar,
vilken kvartalsvis omfattar aktuella personalfragor.

Det sker ingen uppfélining av om kommunen externt uppfattas
som en attraktiv arbetsgivare eller ej. Utbildningsférvaltningens
beddmning ar att rekrytering av behoriga larare har blivit lattare,
med fler kvalificerade stkande an tidigare. Inom dldreomsorgen
ar uppfattningen att de sdkande dar mindre kvalificerade for
arbetet vilket stéller hoégre krav pad kommunen avseende
introduktion, sprakutbildning och kompetensutveckling. Ovriga
forvaltningar  beskriver tillfélliga  variationer snarare an
strukturella.

Oxeldsund 2022-11-16

Nina Hogberg Lina Hedlund
Certifierad kommunrevisor Verksamhetsrevisor
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8. Bilagor

8.1 Intervjuade

e HR-chef

e Forvaltningschef Social- och omsorgsférvaltningen
e Forvaltningschef Utbildning

e Férvaltningschef Aldreomsorgsférvaltningen

e  Kultur- och fritidschef

e Miljo- och Samhallsbyggnadschef

e Representanter fran Kommunal sektion Nordost

8.2 Dokumentforteckning

e Mal och budget 2022-2024, faststalld av kommunfullm&ktige 2021-11-10 Kf §103
e Personalpolitiskt program

e Plan for strategisk kompetensférsérjning 2020

e Handlingsplan Strategisk kompetensférsorjning med uppfdéljning 220906
e Inriktningsdokument for strategisk kompetensférsorjning

e Kommunikationsplan for arbetsgivarvarumdrke 2022-2024

e Medarbetarpuls 2022

e Medarbetarundersdkning 2021

e Kompetensforsérjningsplan kommunstyrelseférvaltningen 2019

e Kompetensutmaningen, underlag fran chefsintroduktion 2022-03-08

e Kommunstyrelsens verksamhetsplan 2022-2024

e  Kultur- och fritidsndmndens verksamhetsplan 2022-2024

e Utbhildningsndmndens Budget- och verksamhetsplan 2022-2024

e Miljo- och samhdllsbyggnadsndmndens verksamhetsplan 2022-2024

e Vard- och omsorgsnamndens verksamhetsplan 2022-2024

e Kommunstyrelsens internkontrollplan 2021

e Kommunstyrelsens internkontrollplan 2022

e Vard- och omsorgsnéamndens Forandringsbeskrivning 2023. Antagen 2022-05-24.
e Vard- och omsorgsnamndens internkontrollplan 2022

e Miljo- och samhdllsbyggnadsndmndens internkontrollplan 2022

e  Kultur- och fritidsndmndens internkontrollplan 2022

e Utbildningsnamndens internkontrollplan 2022

e Utbildningsplan social- och omsorgsforvaltningen

e Vard- och omsorgsndmnden - Delarsuppféljning per augusti 2022

e Modell fér kompetensutveckling inom VOF 2015

e Utbildningsplan vard- och omsorgsforvaltningen (utkast)

e LAS-rutiner inom adldreomsorgsférvaltningen

e Kompetensfdrsérjningsplan utbildningsférvaltningen 2022
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