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Sammanfattning

EY har pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer genomfért en granskning som syftar till
att analysera och beddma om de strategier, processer och rutiner som kommunen anvander for att
sékerstalla behov av kompetens &r andamalsenliga.

Syftet med kompetensforsérjning ar att sékerstélla att ratt kompetens vid varje tillfélle finns i ratt
omfattning for att nd verksamhetens mal. | den meningen &r kompetensforsérjning en strategisk
frdga eftersom den har att géra med organisationens langsiktiga férmaga att prestera ett &ndamals-
enligt resultat.

Kommunfullmaktige har i 6vergripande strategier och budget 2022 med plan 2023-2024 under om-
rade 6 faststdllt malet: Som attraktiv arbetsgivare ska Orebro kommun rekrytera, utveckla och be-
halla kompetenta och engagerade medarbetare for att utveckla kommunens verksamheter. | juni
2022 beslutade kommunfullmiktige om arbetsgivarpolicy vars syfte &r att beskriva vad Orebro kom-
mun som arbetsgivare vill std fér och vad Orebro kommun behdver gdra for att uppfattas som den
arbetsgivare kommunen vill vara.

Kommunstyrelsen beslutade om kompetensférsorjningsstrategi 2021- 2024. Syftet med strategin ar
att peka pa ett antal fokusomraden att arbeta med for att klara kompetensforsérjningen. Strategin
ar ett stdd till kommunens namnder och verksamheter i att ta fram och prioritera relevanta aktivite-
ter och insatser for att paverka kompetenslaget.

Var sammantagna bedémning &r att de strategier, processer och rutiner som kommunen anvander
for att sékerstalla behov av kompetens delvis &r &ndamalsenliga. Bedémningen grundar sig huvud-
sakligen pa nedanstdende faktorer:

Féljande forutsattningar bedémer vi stédjer ett &ndamalsenligt kompetensférsérjningsarbete:

Det finns en dvergripande styrning av kompetensférsérjningsarbetet i form av bl.a. kommun-
fullmaktiges mal och arbetsgivarpolicy samt en strategi fér kompetensférsérjning.

Styrningen i kommunen ar inriktad mot att vara en attraktiv arbetsgivare och att prioritera
det systematiska arbetsmiljéarbetet.

Modellen sikra kompetensen som inférts for att arligen kartlégga, analysera och planera at-
garder for att sékerstélla kompetensforsorjningen. Modellen tillampas pa verksamhets-, fér-
valtnings- och kommundévergripande niva och genomférs med stdd av resurser fran HR.

Metodstddet i form av kompetensstyrningsmodellen som tillampas pa enhetsniva som bl.a.
ger stod till kompetensutvecklingsarbetet.

Uppfdljningar som gors av namndernas internkontrollarbete, systematiska arbetsmiljdarbetet
och av HME (hallbart medarbetarengagemang).

Projektet systemstdd for kompetenshantering och Idrande som har startats. Genom projektet
finns en potential att effektivisera komptensférsorjningsprocessen i forsta hand gallande kom-
petensutveckling av medarbetare i organisationen.

Féljande omraden bedémer vi behdver utvecklas for att arbetet med kompetensutveckling ska bli
mer dndamalsenligt:

Pa kommunniva finns fér ndrvarande inte en sammanstélld bild éver hur det aktuella och
framtida kompetensférsodrjningsbehovet fér kommunen i sin helhet ser ut. Den personalfram-
skrivning som gjordes under 2020 ger indikation av hur personal- och rekryterings kan
komma att se ut fram till 2029 for de yrkesgrupper som ingick i analysen. Personalframskriv-
ningen &r dock enligt var mening inte en beskrivning av det samlade kompetensférsdrjnings-
behovet pa kort och lang sikt.
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Den risk som finns med hdnsyn till att strategin inte klargér hur ndmnder och verksamheter
férvantas agera tillsammans med att strategin inte innehaller tydliga malrelaterade fokusom-
raden &r att kompetensférsérjningsstrategin inte blir tillréckligt verkningsfull. Enligt var upp-
fattning ar inte heller kompetensforsorjningsstrategin tydligt integrerad i namndernas verk-
samhetsplaner och i verksamhetsplaneringen.

Kompetensférsdrjningsstrategin berér knappast alls ledarskapets betydelse for att attrahera
och behalla medarbetare samt arbetsmiljdarbetets betydelse. Enligt var uppfattning borde
bade en prioritering av arbetsmiljdarbetet och ledarutveckling ingd som fokusomraden i en
kompetensforsorjningsstrategi. Det framgar inte av kompetensférsorjningsstrategin hur den
ska foljas upp och utvarderas.

Med stdd av sdkra kompetensen gors en grov skattning av kompetensforsorjningslidget som
inte uttrycks kvantitativt. Darmed framkommer ingen tydlig matchning mellan berdknat behov
av och uppskattad tillgang till kompetens, vilket innebér att omfattningen pa t.ex. skattad brist
inte framgar. Det har inte framgatt en tydlig integrationen mellan sdkra kompetensen och
verksamhetsplaneringen. Vidare saknas transparens vad géller framtagna atgarder (dtgérds-
planer) och uppféljningen av dessa. Ddrmed &r det ocksa svart att identifiera i vilken omfatt-
ning atgarder vidtagits och vilka effekter som uppnatts.

Arbetet med utgangspunkt fran kompetensférsérjningsstrategin och sékra kompetensen re-
sulterar inte i att kompetensférsdrjningsplaner tas fram. Enligt var bedémning &r det en viktig
forutsattning for att sakra kompetensen ska kunna bli ett effektivt verktyg att kompetensfér-
sérjningsplaner tas fram med atgéarder som &r relaterade till kompetensforsérjningsstrategin.
Vi har inte heller noterat att specifika handlings-/atgardsplaner tas fram for sarskilt svarrekry-
terade yrkesgrupper. Det behdvs enligt var uppfattning bade ett kort perspektiv och ett 1angt i
arbetet med kompetensférsdrjningsutmaningen.

Strategier och atgéarder i syfte att utveckla nya arbetssatt och utnyttja ny teknik for att redu-
cera det framtida kompetensforsérjningsbehovet och forbattra verksamhetens kostnadseffek-
tivitet framgar knappast alls av verksamhetsplanerna.

For att klara kompetensférsérjningsbehovet dver tid handlar det om att behalla medarbetare, for-
langa arbetslivet, 6ka sysselsattningsgraden, kompetensutveckla medarbetare och att attrahera nya
medarbetare. Utdver detta kravs mer effektiva arbetssatt och att ny teknik utnyttjas t.ex. digitali-
sering.

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen lamnas féljande rekommendationer:

Klargdr hur ndmnderna ska svara pa kompetensforsérjningsstrategin.

Overvdg att inféra krav pd kompetensférsérjningsplaner med krav pa att de ska féljas upp i
samband med den ordinarie verksamhetsuppfdljningen.

Ta fram specifika handlingsplaner for sarskilt svarrekryterade yrkeskategorier.
Folj upp och utvardera kompetensférsorjningsstrategin.

Vid kommande revidering/uppdatering av kompetensforsorjningsstrategin évervag hur den
kan stdrkas som styrmedel t.ex. genom tydligare strategier som &r mal- och handlingsinrik-
tade.

Prioritera strategier och atgarder i syfte att utveckla nya arbetssatt och utnyttja ny teknik fér
att reducera det framtida kompetensférsdrjningsbehovet.

Besluta om en kommund&vergripande och enhetlig struktur for kompetensférsoérjningsarbetet
dar ansvar, rutin fér kompetensférsérjningsplaner och uppféljningar framgar.

Sékerstall vid genomférandet av sdkra kompetensen att omfattningen pa kompetensférsérj-
ningsbehovet kan berdknas.

Infor ett systemstdd for tilldmpningen av sakra kompetensen.
Fortsatt med att ta fram en arlig sammanstélining av kompetensférsorjningsarbetet.

Overvdg om kommunfullmaktige ska besluta om kompetensférsdrjningsstrategin.
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Inledning
Bakgrund

En 6kad efterfragan pa valfardstjanster samt stora pensionsavgangar medfér att kommuner behéver
rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren. Det innebdr en 6kad konkurrens om arbets-
kraft. Kommuner behdver med andra ord arbeta aktivt med kompetensférsoérjning for att mota de
kommande rekryteringsutmaningarna. Orebro kommun &r inget undantag.

I kommunfullmaktiges dvergripande strategier och budget for 2022 med plan fér 2023-2024 fram-
gar att kommunen systematiskt ska arbeta fér god dialog med det lokala och regionala naringslivet i
syfte att starka samarbetet kring hallbar tillvaxt och kompetensférsérjningsfragor. Det faststalls
dven att Orebro kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare med goda arbetsvillkor och att arbets-
miljén ska vara god. Det ska férekomma ett aktivt arbete inom alla delar i kompetensforsérjnings-
processen; attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avsluta.

Kompetensforsérjning ar ett samlingsbegrepp fér kompetensutveckling och personal-forsérjning.
Tillgangen till rétt kompetens &r en strategiskt viktig fraga for kommunkoncernen, da den paverkar
mdjligheten att leva upp till givna uppdrag, uppsatta mal och de krav som stélls enligt lag fér de olika
verksamheter som bedrivs.

Revisorerna har efter genomférd riskanalys beslutat att genomféra en granskning av kommunens
arbete med kompetensférsorjning.

Syfte och fragestallningar

Granskningen syftar till att analysera och bedédma om de strategier, processer och rutiner som kom-
munen anvdnder for att sdkerstélla behov av kompetens &r &ndamalsenliga.
| granskningen besvaras féljande revisionsfragor:

> Sé&kerstaller kommunstyrelsen att det finns mal och strategier utformade for kompetensfér-
sérjningsarbetet?

Finns det aktuella analyser och underlag pa plats sa att en tillfredstéllande beddmning av be-
hovet av kompetens pa kort och Iang sikt kan géras?

Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner och gérs uppféljning avseende sarskilt
svarrekryterade grupper?

Tilldmpas nagra sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare, behalla medarbe-
tare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa bésta satt?

Forekommer omvarldsbevakning och samverkan med externa aktdrer och sker samverkan
med externa aktorer pa ett andamalsenligt satt?

vV v v VY

Ansvarig namnd
Granskningen ar kommundévergripande men férdjupad granskning avser framst kommunstyrelsen.
Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses beddmningsgrunder som anvdnds i granskningen fér analyser, slutsat-
ser och beddmningar. | denna granskning utgors revisionskriterierna av:

» Kommunallagen (2017:725).
» Kommunfullm&ktiges flerarsplan 2021-2023.
» Av fullmdktige antagna riktlinjer och program avseende kompetensférsdrjning.

Metod och genomfdrande

Granskningen grundas pa dokumentstudier och intervjuer. Intervjuer har genomférts med tjanste-
personer.
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Kvalitetssdakring
Utdver var interna kvalitetssakring far samtliga intervjuade méjlighet att komma med synpunkter pa

rapportutkastet. Detta for att sékerstélla att revisionsrapporten bygger pa korrekta fakta och utta-
landen.
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Utgangspunkter
Strategisk kompetensforsorjning

Kompetens kan definieras som férmaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillampa kunskaper
och fardigheter. Definitionen antyder att kompetens bestar av tre delar; kunskap, férmaga och moti-
vation. Kompetens handlar om ett samspel genom utbildning och av erfarenhet férvarvade teore-
tiska och praktiska kunskaper, formagan att omsatta kunskaperna pa ratt satt i arbetet och viljan att
anvanda sig av kunskapen och férmagan for att utfora arbetsuppgifter pa ett &ndamalsenligt satt.

Vad &r da strategisk kompetensforsdrjning? Kompetensforsorjning riktar sig bade till de som redan
ar anstdllda och de som behdver bli anstéllda via rekrytering. Syftet med kompetensforsérjning ar
att sdkerstélla att ratt kompetens vid varje tillfalle finns i ratt omfattning for att nd en verksamhets
mal. | den meningen &r kompetensforsorjning en strategisk fraga eftersom den har att géra med or-
ganisationens langsiktiga férmaga att prestera. Strategisk kompetensférsérjning &r ett oavbrutet
arbete i organisationen for att sakerstalla att ratt slags kompetens i ratt mangd finns tillganglig for
att nd verksamhetens mal. En strategisk kompetensforsdrjning forutsatter ett Iangsiktigt, strukture-
rat och proaktivt arbete utifran ett identifierat och analyserat behov av kompetens. Kompetensfor-
sérjningsprocessen kraver i sin tur bade styrning och samordning.

Styrning och organisation

Orebro kommuns styrmodell

Overgripande strategier och budget (OSB) &r det dvergripande och &verordnade styrdokumentet fér
kommunens ndmnder och styrelser. Utgdngspunkten for styrmodellen & kommunens vision. For in-
nevarande mandatperiod finns sex malomraden som redovisar den politiska ambitionen. Malomra-
dena grundas pa de 17 globala malen i Agenda 2030 och motsvarar malomradena i Orebro kom-
muns program for hallbar utveckling. Inom respektive malomrade anger kommunfullm&ktige mal
och inriktningar som av namnder och bolagsstyrelser ska omsattas i praktisk handling. Syftet med
kommunfullm&ktigemalen &r att, med utgdngspunkt i 6rebroarnas behov, ange en gemensam rikt-
ning for hela kommunens verksamhet. Malen &r Iangsiktiga och ska gélla fér innevarande mandatpe-
riod, men omprévas infér varje nytt budgetar. Ovriga kommunala styrdokument som program, stra-
tegier, policys och liknande &r underordnade malen i OSB.

Varje namnd och bolagsstyrelse ansvarar for, forutom att sdkra sitt grunduppdrag, att bidra till ut-
veckling inom kommunfullmé&ktigemalen. Alla ndmnder/styrelser ska relatera till samtliga mal.
Namnder och styrelser formulerar, utifran sitt reglemente, sin nuldgesanalys, kommunfullmaktige-
mal och inriktningar i sina egna ndmndmal/bolagsmal. Dessa mal ska baseras pa kommunfullméakti-
gemalen. Ndmnden/styrelsen beslutar darefter om vilka méatbara indikatorer som ska vara kopplade
till respektive ndmndmal/bolagsmal. Indikatorerna ska sedan anvandas fér att félja upp hur ndmn-
dens/styrelsens arbete har bidragit till att nd malen.

Namnder och bolag rapporterar maluppféljning och analys till kommunstyrelsen enligt kommunsty-
relsens instruktioner. Rapporteringen sker huvudsakligen i form av nuldgesdversikt, deldrsrapporter
och arsberattelse.

Namnd och tjanstepersonsorganisation

Orebro kommuns organisation férandras fr.o.m. den 1 januari 2023. Ndmndorganisationen gérs om
s att i stéllet fér dagens 20 nédmnder kommer det da att finnas 13 ndmnder. De tre programndmn-
derna tas bort och dvriga néamnder reduceras med fyra namnder, d.v.s. fran 17 till 13. Parallellt for-
dndras forvaltningsorganisationen efter arsskiftet 2022/2023 fradn dagens 9 férvaltningar till 7 for-
valtningar.

Organisationsférandringen medfér ingen andring betraffande personalansvaret fér de verksamhets-

ansvariga namnderna. Respektive namnd ar anstdllande myndighet och har inom sitt verksamhets-
omrade ett arbetsgivar- och arbetsmiljdansvar. Kommunstyrelsen har ddrutéver ansvar fér kommu-
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nens personalpolitik, personalstrategisk utveckling och arbetsgivarfragor. Sedan 2019 har kommun-
styrelsen en personalberedning med uppdrag att sarskilt félja kommunens arbete med kompetens-
férsérjning och andra personalstrategiska fragor.

Kommunstyrelsen ska enligt sitt reglemente leda arbetet med och samordna utformningen av éver-
gripande styrdokument och ramar for styrningen av hela den kommunala verksamheten. Handldgga
de fragor som faller inom personalorganets verksamhetsomrade sadsom félja férvaltnings- och ar-
betsorganisationers utveckling, verka for utveckling och samordning av personaladministrationen,
ge rad och bitrade i personalpolitiska fragor och vid behov vidta de atgarder som erfordras for att
uppratthalla en god personalpolitik i kommunen.

| Kommunstyrelsefoérvaltningens uppdrag ingar att tillhandahalla stédtjanster till kommunstyrelsen
och till dvriga namnder, bolag och verksamheter. Inom kommunstyrelsefdrvaltningen finns ett antal
avdelningar, varar HR-avdelningen &r en. HR-avdelningen har bl.a. uppdraget att halla samman och
driva kommunens kompetensférsoérjningsarbete och stédja férvaltningarnas arbete med kompetens-
forsorjning.

Kompetensforsorjningsbehov

Kommunens kompetensférsérjningsbehov vid varje tillfalle utgors férenklat sett av det behov av
kompetensutveckling som finns hos redan anstalld personal tillsamman med behovet av att rekry-
tera kompetens (personal).

For narvarande finns ingen aktuell kvantifierad sammanstélld bild av det aktuella och framtida kom-
petensférsérjningsbehovet i Orebro kommun. Sedan 2019 (pausat under pandemin 2020) arbetar
kommunen med en modell for kompetensférsérjning aven kallad "sakra kompetensen”. Modellen syf-
tar bl.a. till att kartldgga och analysera kompetensforsérjningsbehovet i kommunens verksamheter.
Resultatet av det arbetet sammanstélls dock inte pa ett konsekvent och kvantifierat satt pa namnds-
och foérvaltningsniva.

| en sammanstélining av kommunens kompetensférsorjningsarbete 2019 framgar en prognos av re-
kryteringsbehovet. Baserat pa volymokningar, externa avgangar, pensionsavgangar, sjukfranvaro
och sysselsattningsgrad &r rekryteringsbehovet fér Orebro kommun 2 543 arsarbetare per ar. Vi har
uppfattat att berdakning innefattar dven tidsbegransade anstallningar.

| kompetensférsorjningsstrategin 2021-2024 framgar av bilaga 3 att en 1angsiktig personalfram-
skrivning (fram t.o.m. 2029) gjordes 2020 av konsult (i kombination med en finansiell analys). En
langsiktig personalframskrivning &r en kvantitativ analys av framtida rekryterings- och personalbe-
hov inom kommunala karnverksamhet. Analyserna omfattade 37 yrkeskategorier inom férskola,
grundskola, gymnasieskola, socialtjanst, ordindrt boende, sarskilt boende och LSS. Modellen bygger
pa en volymframskrivning utifran befolkningsprognosen fér kommunen fram till och med ar 2029.
Syftet med uppdraget var att ge Orebro kommun en gemensam nulégesbild av hur stort det fram-
tida rekryterings- och personalbehovet ar givet nuvarande arbetssatt och personalstruktur.

Personalframskrivningen visar att det aggregerade personalbehovet av de yrkeskategorier som
ingick i analysen kommer att 6ka med 21 procent fram till &r 2029, givet antagandet om att nuva-
rande personalstruktur och arbetssatt inte kommer att férandras. Det innebdr att personalstyrkan i
kommunen skulle dka med 1 722 tillsvidareanstalida fram till &r 2029, jamfért med idag (se figur 1).
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Figur 1 - Personalbehov enligt personalframskrivningen
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Berdkningarna visade ocksa att Orebro kommun kommer, allt annat lika vad géller personalstruktur
och arbetssatt, behdva rekrytera och tillsvidareanstdllda mellan 978 och 1 303 (se figur 2) medar-
betare per ar (6kning 33 procent).

Figur 2 - Rekryteringsbehov enligt personalframskrivningen
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—e— Totalt rekryteringsbehov

Utdver ovanstdende rekryteringsbehov tillkommer ett 6kat behov av anstéllda med tidsbegransad
anstallning. Av det totala rekryteringsbehovet for de olika yrkeskategorierna kan den stérsta delen
av rekryteringsbehovet harledas till personalomséattningen i respektive yrkeskategori. Ar 2029 be-
réknas personalomsattning! férklara ungefér 65 procent av det totala rekryteringsbehovet. Pens-
jonsavgangar ar ocksa en bidragande faktor till det 6kade rekryteringsbehovet dven om effekten inte
ar lika omfattande som den som féljer av personalomsattningen. Under perioden kommer mellan
168 och 268 tillsvidareanstéllda att ga i pension per ar. Framskrivningen gjordes 2020 och har dér-
efter inte uppdaterats. En vasentlig faktor for framskrivningen nédmligen befolkningsprognosen har
justerats ned sedan framskrivningen gjordes.

Den finansiella analysen visar vid olika alternativ hur stor andel av 6kningen som kommunen kan fi-
nansiera, t.ex. 32 procent av dkningen vid en investeringsnivd pa 100 mnkr/ar. Omvént géller att 68

1

Personalomséttning &r enligt rapporten beréknad pa tillsvidareanstéllda som &r 64 ar eller yngre och inne-
haller &ven intern rérlighet i form av byte till annan verksamhet eller befattning. Pensionsavgangar ingar inte i
personalomsattningsmattet. Vi konstaterar dock att det finns flera olika definitioner pa personalomsattning.
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procent av behovet maste hanteras genom atgarder i form av effektivisering och/eller inkomstfor-
starkning.

Beddmning

Styrningen av ndmndernas verksamhet i Orebro kommun sker i huvudsak med utgdngspunkt fran av
kommunfullmaktige beslutad OSB. Ndmnderna ska relatera till malen i OSB och formulera sina mal
samt faststalla indikatorer.

De verksamhetsdrivande namnderna (inklusive kommunstyrelsen) ar anstallningsmyndigheter och
har inom sina respektive verksamhetsomraden ett arbetsgivar- och arbetsmiljéansvar. | arbetsgivar-
ansvaret ingar enligt var uppfattning bl.a. ansvar for kompetensférsorjning.

Pa kommundvergripande niva finns for narvarande inte en aktuell sammanstélld bild dver hur det
aktuella och framtida kompetensférsérjningsbehovet fér kommunen i sin helhet ser ut. Den per-
sonalframskrivning som redovisades i bdrjan av 2020 ger en bild av hur personal- och rekryterings-
behovet forvantas se ut fram till 2029 f6ér de yrkesgrupper som ingick i analysen. Personalframskriv-
ningen &r dock enligt var mening inte en beskrivning av det samlade kompetensférsérjningsbehovet
pa kort och 1ang sikt. Dels &r den inte heltdckande, d.v.s. avser inte hela kommunens verksamhet,
dels avser den inte kompetensutvecklingsbehovet hos redan anstallda. Dessutom utgick analysen
2020 fran den da aktuella befolkningsprognosen som dérefter reviderats, vilket innebér att en lagre
befolkningsdkning forvantas. Samtidigt bedémer vi att det finns en uppenbar potential i modellen
"sékra kompetensen” att kunna ta fram hur kompetensférsorjningsbehovet ser ut pa olika ansvarsni-
vaer inom kommunen. Det forutsatter dock att behoven kan kvantifieras och modellen/metoden di-
gitaliseras.

En vésentlig faktor som framgar av personalframskrivningen &r att den framsta forklaringen till re-
kryteringsbehovet utgors av personalomséattning. Hela 65 procent av personalrekryteringsbehovet
berdknas 2029 forklaras av personalomsattning. Detta forhallande talar for att atgarder som leder
till en minskad personalomsattning boér prioriteras sarskilt. H6g personalomsattning i situationer nar
det samtidigt finns en brist pad arbetskraft kan stalla till problem f6ér verksamheten. Dessutom tar ar-
betet med rekryteringar tid fran chefer vilket reducerar deras utrymme att fungera som ledare. Re-
kryteringar leder ocksa till inte helt ovdsentliga kostnader som dock inte direkt synliggérs i den eko-
nomiska redovisningen.

En reservation nar det géller mattet personalomsé&ttning i personalframskrivning &r att det &ven in-
nefattar interna personalférandringar (d.v.s. egentligen avser personalrérligheten). | det har sam-
manhanget ar det enligt var uppfattning mer &ndamalsenligt att anvdnda personalrorlighet baserat
pa antal slutade.

Mal, strategi och metoder
Overgripande strategier och budget 2022 med plan 2023-2024

| avsnittet redovisas fran OSB mal, inriktning och aktiviteter som har ett samband med kompetens-
forsoérjning.

| OSB ingdr sex malomraden med fullmaktigemal tillsammans med inriktningar 2022. Respektive
malomrade inleds med en text dar den politiska ambitionen fér malomradet framgar. Inom malom-
rade 1 (Orebro i sin fulla kraft) redovisas som en inriktning 2022; "Skapa férutséttningar fér sprak-
utbildning inom kommunala verksamheter fér anstélld personal samt fér att méjliggéra anstélining
inom vélfdrdsverksamheter”. Under malomrade 2 (Ldrande, utbildning och arbete genom hela livet i
Orebro) anges ambitionen att "For att stdrka kontinuitet och kvalitet i verksamheterna behéver vi
kunna behalla och rekrytera personal samt sékra att personal inom férskola och skola far férutsétt-
ningar att fokusera pa sina uppdrag.” Inom malomrade 3 (Ett tryggt och gott liv fér alla i Orebro)
lyfts ambitionen fram att “Alla som utfér vélfdrd i Orebro ska ha goda anstéllningsvillkor och bra ar-
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betsmiljé"”. Under malomrade 4 (Orebro skapar livsmiljder for god livskvalitet) finns ett kommunfull-
méktigemal som kan anses ha ett samband med kommunens kompetensférsérjning; "Orebro kom-
mun upplevs som en attraktiv plats som lockar allt fler med efterfrdgad kompetens”.

Malomrade 6 (Hallbara och resurseffektiva Orebro) ger uttryck fér att kommunens medarbetare &r
den allra viktigaste resursen och att Orebro kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare med goda
arbetsvillkor samt att arbetsmiljén ska vara god inom Orebro kommun. Ytterligare en aspekt som tas
upp ar vikten av att arbetsplatserna ar jamstallda med narvarande och fungerande ledarskap

samt jamlika forutsattningar for medarbetare och chefer att kunna gora ett sa bra arbete som moj-
ligt. Ett aktivt arbete ska ocksa géras med alla delar i kompetensférsorjningsprocessen; attrahera,
rekrytera, utveckla, behalla och avsluta. Personalstrategiska fragor som till exempel arbetsmiljé och
bemanning har stor betydelse for kompetensférsdérjningen och upplevelsen av kommunen som en
attraktiv arbetsgivare. Det arbetet forutsatter en god samverkan mellan arbetsgivaren och de fack-
liga organisationerna.

Till malomrade 6 hor féljande kommunfullm&ktigemal:

» Som attraktiv arbetsgivare ska Orebro kommun rekrytera, utveckla och behdlla kompetenta
och engagerade medarbetare for att utveckla kommunens verksamheter.

| inriktningen fér 2022 ingdr att utreda férutsattningar fér att uppratta ett arbetsmiljébokslut i Ore-
bro kommun.

0SB innehaller under kommungemensamma verksamheter en budgetpost "utrymme fér kompetens-
forsérjning” 13 mnkr (samma belopp 2021). Det finns en styrgrupp bestdende av férvaltningschefer
som avgor hur medlen ska anvandas.

Arbetsgivarpolicy

Arbetsgivarpolicyn beslutades av kommunfullmaktige den 15 juni 2022. Syftet med policyn ar att
beskriva vad Orebro kommun som arbetsgivare vill sta fér och vad Orebro kommun behéver géra for
att uppfattas som den arbetsgivare kommunen vill vara. Policyns intentioner ska genomsyra samt-
liga nivaer och funktioner som pa olika s&tt stédjer arbetsgivaren. De som representerar arbetsgiva-
ren &r bade fortroendevalda politiker, alla chefer och i olika uppdrag vissa tjanstepersoner i arbetsgi-
varens stélle. For att policyn ska ge effekt behdver innehdllet konkretiseras i kommunens styrdoku-
ment tex. strategier, handlingsplaner och riktlinjer.

Policyn anger vad som ska kdnneteckna Orebro kommun som arbetsgivare. | policy beskrivs vad som
behdvs under tre rubriker: Chefskap och medarbetarskap, hallbart arbetsliv samt kunskap, kompe-
tens och idéer.

Kompetensforsorjningsstrateqi

Kommunstyrelsen beslutade om kompetensférsorjningsstrategi 2021-2024 den 19 januari 2021.
Syftet med strategin &r att peka pa ett antal fokusomraden att arbeta med for att klara kompetens-
forsérjningen. Strateqgin ar ett stod till kommunens namnder och verksamheter i att ta fram och pri-
oritera relevanta aktiviteter och insatser for att paverka kompetensléget.

Féljande mal anges i strategin: "Malet &r att med forandrade arbetssatt, férhallningssatt och hand-
lande na ett férbattrat kompetensldge, som ytterst leder till det dvergripande malet att Orebro kom-
mun har medarbetare med kompetens for sina uppdrag.”

Av kompetensfdrsorjningsstrategin framgar att Orebro kommun har ett systematiskt och strategiskt
arbete med kompetensférsérjning genom att arbeta med sakra kompetensen och kompetensstyr-
ningsmodellen. | det arligt aterkommande arbetet med sdkra kompetensen som gors for varje verk-
samhet och férvaltning, bedéms kompetensldget och planeras for atgarder. For planering av kompe-
tensutveckling for enskilda medarbetare och for arbetsplatsen anvands kompetensstyrningsmo-
dellen.
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Enligt strategin behdvs det ett fortsatt arbete for att kompetensférsérjningsprocessen ska bli en na-
turlig del av arbetet med verksamhetsplanering, budget och uppféljning sa att de investeringar be-
hovs for kompetensférsorjning, blir del i budgetarbetet och kopplas till arbetet [6nedkningsbehov.
Kompetensfdrsérjningsstrategin innehaller tre strategiska inriktningar och 12 fokusomraden:

» Paverka utbudet av kompetens.
» 4 fokusomraden.

» Paverka efterfrdgan pa kompetens.
» 5 fokusomraden.

» Kompetensutveckling.
» 3 fokusomraden.

| kompetensférsorjningsstrategin betonas dven arbetsmiljons betydelse fér kompetensférsérjningen.
Grunden fér kommunens kompetensférsdrjning ar de medarbetare som redan finns i organisationen
och tyngdpunkten ligger darfor i att behalla och utveckla medarbetare.

| figur 3 nedan sammanfattas strateqgin.

Figur 3 - Sammanfattande bild av kompetensfdrsorjningsstrategin

Attraktiv arbetsgivare

i tegier

e Samverka med akademi,
Paverka vibud

utbildningsanordnare och andra aktdrer
o Rekrytera bredare

Ge prakfik inom utbildning

* Ge en fakiabaserad bild av

kommunen

« Resursplanera

s Anvand kompetensen smart
Stalla om och kompetensvaxia

= Nytfja feknikens majligheter smart
« Forang arbetslivet

Paverka efterfragan

En val fungerande eS8 kaniseioch!
KO m peie ns- kompetensforsorining for att utvecklingsméjligheter
. ;
U lla kommunens « Erstitiningsplanera
vaeckllng PPy e Utveckla kunskap och l&rande

verksamhetsuppdrag.

Kompetens - en strategisk resurs
Kompetens ar férmaga och vilia att utféra en uppgift genom att tillédmpa kunskaper
och fardigheter utifrdn gemensamma varderingar och férhdliningssétt.

| en bilaga till kompetensférsérjningsstrategin framgar ansvar och roller inom kompetensférsérj-
ningsprocessen (se rapportens bilaga 2). En iakttagelse betraffande den redovisade ansvars- och
rollférdelningen &r att personalansvariga néamnder inte har nagot ansvar eller roll avseende kompe-
tensforsorjning. Férvaltningschefens ansvar beskrivs pa féljande satt: Leder férvaltningens kompe-
tensforsorjningsarbete kopplat till férvaltningens uppdrag med utgangspunkt i strategin for kompe-
tensforsorjning. | ansvaret ingar att behoven av kompetensutveckling och andra kompetensforsorj-
ningsaktiviteter finns med i arbetet med forvaltningens verksamhetsplanering och budget.

Modell for kompetensforsorjning (Sdkra kompetensen)

N&r det galler kompetensforsérjningsarbetet pa verksamhets-, férvaltnings- och kommunévergri-
pande niva sker arbetet enligt sdkra kompetensen. Modellen bdrjade att anvandas under 2019 men
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pausades under pandemin. Arbetet pa enhets- och individniva sker enligt kompetensstyrningsmo-
dellen. Syftet med modellen ar bl.a. att kvalitetssakra kompetensférsérjningsarbetet och att kompe-
tensforsorjning i hdgre utstréckning blir en verksamhetsfrédga och del av verksamhetsplanering och
budget. Modellen ska ocksa underlatta for chefer och verksamheter att arbeta systematiskt med
kompetensfdrsérjning och ge ett kommungemensamt planeringsunderlag pa aggregerad niva.

Modellen bestar av fyra steg som framgar av nedanstdende figur.

Figur 4 - Steg i modellen

1 2 3 4

Kartiaggning Planera Genomférande Utvardering Medarbetare
och analys atgarder med ratt

kompetens for
sina uppdrag.

Workshop 1: Workshop 1: Forvaltningschef
Verksamhetschef Verksamhetschef med Verkscrr:ggtschef
med med referensgrupp referensgrupp i
referensgrupp referensgrupp + ordinarie + HR-specialist Kvalitativ och
+ HR-specialist + HR-specialist stédfunktioner effektiv

I I

Workshop 2: Workshop 2: rveliincachel verksamhet.
Forvaltnings- Forvaltnings- medg
chef med chef med referensgrupp
referensgrupp referensgrupp = HR-sfr?:?ep
+ HR-strateg + HR-strateg 9

Genomfdrandet av steg 1,2 och 4 sker med stéd fran HR. Enligt modellen goérs i steg 1 en skattning
av behov av kompetens i tre olika tidsperspektiv:

> Nuldge/1-2 ar,
> 3-43r,
> 5-7ar

Skattningen gérs utifran fyra bedémningsgrunder; balans (grén), knapp balans (gul), obalans (réd)
och 6vertalighet (bld). Balans innebér att tillgdngen pa kompetens moter verksamhetens behov. Det
ar mojligt att rekrytera personer med ratt kompetens. Knapp balans att tillgdngen pa kompetens
motsvarar knappt verksamhetens behov och att det ofta, men inte alltid, ar mgjligt att rekrytera per-
soner med ratt kompetens. Obalans innebér att tillgdngen &r ldgre &n efterfragan och att det &r
svart att rekrytera personer med ratt kompetens.

| steg 2 ska atgarder planeras pa verksamhets-, férvaltnings- och kommundvergripande niva samt
sammanstallas och dokumenteras. Enligt modellen bér de investeringar som behovs for planerade
atgarder tas med in i budgetarbetet. Atgirderna sorteras in i olika omraden fér att ge en tydlig dver-
blick 6ver vilka typer av atgdrder som planeras och sikra att atgarderna foljer behovet. Fér atgarder
som syftar till en gemensam dvergripande malsattning, det vill séga atgarder som har gemensamma
ndmnare och leder kommunen framat i ndgot eller ndgra av de utvecklingsomraden som finns i stra-
tegin fér kompetensférsérjning, kan finansiering ske genom kompetensforsorjningsportféljen.

Genomfdrande av insatser ska ske pa nivaerna verksamhet, férvaltning och kommunévergripande.
Enligt modellen s& f6ljs kompetensférsérjande atgarder upp och utvarderas arligen. Atgarder ska
arligen féljas upp dér de har beslutats och genomforts. Resultat av utvérderingen ska sedan vara en
utgdngspunkt for nésta ars kompetensférsdrjningsprocess.

For genomférandet av sékra kompetensen finns f.n. inget specifikt IT-stéd utan kartldggning och at-
garder hanteras "manuellt” i Excelmallar.
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Kompetensstyrningsmodell

Kompetensstyrningsmodellen ar ett metodstdd till chefer med syftet att tydliggéra kopplingen mel-
lan vad medarbetaren astadkommer i forhallande till verksamhetens mal och uppdrag. Modellen ut-
g6r grunden for kvalitet i kompetensutveckling och I6nesattning.

Delar som ingar i processen for kompetensstyrning &r; Gruppsamtal, utvecklingssamtal, avstam-
ningssamtal, [6nesamtal och chefsavstamning - bedémning och I6nesattning. Gruppsamtalet syftar
till att tydligg6ra vad chefen forvantar sig att medarbetarna ska gor och pa vilket satt. Utvecklings-
samtal genomfoérs individuellt och ska bl.a. resultera i en kompetensutvecklingsplan. Avstamnings-
samtal syftar till att stémma av medarbetarens arbetssituation, arbetsuppgifter och de resultat
medarbetaren dstadkommer utifran kommunicerade krav och férvantningar. Lonesamtal ar ett indi-
viduellt samtal dar bedémning och ny I6n presenteras och motiveras. Chefsavstamning - bedémning
och I6nesattning syftar till att chefer tillsammans stédjer varandra i fragor som t.ex. avser beddm-
ning och I6neséattning.

Systemstod for kompetenshantering och Idrande

Ett projekt for, systemstdd fér kompetenshantering och ldrande, har startats under 2022. Projektdi-
rektivet beslutades i maj 2022. Projektet har som mal att kdpa in och implementera systemstdd for
kompetenshantering i syfte att mojliggéra genomfdrandet av aktiviteter som ska bidra till kompe-
tensfoérsérjningsstrategins malsattningar. Implementeringen av systemstédet forvantas kunna inle-
das under tredje kvartalet 2023.

Genom systemstédet ska nuvarande manuella processer fér kompetensutveckling digitaliseras, vilket
forvantas ge verksamheten stéd i att systematiskt analysera kompetensbehov, planera och genom-
féra kompetenshéjande insatser och att kontinuerligt utvardera insatserna. Avsikten ar att i system-
stodet ska medarbetarnas kompetenser, erfarenheter och genomférda utbildningar finnas samiat.
Stddet ska ocksa gora det mojligt att aggregera data och darmed fa ett battre och mer tillforlitligt
underlag for strategiska beslut avseende kompetensforsérjning.

Beddmning

Av OSB framgar ett antal styrsignaler i form av mal och inriktningar men dven ambitioner/intent-
joner som har ett samband med kompetensférsorjning. Tydligast &r malet under malomrade 6. Malet
som &r ett inriktningsmal tar sikte pa att Orebro ska vara en attraktiv arbetsgivare och ddrmed
kunna rekrytera, utveckla och behalla medarbetare.

Den av kommunfullméaktige i juni 2022 antagna arbetsgivarpolicyn anger pa ett évergripande sétt
vad kommunen vill att den ska kdnnetecknas av som arbetsgivare under rubrikerna; chefskap och
medarbetarskap, hallbart arbetsliv samt kunskap, kompetens och idéer. | en bilaga till kompetensfér-
sérjningsstrategin beskrivs roller och ansvar. Policyn har enligt var uppfattning en stark betoning pa
vad som ska kanneteckna Orebro kommun i syfte att upplevas som en attraktiv arbetsgivare. For att
policyn ska fa férutsattningar att kunna bli verkningsfull behéver den fértydligas och integreras i
kompetensforsorjningsstrategin och kompetensférsérjningsplaner.

Kompetensforsérjningsstrategin 2021-2024 har beslutats av kommunstyrelsen. En reflektion galler
i vilken grad strategin ar styrande for namnderna i kommunen. Av kommunstyrelsens reglemente
framgar inte att kommunstyrelsen har befogenhet att besluta om kommunévergripande styrdoku-
ment. | praktiken anger dock strategin att den ar ett stéd till ndmnder och verksamheter for att ta
fram och prioritera aktiviteter och insatser for att paverka kompetensldget. Férutom att kommunsty-
relsen beslutar om kompetensférsérjningsstrategin sa framgar inte ndmndernas roll och ansvar i for-
hallande till strategin. Av strategin féljer inte att ndmnderna ska svara pa den. Bilagan beskriver i
dvrigt roll- och ansvarsfordelningen i tjdnstepersonsorganisationen. Enligt var uppfattning ar t.ex.
ansvaret pa forvaltningschefsniva inte tydligt angivet. Strategin anger att férvaltningschefen ska
leda kompetensforsérjningsarbetet med utgdngpunkt fran strategin och ansvara for att kompetens-
forsérjningsaktiviteter finns med i arbetet med férvaltningens verksamhetsplanering och budget.
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Av kompetensférsérjningsstrategin framgar inte hur det &r tankt att den ska féljas upp och utvérde-
ras.

Nar det galler kompetensforsdrjningsstrategin sa utgar den fran tre strategiska inriktningar med till-
sammans 14 fokusomraden. Inom respektive strategiskt omrade pekas ett antal fokusomraden ut
som i sin tur anger vad som kan géras och i vissa fall vad som kan vara viktigt att férhalla sig till.
Kompetensfdrsorjningsstrategin ar inte enligt var bedémning en tydlig vagvisare till vad som faktiskt
ska gdras i syfte att klara kompetensutmaningen. Eftersom det saknas direkta mal for de strategiska
inriktningarna blir inte fokusomradena tydligt malinriktade. Kénnetecknande fér en strategisk plane-
ring i allmanhet &r att den utgar fran ett nuldge och siktar pa ett 6nskat l1age uttryckt i en malbild
och en plan fér hur man ska ga till vdga for att uppna malet. Nar det handlar om kompetensforsorj-
ning krévs att nuldget ocksa beskriver hur kompetensférsérjningsbehovet férvantas utvecklas éver
tid. Den risk som finns med hansyn till att strategin inte klargér hur némnder och verksamheter fér-
vantas agera tillsammans med att strategin inte innehaller tydlig malrelaterade aktiviteter &r att
kompetensfdrsorjningsstrategin inte bli tillrdckligt verkningsfull. En synpunkt pa kompetensférsorij-
ningsstrategin &r ocksa att den knappast alls berér ledarskapets betydelse for att attrahera och be-
halla medarbetare samt arbetsmiljdarbetets betydelse. Enligt var uppfattning borde bade en priori-
tering av arbetsmiljdarbetet och ledarutveckling inga som fokusomraden i en kompetensférsorj-
ningsstrategi. Nya I6sningar (t.ex. digitalisering) och férandrade arbetssatt ar ett i strategin relativt
allmént beskrivet fokusomrade.

Kompetensfdrsorjningsstrategin ar inte direkt uppbyggd en- Figur 5 - ARUBA-modellen
ligt ARUBA-modellen samtidigt som modellen till stora delar

ar integrerad i strategin. ARUBA star for Attrahera, Rekry- Attrahera

tera, Utveckla, Behalla och Avveckla. Modellen kan liknas vid 7 SR

en medarbetarlivscykel och involverar alla de faser en med-

arbetare gar igenom tillsammans med en arbetsgivare. Mo- R Rekrytera
dellen ska bidra till att satta in kompetensférsérjningen i ett o A
sammanhang dar helhetens betydelse lyfts fram. /
Att anvanda ARUBA-modellen fér att strukturera kompetens-

v e s . e . . Behalla Utveckla
forsérjningsstrategin kan vara en vag att satta in kompetens- -

forsérjningen i ett helhetsperspektiv. Ett annat satt att ut-

forma strategin kan vara att strukturera den med utgangspunkt fran évergripande utmaningar inom
kompetensforsorjningen t.ex. att dka attraktiviteten som arbetsgivare och reducera rekryteringsbe-
hovet. Rekryteringsbehovet kan exempelvis reduceras genom att fler arbetar mer och langre och
genom att nya I6sningar utvecklas for att genomféra arbetet. For att fler ska kunna arbeta langre
och mer forutsatts i sin tur attraktiva och hallbara arbetsforutsattningar vilket i sig dessutom sanno-
likt bidrar till en minskad personalomsattning och en 6kad formaga att attrahera kompetens.

Enligt var uppfattning behdver kompetensstrategins uppgift som styrmedel stérkas. Det kan ske ge-
nom att kommunfullmaktige faststaller strategin samtidigt som det klargors vilket ansvar namn-
derna har och hur de ska svara pa strategin. Berérda ndmnder kan forslagsvis uppratta en néamnd-
specifik strategi och en arlig kompetensférsérjningsplan integrerad i verksamhetsplanen. Genomfs-
randet av kompetensfdrsdrjningsstrategin maste féljas upp och rapporteras.

| arbetet med kompetensférsérjning anvands modellen sékra kompetensen. Var bedémning &r att
modellen i sig har forutsattningar att bli ett vardefullt stéd i arbetet med att sdkerstalla verksamhet-
ernas kompetensférsérjning. Vi anser att féljande &r positivt med modellen; att det gors en dterkom-
mande @rlig) kartldggning och analys i olika tidsperspektiv, att atgarder ska utformas samt att ge-
nomférandet och att resultatet av atgérderna ska féljas upp/utvdrderas. Tanken &r ocksa att det som
tas fram med stéd av modellen ska kunna aggregeras upp till kommunniva. En svaghet som vi beds-
mer finns i den nuvarande modellen och tilldmpningen av den ar att kartldggningen ger en grov
skattning av kompetensférsérjningslaget som inte uttrycks kvantitativt. Enligt var uppfattning finns
det en otydlighet i modellens definitioner t.ex. r tillgang till kompetens detsamma som utbud av
kompetens. Modellen skiljer inte heller pd kompetensbehov som behéver tillgodoses genom rekryte-
ring och kompetensbehov som behdver hanteras genom kompetensutveckling av befintlig personal.

EY | 14



5.2
5.2.1

EY Building a better
working world

Av intervjuer har framgatt att integrationen mellan sdkra kompetensen och verksamhetsplane-
ring/verksamhetsplan i manga fall &r begransad och att det saknas transparens vad géller upprét-
tade atgarder (atgardsplaner) och uppfdljningen av dessa.

Var bedémning &r att kartldggningen och analysen bor resultera i en kompetensférsérjningsplan
upprattad med utgangspunkt fran kompetensforsorjningsstrategin (att den innehaller atgarder som
paverkar utbud, efterfrdgan och kompetensutveckling) och inga som en del i verksamhetsplanen
som sedan foljs upp och rapporteras tillsammans. Var bedémning &r att det ocksa pa férvaltnings-
/ndmnds och kommunniva bor upprattas kompetensférsorjningsplaner men att dessa inte &r sum-
man av underliggande kompetensférsorjningsplaner. Atgdrderna behéver differentieras efter re-
spektive ansvarsniva. Som vi ser behovs det dock bade pa forvaltningsniva och kommunniva aggre-
gerad information om hur kompetensbehoven ser ut pa verksamhetsniva.

Vi gor ingen samlad bedémning av kompetensstyrningsmodellen utan konstaterar att den ar ett vik-
tigt verktyg i moétet mellan chefer och medarbetare. Ratt anvand bidrar den till att satta in den en-
skilde medarbetarens uppdrag i ett sammanhang samtidig som den i utvecklingssamtal identifierar
och hanterar det individuella kompetensbehov som finnas for att den enskilde ska kunna genomféra
sitt uppdrag framgangsrikt. Hur modellen tilldmpas har enligt var uppfattning dven betydelse fér
upplevelsen av arbetsplatsens attraktivitet.

Vi ser positivt pa det pagaende arbetet med projektet systemstdd fér kompetenshantering och 1&-
rande. Genom projektet finns en potential att effektivisera komptensférsdrjningsprocessen i forsta
hand gallande kompetensutveckling av medarbetare som finns i organisationen. Systemstddet kom-
mer i férsta hand att fungera som ett digitalt verktyg vid tillampningen av kompetensstyrningsmo-
dellen. Enligt hur vi har uppfattat projektet kommer det inte att leda till att "sakra kompetensen” di-
gitaliseras. Vi anser att ett systemstdd for sakra kompetensen ar nédvandigt for att modellen ska ha
forutsattningar att bli ett effektivt hjalpmedel att sékerstalla kompetensforsdrjningen. Det maste bli
mdjligt att kvantifiera behovet och att géra sammanstéliningar och analyser pa olika nivaer samt att
rapportera och félja upp atgarderna.

Kompetensforsorjning pa namnds- och forvaltningsniva
Inledning

| granskningen har ett antal namnders (personalansvariga) verksamhetsplaner med budget 2022
granskats. | granskningen har ocksa ingatt fyra férvaltningar. De ndmnder vars verksamhetsplaner
granskats ar; funktionsstédsnamnden, forskolenamnden, grundskolendmnden, gymnasiendmnden,
hemvardsndmnden, kommunstyrelsen, socialndmnden, vuxenutbildnings- och arbetsmarknads-
ndmnden och vardboendendmnden. Granskningen &r éversiktlig och har inriktats pa de styrsignaler i
verksamhetsplanerna som avser kompetensférsorjning och attraktiv arbetsgivare. De foérvaltningar
som omfattats av granskningen ar férvaltningen foér utbildning, férsérjning och arbete, férvaltningen
férskola och skola, forvaltningen for sociala insatser samt vard- och omsorgsférvaltningen.

Namnder

Kommunstyrelsen

I kommunstyrelsens verksamhetsplan under rubriken strategier och riktade insatser tas portfoljstyr-
ning upp som ett viktigt medel att realisera politiskt beslutade strategier och daribland kompetens-
forsorjningsstrategin. Kompetensférsorjningsportfdljen ska stédja kommundvergripande satsningar
inom kompetensférsdrjning. Kommunstyrelsen har i férhallande kommunfullméaktigemalet, "Som at-
traktiv arbetsgivare ska Orebro kommun rekrytera, utveckla och behdlla kompetenta och engage-
rade medarbetare fér att utveckla kommunens verksamheter” (6.5), tre dtaganden:

> Pabdrja ett sdkerstallande av grunddata for kompetensférsérjning for att skapa férutsatt-
ningar for ett mer datastyrt/faktastyrt kompetensférsérjningsarbete.

» Initiera, ta fram och tillgdngliggéra utbildningar for chefer inom férandringsledning och bas-
utbildningar i linje med ledarplattformen, Saker chef.
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» Utveckla stddet for resursplanering (strategiskt bemanningsarbete). Inledningsvis inom vard
och omsorg och darefter inom forskola och skola i syfte att minska personalrérlighet.

Kommunstyrelsen ha ocksa ett antal dtaganden inom HR-omradet kopplade till kommunfullmaktiges
mal 6.5. Exempel pa detta &r:

» Ta fram nya och utveckla befintliga chefs- och ledarutvecklingsinsatser pa kommundvergri-
pande niva, i linje med ny arbetsgivarpolicy.

» Inféra ett digitalt kompetenshanteringsverktyg for intern utbildning och kompetenshantering.

» Ta fram en I6nestrateqi for perioden 2022-2025 som stddjer kommunens behov av kompe-
tensforsorjning.

P> Starka det systematiska arbetsmiljdarbetet i kommunen genom att sékra att det utgar fran
det gemensamma arbetssattet for Systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) samt arbetsanpass-
ning och rehabilitering.

Ytterligare ataganden &r relaterade till kommunstyrelsens ansvar som anstallningsmyndighet. Tre av
dessa totalt fem ataganden handlar om arbetsmiljdarbetet. Vidare finns 6 indikatorer med malvar-
den i termer av 6ka eller minska. Indikatorerna &r: Andel enheter/grupper med HME-vérde pa minst
78 procent, andel chefer med 10-30 medarbetare, anstallningstrygghetsindex, sjukfranvaro i pro-
cent av arbetstiden, korttidssjukfranvaro och styrningsindex.

Forskolenamnden

For verksamhetsaret 2022 utgér enligt verksamhetsplanen arbetsmiljé och kompetensférsérjning
tva av forvaltningens prioriterade omraden. Inom dessa omraden kommer arbetet med att siker-
stélla att férskolorna har likvardig tillgang till legitimerad och utbildade medarbetare och ett syste-
matiskt arbetsmiljdarbete for alla medarbetare fortsatta. En viktig insats blir att tillsammans med
ldrarfacken till mars 2022 ta fram en handlingsplan som en del i avtalet HOK 21.

Under malomrade 6 och kommunfullmaktiges mal 6.5 har némnden féljande mal:

» Tillgdngen pa arbetskraft ska vara sdkrad.

» Alla medarbetare inom férskolan ska ha en god arbetsmiljé och de férutsattningar som kravs
for det pedagogiska arbetet.

> Alla medarbetare ska ha forutsattningar att utveckla sin kompetens, bade individuellt och
som profession, utifran verksamhetens behov.

» Rektorer har forutsattningar for sina uppdrag och starks i sitt ledarskap for att driva skolut-
veckling

Indikatorer som namnden fdljer inom malomradet (6) ar: Andel (%) enheter med HME-vérde pa minst
78, anstallningstrygghetsindex, andel (%) chefer med 10-30 medarbetare och likvardig bemanning.

Grundskolenamnden

Grundskolendmndens verksamhetsplan tar upp kompetensférsérjning och arbetsmiljo pa ett likartat
satt som férskolenamnden gor i sin verksamhetsplan. Arbetsmiljé och kompetensfoérsérjning utgor
tva av forvaltningens prioriterade omraden. Inom dessa omraden kommer arbetet med att saker-
stalla att skolorna har likvardig tillgang till legitimerade ldrare och medarbetare med adekvat kompe-
tens samt ett systematiskt arbetsmiljdarbete fér alla medarbetare fortsatta. Tillsammans med larar-
facken ska en handlingsplan tas fram som en del i avtalet HOK 21.

Under malomrade 6 och kommunfullméktiges mal 6.5 har ndmnden (samma som férskolendmnden)
féljande mal:

» Tillgdngen pa arbetskraft ska vara sékrad.

» Alla medarbetare inom skolan ska ha en god arbetsmiljé och de férutsattningar som kravs for
det pedagogiska arbetet.
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» Alla medarbetare ska ha férutsattningar att utveckla sin kompetens, bade individuellt och
som profession, utifran verksamhetens behov.

» Rektorer har forutsattningar for sina uppdrag och starks i sitt ledarskap for att driva skolut-
veckling

Indikatorer som f6ljs inom malomradet (6): Andel (%) enheter med HME-varde pa minst 78, anstall-
ningstrygghetsindex och andel (%) chefer med 10-30. medarbetare och likvardig bemanning.

Gymnasienamnden

| gymnasiendmndens verksamhetsplan framgar under malomrade 6 (Hallbara och resurseffektiva
Orebro) att ndmnden bidrar till utveckling inom malet genom att fortsétta att bedriva ett systema-
tiskt arbetsmiljdarbete samt att ytterligare utveckla systematiskt arbetssatt avseende att attrahera,
rekrytera, utveckla och behalla medarbetare samt genom att cheferna ska ges férutsattningar for
ett hallbart ledarskap.

For att sakerstalla kompetensforsorjningsbehovet pa kort och 1ang sikt, har ndmnden kartlagt behov,
ringat in de kompetenser som innebér storst kompetensférsérjningsutmaningar och beslutat om at-

garder. Det framgar att ett utvecklingsarbete i dialog med LR och L&rarférbundet pagar kring en lik-
vardig verksamhets- och bemanningsplanering for larare. Syftet ar att sakerstalla att gymnasiet, uti-
fran befintliga resurser, kan leverera utbildning till eleverna och att frémja en hallbar arbetsmiljo fér

larare i en tid med kompetensférsérjningsutmaningar.

Namndens indikator inom malomradet &r andel enheter med HME-varde pa minst, index 78.

Ytterligare ett exempel ifran verksamhetsplanen &r ett atagande att under 2022 genomféra kompe-
tensutvecklingsinsatser i form av kollegialt Idrande tillsammans med rektorerna for att starka det
pedagogiska ledarskapet.

Vuxenutbildnings- och arbetsmarknadsnamnden

| verksamhetsplanen lyfts bl.a. fram att nédmnden genom att tillhandahalla anpassade kortare utbild-
ningar - i samverkan inom namnden, med andra kommuner (genom regional samverkan) och med
utbildningsaktérer (t ex Orebro universitet och folkhégskolor) - méter néringslivets och det offentli-
gas behov av kompetens. Néamnden gor atagandet att fler elever som avslutar en yrkesinriktad
gymnasial utbildning ("yrkesvux™) ska erhalla arbete. Genom detta dtagande bedémer namnden att
den bidrar till att arbetsgivare far kompetensférsorjningsbehov tillgodosedda genom yrkesinriktad
gymnasial utbildning.

For att koordinera utbildningar utifran fran arbetsmarknadens behov pa kort och 1ang sikt, samver-
kar ndmnden med en rad aktdrer - gymnasiendmnden, avdelning néringsliv, Business Region Ore-
bro, Arbetsférmedlingen, Region Orebro 1&n, enskilda arbetsgivare och féretagsnatverk, samt kom-
muner och organisationer i lanet.

For att verka for breddad kompetensférsorjning, och att fler personer med funktionsnedsattning kan
fa anstélining pa olika kommunala arbetsplatser, utgér enligt verksamhetsplanen ndmnden ett stéd
till anstdllande ndmnder och bolag inom kommunkoncernen.

| férhallande till malomrade 6 och kommunfullmaktigemalet "attraktiv arbetsgivare” (6.5) ska namn-
den bidra till malet genom att fortsatta att bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete, ytterligare
utveckla mentorskap samt att arbeta systematiskt med att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla
medarbetare.

De indikatorer som ndmnden féljer utvecklingen inom malomrade 6 &r; andel enheter med HME-
varde pd minst, index 78 och andel chefer med 10-30 medarbetare.

Hemvardsnamnden

| hemvardsndmndens verksamhetsplan under driftsnédmndens planering uttrycks att kompetensfér-
sérjning och kompetensutveckling &r omraden dar ett kontinuerligt arbete kréavs for att sdkra en
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framtida trygg valfard fér kommunens medborgare. Enligt planen ger regeringens satsning med att
vidga dldreomsorgslyftet att gélla fler utbildningar, bl.a. specialistutbildning fér underskéterskor,
forvaltningen forutsattningar att hdja kompetensen generellt hos omvardnadspersonalen. Férutom
omvardnadspersonal géller satsningen nu dven chefer i dldreomsorgen som kommer att kunna fort-
utbilda sig pd hdgskoleniva pa arbetstid. Aven frdgan om ledarskap lyfts fram i form av att ledar-
skapet ar en viktig del i féorandringsarbetet och kvalitetsarbetet inom hemvardsnamnden. Ett gott
ledarskap ar en forutsattning for att skapa en trygg och trivsam arbetsmiljé dar det finns utrymme
for utveckling, kreativitet och delaktighet. Nédmndens verksamheter ska genomsyras av ett gott le-
darskap med férmaga att arbeta utifran ett helhetsperspektiv och éver verksamhetsomraden.

Av den politiska inriktningen och politiska prioriteringar framgar bl.a. att ett kontinuerligt utveckl-
ingsarbete for attraktivare scheman, minskad personalomséattning, vidareutbildningar samt kompe-
tensutvecklande och kompetensférsdrjande aktiviteter fortsatter. Atgarder fér att minska sjukfran-
varo, minska antal timavlénade till férman for fasta anstéliningar, éversyn av schemaldggning och
planering samt arbete med kontaktmannaskap forvéntas ge positiva effekter pa saval ekonomi som
kvalitet, till exempel genom forbattrad kontinuitet.

Under malomrade 6 och kommunfullméktigemalet "attraktiv arbetsgivare” lyfter ndmnden fram att
kompetensforsorjning och kompetensutveckling ar nagra av hemvardsnamndens stérsta utmaningar
bade nu och framdver. Fragan om heltider, hdlsosamma scheman, minskat anvdndande av timavlé-
nade och stopp gallande bemanningssjukskdterskor &r fragor som ar aktuella inom namndens verk-
samhetsomrade.

Namndens atagande under malomradet;

» Namnden ska sadkerstalla att férvaltningen, tillsammans med HR, aktivt jobbar med alla delar
i kompetensforsdrjningsprocessen - attrahera rekrytera, utveckla, behalla och avsluta medar-
betare.

» Fortsatta med att vidareutveckla modeller fér medarbetarinflytande och nya arbetstidsmo-
deller inom nagon del av hemvarden under 2022.

De indikatorer som namnden foljer utvecklingen inom malomrade 6 férdelat pa hemvard och fére-
byggande &r; andel underskoterskor av omvardnadspersonal, andel heltidsanstélida av omvardnads-
personal, andel enheter med HME-varde pa minst 78, korttidssjukfranvaro dagar/anstélld dag 1-14
och andel chefer 10-30 medarbetare. Dessutom finns féljematten externa avgangar enhetschef,
ssk/distriktsskoterska och omvardnadspersonal.

Vardboendendmnden

Aven vardboendendmnden ger uttryck fér att kompetensférsodrjning och kompetensutveckling &r
omraden dar kontinuerligt arbete krévs och tar upp de méjligheter som kompetenslyftet ger att héja
omvardsperonalens kompetens samt att satsningen nu ocksa géller chefer i dldreomsorgen. Vikten
av ett néra ledarskap lyfts ocksa fram.

Enligt den politiska intrimningen &r kompetensutvecklingen och kompetensférsérjningen en stor ut-
maning bade nu och fér framtiden. Detta &r ett prioriterat omrade som férvaltningen tillsamammans
med HR behdéver arbeta aktivt med. Verksamheterna behdver arbeta med att minska behovet av ti-
manstallda genom att 6ka grundbemanningen. Detta &r ocksa kopplat till ambitionen att erbjuda hel-
tid till alla som dnskar det.

Inom malomrade 1 har ndmnden omhé&ndertagit inriktningen att skapa férutsattningar f6r sprakut-
bildning inom kommunala verksamheter fér anstélld personal samt fér att méjliggéra anstélining
inom vélfardsverksamheter. Under malomrade 3 har ndmnden gjort dtagandet att utnyttja mojlig-
heten for anvdandning av statsbidrag kopplat till kompetensforsérjning.
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Under malomrade 6 och kommunfullmaktigemalet "attraktiv arbetsgivare” lyfter namnden fram att
kompetensforsorjning och kompetensutveckling ar nagra av vardboendenamndens stérsta utma-
ningar. Fragan om heltider, hdlsosamma scheman, minskat anvdandande av timaviénade &r aktuella
inom ndmndens verksamhetsomrade. Bemanningsstrategin har reviderats och arbetet med att ta
fram en bemanningshandbok pagar.

Namndens atagande under malomradet;

» Ndamnden ska sdkerstdlla att forvaltningen, i samverkan med HR, aktivt jobbar med alla delar i
kompetensforsorjningsprocessen - attrahera rekrytera, utveckla, behalla och avsluta medar-
betare.

De indikatorer som namnden féljer utvecklingen inom malomrade 6 &r; andel underskéterskor av
omvardnadspersonal, andel heltidsanstéllda av omvardnadspersonal, andel enheter med HME-varde
pa minst 78, korttidssjukfranvaro dagar/anstalld dag 1-14 och andel chefer 10-30 medarbetare.
Dessutom finns féljematten externa avgangar enhetschef, ssk/distriktsskoterska och omvardnads-
personal.

Funktionsstodsnamnden

En inriktning inom malomrade 1 som ndmnden omhé&ndertagit enligt ndmndens verksamhetsplan &r
att:

P> Skapa forutsattningar for sprakutbildning inom kommunala verksamheter for anstalld perso-
nal samt for att méjliggéra anstélining inom valfardsverksamheter.

Under malomrade 2 framgar att némnden tar emot praktikanter och samverkar med utbildningsan-
ordnare, arbetsgivare och fackliga organisationer i strategiska kompetensférsérjningsfragor genom
att medverka i vard- och omsorgscollage lokalt och regionalt. Ndmnden har en indikator relaterad till
kommunfullméktiges malomrade 2: Andel utbildade boendestédjare (manadsanstallda) i férhallande
till samtliga stddbitraden och boendestédjare.

Funktionsstodsndmnden atar sig i férhallande till malomrade 4 (och kommunfullmaktigemal 4.4) att
utveckla processen for att behalla medarbetare i stérre utstrackning. Inom detta omréade foljer
namnden indikatorn "HME-varde fér namndens verksamhet".

N&r det galler kommunfullmaktiges mal 6.5 (attraktiv arbetsgivare) bidrar ndmnden till malet i sitt
grunduppdrag genom ett arbete enligt ARUBA-modellen. Verksamheterna under ndmnden har infért
"heltid som norm"” vilket innebar att samtliga medarbetare erbjuds heltidstjanst. Namnden arbetar
med bemanningsekonomi.

Socialnamnden

| férhallande till malomrade 6 och kommunfullmaktigemalet "attraktiv arbetsgivare” (6.5) atar sig
socialnamnden "fortsatt arbete for att utveckla arbetsmangdsmatningen som modell fér medarbeta-
rinflytande, utdkas till fler relevanta verksamheter”.

Det framgar av verksamhetsplanen att ndmnden bidrar &ven till utveckling genom redan etablerade
arbetssatt i form av strukturer for systematiskt arbete med arbetsmiljé, kompetensférsdrjning och
kompetensutveckling. En viktig faktor ar den strategiska rekryteringen av socionomstudenter som
gjort verksamhetsférlagd utbildning (VFU) i verksamheterna.

De indikatorer som ndmnden féljer utvecklingen inom malomrade 6 &r; HME, anstéllningstrygghets-

index, genomsnittlig nyttjandegrad av tillgdnglig medarbetarresurs och grad av personalstabilitet
avseende forebyggande verksamhet, myndighetsutévning och internt utférande.
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Beddmning

Utifran de namnders verksamhetsplaner som granskats kan det konstateras att namnderna tar upp
frdgor som har samband med kompetensférsérjning och attraktiv arbetsgivare men att de gor det i
varierande utstrackning.

Tydligast lyfts fragan om kompetensforsorjning fram i hemvardsnamndens och vardboendendmn-
dens verksamhetsplaner. Ndmnderna gor dock i begransad utstrackning ataganden i férhallande till
kommunfullm&ktiges mal 6.5. Gemensamt fér bdgge namnderna &r att de atar sig att tillsammans
med HR arbeta i enligt med ARUBA-modellen. Det framgar dock inte av verksamhetsplanerna hur
namnderna avser att sakerstélla dessa ataganden. Ett dtagande forutsatter enligt var uppfattning
for att vara trovardigt att de huvudsakliga atgarder som namnden avser att vidta for att infria ata-
gandet framgar. Bade hemvardsnamnden och vardboendendmnden har under malomrade 6 fem in-
dikatorer med malvérden och tre f6ljematt avseende externa avgangar. For tva av indikatorerna &r
malvardet 6ka. En iakttagelse avseende hemvardsnamnden och indikatorn "andel enheter med HME-
varde pa minst 78" var malvardet 100 procent och utfallet 2021 var 55 procent (vilket var en minsk-
ning med 9 procent jamfért med 2020). Det framgar ocksa att andelen enheter dar chefen hade fler
dn 30 medarbetare 6kade 2021 jamfoért med 2021. Fér vardboendendmnden var utvecklingen for
dessa tva indikatorer den motsatta.

Férskolendamnden och grundskolendmnden beskriver i sina verksamhetsplaner att arbetsmiljé och
kompetensfdrsorjning &r tva av férvaltningens prioriterad omraden. Bdgge ndmnderna redovisar
ocksa fyra mal inom malomrade 6. Malen &r av inriktningskaraktar och avser tillgang till arbetskraft,
god arbetsmiljd, medarbetarnas mojlighet till kompetensutveckling och att rektorer har forutsatt-
ningar for sina uppdrag och starks i ledarskapet. | beskrivande text anges i huvudsak vad som behd-
ver goras inom respektive mal. En vdsentlig atgard som framgar av verksamhetsplanerna &r att
handlingsplaner tillsamman med ldrarfacken ska tas fram under mars 2022. Férskolendmnden upp-
féljning inom malomradet avser fyra indikatorer och grundskolendmndens uppféljning avser tre indi-
katorer. Malvardena 2022 &r antingen 6ka eller i tva fall for forskolendmnden att behalla.

Gymnasiendmnden h&nvisar till att den bidrar till kommunfullm&ktigemalet 6.5 genom det systema-
tiska arbetsmiljdarbetet och genom att utveckla ett systematiskt arbetssatt utifran ARUBA-modellen
samt genom att cheferna ska ges forutsattningar for ett hallbart ledarskap. Enligt verksamhetspla-
nen har nédmnden kartlagt kompetensférsorjningsbehovet pa kort och 1ang sikt och beslutat om at-
garder. Atgdrderna framgar dock inte av verksamhetsplanen. Ndmnden h&nvisar ocksa till ett pa-
gdende utvecklingsarbete med lérarfacken kring likvérdig verksamhets- och bemanningsplanering.
Namnden har beslutat om en indikator andel enheter med HME-vérde pd minst, index 78 med mal-
vardet oka.

Vuxenutbildnings- och arbetsmarknadsnamnden gér samma hanvisning som gymnasienamnden av-
seende kommunfullméktigmalet 6.5 till det systematiska arbetsmiljéarbetet, ett systematiskt arbete
med ARUBA-modellen samt att chefer ska ges forutsattningar for ett hallbart ledarskap. Ndmnden
har ocksd samma indikator inom malomradet ndmligen andel enheter med HME-varde pd minst, in-
dex 78 med malvardet dka. Vuxenutbildnings- och arbetsmarknadsnamnden tar ocksa upp utifran
ndmndens uppdrag att bidra till andras kompetensférsérjning bade naringslivets och den egna kom-
munens.

En iakttagelse ar att funktionsstédsnamnden i sin verksamhetsplan féljer kompetensférsoérjning och
attraktiv arbetsgivare utifran tva indikatorer, andel utbildade boendestddjare och HME. Ndmnden
atar sig att utveckla processen for att behdlla medarbetare. | férhallande till kommunfullmaktiges
mal 6.5 har ndmnden ddremot inte beslutat om nagon indikator med malvérde. Dér skiljer sig ndmn-
den fran socialndmnden som har sex indikatorer inom malomrade 6.

Kommunstyrelsen inriktar sitt agerande enligt verksamhetsplanen pa att ge ett kommunédvergri-
pande stdd till ndmnder och férvaltningar i kompetensférsdrjningsarbetet. Det foljer av de dtagan-
den som gdrs framst i férhallande till kommunfullmaktiges mal 6.5. N&r det géller kommunstyrel-
sens eget ansvar som anstaliningsmyndighet sa finns ett fokus pa arbetsmiljdarbetet.
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Sammanfattningsvis &r slutsatsen fran den genomgang som har gjorts av ett antal verksamhetspla-
ner 2022 att kompetensférsorjningsstrategin i begransad utstrackning avspeglas i verksamhetspla-
nerna. Kompetensférsdrjning som en utmaning och vikten av att vara en attraktiv arbetsgivare Iyfts
fram och betonas i varierande grad i némndernas verksamhetsplaner. Strategier och atgarder i syfte
att utveckla nya arbetsséatt och utnyttja ny teknik for att reducera det framtida kompetensférsorj-
ningsbehovet och forbattra verksamhetens kostnadseffektivitet framgar knappast alls av verksam-
hetsplanerna.

Kompetensforsorjning ar ett medel for att ndmnderna pa ett effektivt satt ska kunna erbjuda med-
borgarna service och tjanster som motsvarar de kvalitetskrav som stalls. | ett antal av ndmndernas
verksamheter finns fér narvarande en brist vad galler tillgang till kompetens avseende vissa yrkeska-
teqgorier. | ett [dngre perspektiv finns en dessutom en generell risk att det inte kommer att finnas
mojlighet att rekrytera kompetens i den utstrackning som behdvs for att tillgodose medborgarnas
behov givet att verksamheten genomfors pa samma s&tt som i dag. Darfor behdvs enligt var uppfatt-
ning bade ett kort perspektiv och ett Iangt perspektiv i arbetet med kompetensforsérjningsutma-
ningen. | det korta perspektivet kan det gélla att ta fram handlingsplaner fér specifika yrkeskatego-
rier och i det lIangre att arbete med kompetensférsdrjningsplaner. For att klara kompetensférsorj-
ningsbehovet dver tid handlar det om att behalla medarbetare, forldnga arbetslivet, 6ka sysselsétt-
ningsgraden, kompetensutveckla medarbetare och att attrahera nya medarbetare. Utéver detta
kravs mer effektiva arbetssatt och att ny teknik utnyttjas t.ex. digitalisering.

Forvaltningar

Forvaltningen for utbildning, forsérjning och arbete (FUFA)

FUFA ar en gemensam forvaltning for gymnasiendmnden och vuxenutbildnings- och arbetsmark-
nadsnamnden. Verksamheter som ingar i férvaltningens ansvarsomrade &r bl.a. gymnasieskolan,
gymnasiesarskolan, kommunal vuxenutbildningen, yrkeshdgskolan, forsérjningsstéd och arbete och
rehabilitering. Férvaltningen har ca 1 500 anstéllda.

Inom férvaltningen tillampas sékra kompetensen per verksamhetsomrade (verksamhetschef) och
resultatet redovisas dels per varsamhet, dels for forvaltningen i sin helhet. | granskningen har vi ta-
git del av dokumentationen fran sékra kompetensen 2021 pa férvaltningsniva (sammanstalining)
och for verksamheten forsérjningsstéd. Av den sammanfattningen pa forvaltningsniva framgar att
beddmningen har gjorts, att for fyra yrkeskategorier finns en obalans i nuldget och under den narm-
aste sjuarsperioden. Det galler socialsekreterare (framst erfarna), ldrare vuxenutbildning omvard-
nad, larare sarskola 5-7 ar och specialldrare gymnasiet. N&r det géller socialsekreterarna har kar-
ridrvagar, t.ex. seniorhandldggare inférts. Ett hinder som férvaltningen inte har radighet éver &r
mojligheten att erbjuda ett attraktivt och konkurrenskraftigt I6neldge for socialsekreterarna. Ansé-
kan om forsorjningsstéd har digitaliserats. Det primdra syftet med digitaliseringen var att frigéra tid
till socialt arbete.

Enligt gallande huvudéverenskommelse HOK 21 mellan arbetsgivaren LR och Lararférbundet ska
arbetsgivaren ta fram en plan (handlingsplan) for det fortsatta arbete i syfte att trygga kompetens-
férsérjning inom skolan pa saval kort som 1ang sikt. Planen ska innehalla insatser inom omradena
arbetstid, arbetsmiljd, arbetsorganisation och I6nebildning. Handlingsplaner 2021-2024 fér gymna-
sieskolan respektive KOMVUX har delvis olika struktur med syftar enligt var tolkning till att behalla
medarbetare genom att utveckla attraktiva arbetsforutsattningar med en god arbetsmiljé i fokus.
For férsérjningsstdd och arbete och rehabilitering tas atgarder fram i samband med tilldmpningen av
sakra kompetensen. Férvaltningen anvander HME for styrning och uppféljning.

| syfte att vara en attraktiv arbetsgivare &r arbetet inom férvaltningen bl.a. inriktat pa att tydliggéra
syftet med arbetet, stdd till ldrarna att finna former fér anvdndning av arbetstiden pa ett &ndamals-
enligt satt, karriarvdgar for socialsekreterare, prioritering av arbetsmiljdarbetet, ledarutveckling i
linje med lararplattformen, m.m.

| samband med férvaltningschefens manadsvisa uppfaljningar med verksamhetscheferna féljs dven
kompetensforsorjningsarbetet upp.
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Férvaltningen samverkar i kompetensférsérjningsarbetet med Orebro universitet men dven andra
larosaten.

Forvaltningen forskola och skola

Forvaltningen for forskola och skola ansvarar fér kommunal férskola, pedagogisk omsorg, férskole-
klass, fritidshem, grundskola och grundsarskola och har ca 5 000 anstéllda. Ansvariga namnder &r
forskolendmnden och grundskolenamnden.

Arbetet med kompetensférsérjningen utgar fran sikra kompetensen. Den uppféljning som gors av
kompetensforsorjningsarbetet avser riktning och aktiveter. Ett vasentligt omrade som f6ljs upp inom
verksamheten ar andelen av personalen som ar behdriga och legitimerade. Forskolan har sedan tidi-
gare en gemensam riktlinje fér likvardig bemanning.

En plan fér att trygga kompetensférsérjningen i Orebro kommuns férskolor och grundskolor har i
enlighet med huvudéverenskommelse HOK 21 en handlingsplan tagits fram fér perioden 2021-
2024. Handlingsplanen omfattar Idrare och férskolldrare och innehaller insatser for att paverka ef-
terfragan, d.v.s. att utveckla attraktiva arbetsplatser fér att behalla medarbetare. Planen ska fdljas
upp i dialog mellan parterna. Insatserna redovisas i planen uppdelat pa férskola och grundskola och
fordelade pa tre omraden; arbetsorganisation, arbetstid och arbetsmiljo.

Av den sammanfattning av kartldggningen och analysen 2021 som gjordes inom férskolan med stdd
av sékra kompetensen var slutsatsen i nuldget att inte ndgon av befattningarna befann sig i obalans.
For befattningarna foérskolldrare och specialpedagog var beddémningen att de var i knapp obalans
men att de kommer att hamna i obalans inom de kommande 3-4 aren utifran de utmaningar man
star infor idag. | grundskolan har arbetet med sdkra kompetensen och likvardig bemanning inte kom-
mit lika langt. Enligt intervju sa har férvaltningen noterat svarigheter nar det géller rekrytering av
skolkuratorer. Ett arbete har paborjats med att géra mer djupgaende sambandsanalyser mellan till-
gang till olika personalkategorier pa skolor och mellan skolor med likvardiga forutsattningar.

Ett fokus i arbetet ar att starka férskolan och skolan som attraktiva arbetsplatser. | det samman-
hanget ar det systematiska arbetsmiljdarbetet enligt uppgift en viktig del. Férvaltningen har anvant
stadsbidrag for ldrarlénelyftet i syfte att 6ka attraktiviteten i [araryrket.

Férvaltningen har samarbete med I&rarutbildningarna vid universiteten i Orebro, Karlstad och Vas-
terds. | skolchefsnatverket &r Orebro kommun representerat och har deltagit i ett gemensamt arbete
inriktat pa strategier for att 6ka och behalla antalet |drare samt fér att utveckla organisation och ar-
betssatt.

Forvaltningen for sociala insatser

De verksamheter som ingar i férvaltningens ansvar ar stéd och service till vissa personer med fy-
siska och psykiska funktionsnedsattningar enligt lagen om stéd och service till vissa funktionshind-
rade (LSS), socialtjanstlagen (SoL) och hélso- och sjukvardslagen (HSL) samt sociala insatser i egen
regi. Férvaltningen har ca 1 700 anstallda. Ansvariga namnder ar funktionsstédsnamnden och soci-
alndmnden.

| granskningen har vi tagit del av ett sammanfattande resultat fran genomférandet av sdkra kompe-
tensen 2021. Fran den aggregerande sammanstéliningen pa férvaltningsniva framgar att det finns
en beddmd obalans for ett antal yrkeskategorier i nuldget och under hela den period som kartldgg-
ningen avsag. Det géller boendestddjare sprak, boendestédjare/stodbitrade och personlig assistent.
Enligt intervju finns det personal pa befattningarna som boendestddjare men att en férhallandevis
stor andel av boendestddjarna saknar féreskriven utbildning. For befattningarna sjukskéterska, sjuk-
skdterska specialist och distriktskoterska &r bedémningen att det rdder obalans i nuldget och de
narmaste fyra dren. Darefter &r bedémningen knapp balans. | nuldget rdder dven obalans betraf-
fande boendepedagog, pedagog daglig verksamhet och fritidspedagog. Till de yrkeskategorierna
med obalans finns dvergripande atgarder framtagna.
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En synpunkt som framkommer i intervju ar att arbetet med rekrytering tar en relativt stor del av
manga chefers arbetstid och att detta inkréktar pa chefernas forutsattningar att utdva ledarskap.

Forvaltningen har pa eget initiativ tagit fram en plan for personalstrategiska mal for 2021-2024.
Den personalstrategiska planen ska fungera som ett stdd till chefer i personalstrategiska utveckl-
ingsfragor. Arbetet ska bedrivas som en integrerad del i den ordinarier verksamhetsplaneringen och
uppfdljningen. Planen ar indelad i; bemanningsstrategi, kompetensférsérjning, [6nestrateqi, ledar-
forsoérjning, trygg och saker arbetsmiljd, jdmlika och icke diskriminerande arbetsvillkor och regional
samverkan. Under respektive strategisk inriktning framgar aktuell 1dgesbild, mal 2024, uppfdljning
och forutsattningar. Bemanningsstrategin &r i sin tur uppdelad pa ett antal delstrategier. Inom funkt-
jonsstddsnamndens ansvarsomrade &r heltid norm.

Forvaltningen arbetar bl.a. med att attrahera personer till verksamhetsomradet. Det finns en ambas-
sadorsgrupp som besdker skolor och massor. | verksamheten tas elever emot for praktik.

For narvarande kannetecknas situationen att det f6r vissa yrkesgrupper inte finns tillréckligt manga
med utbildning att rekrytera vilket leder till dven outbildade anstalls. For att kompensera detta er-
bjuds mdjligheter for tillsvidareanstalla till utbildning i form av uppdragsutbildning som kdps in. For-
valtningen arbetar dven med validering och anvander kompetenstrappan.

Forvaltningen medverkar i vard- och omsorgscollege lokalt och regionalt samt har samarbeten med
ndringslivet.

Vard- och omsorgsforvaltningen

Vard- och omsorgsférvaltningen ansvarar for service och vard till dldre och personer med funktions-
nedsattning bl.a. i form av hemvard och vard- och omsorgsboende. Férvaltningen har ca 2 700 an-
stallda. Hemvardsnamnden och vardboendendmnden &r ansvariga ndmnder.

Av intervju framgar att utgangspunkten for forvaltningens kompetensférsérjningsarbete utgérs av
kompetensforsorjningsstrategin.

Inom forvaltningen har en bemanningshandbok 2021-2024 tagits fram. Den ska ge stdd till chefer
att félja intentionen i vard och omsorgsférvaltningens "Riktlinjer fér bemanning”. Bemanningshand-
boken beskriver ett ramverket for arbetet med bemanning och schemaplanering. Det framgar t.ex.
av bemanningshandboken att vard- och omsorgsforvaltningen ska vara en attraktiv arbetsgivare och
att erbjuda heltidsanstalining vilket &r ett sitt att attrahera och behalla medarbetare och vara en
attraktiv arbetsgivare nar konkurrensen om arbetskraften och kompetensen 6kar.

Forvaltningen har en bemanningsenhet som bl.a. har till uppgift att utifrdn verksamhetens behov
rekrytera korttidsvikarier och sommarvikarier. Total anvands inom férvaltningen ca 800-1 000 vika-
rier.

| granskningen har vi tagit del av ett sammanfattande resultat frdn genomférandet av sékra kompe-
tensen 2021. Det kan noteras att exempel pa befattningar som &r mest kritiska i ett kompetensfor-
sorjningsperspektiv d.v.s. dar det finns en obalans eller knapp balans fér ndrvarande och/eller fram-
dver under tidsperioderna 3-4 ar och 5-7 ar, &r; enhetschefer, distriktsjukskoterskor och sjukskoters-
kor. N&r det géller underskdterskor (vardboenden och hemvard) &r bedémningen knapp balans un-
der hela analysperioden utom fér underskoterskor vardboende dar bedémningen &r obalans om 3-4
ar. Arbetsterapeuter (halso- och sjukvard) férvantas vara i obalans kommande 3-7 arsperioden. De
planerade dtgdrderna som &r relaterade till kartldggningen och analysen har inte uppdaterats sedan
2019,

Inom forvaltningens verksamhet har ca 200 medarbetare deltagit i dldreomsorgslyftet som syftar till

att stdrka kompetensen inom kommunalt finansierad vard och omsorg om &ldre genom att ge ny och
befintlig personal mojlighet att utbilda sig pa arbetstid. | kompetensférsérjningsarbetet ingar dven
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att arbeta med validering. En inriktning i kompetensférsérjningsarbetet ar differentiering av arbets-
uppgifter och att koppla befattning till arbetsuppgifter. Heltid ar sedan tidigare norm inom férvalt-
ningens ansvarsomrade.

| utvecklingen av en attraktiv arbetsplats tillampas kompetensstyrningsmodellen, medarbetarplatt-
formen och det systematiska arbetsmiljdarbetet. En stor del av férvaltningens chefer har mer én 30
medarbetare, vilket bedéms som en forsvarande forutsattning nar det géller att utveckla en attraktiv
arbetsplats.

Forvaltningen har ett dtagande att ta fram en kompetensférsorjningsplan. Planen kommer bl.a. att
utga fran de aktiviteter som tas fram i samband med den férvaltningsévergripande workshopen som
kommer att genomféras den 8 november.

Forvaltningen samverkar med universitet och andra forum. Ett samarbete finns t.ex. genom region-
ala vardkompetensrad Mellansverige. Radet ska Iangsiktigt samordna, kartldgga och verka for att
effektivisera kompetensférsérjningen inom varden. | syfte att attrahera intresserade till férvaltning-
ens yrkesgrupper finns en ambassaddrsgrupp.

Beddmning

En slutsats ar att sdkra kompetensen som modell i huvudsak ar implementerad inom férvaltningarna
och deras verksamheter. Var uppfattning ar att sdkra kompetensen som modell &r ett viktigt medel
for fa en bild av hur kompetensforsorjningsbehovet i ett rekryteringperspektiv ser ut fér nérvarande
och upp till sju ar framat. Ett konstaterande &r samtidigt att kartldggningen inte specificerar kvanti-
tativt omfattningen pa det aktuella och framtida rekryteringsbehovet av kompetens per yrkeskate-
gori. Var bedémning ar att modellen behdver utvecklas i detta avseende. Analysen tar inte heller
hansyn till de finansiella férutsattningarna. Vi kan ocksa notera att utifran de sammanstéliningar av
sakra kompetensen fran 2021, som vi har tagit del av, framgar egentligen inga aktuella atgardspla-
ner.

Vi anser att det &r positivt att det finns handlingsplaner enligt HOK, plan fér personalstrategiska mal
och bemanningshandbok. En gemensam ndmnare, enligt var uppfattning, for plandokumenten &r att
det i dessa finns en tydlig inriktning pa atgérder som sammantaget bidrar till en utveckling mot att
bli en mer attraktiv arbetsgivare med mer hallbara arbetsférutsattningar. En faktor som &r negativ
och som lyfts fram av vard- och omsorgsférvaltningen &r att relativt manga av enhetscheferna an-
svarar for mer an 30 medarbetare.

Det framgar av intervjuerna att systematiskt arbetsmiljdarbete &r ett prioriterat omrade. Effekter
som kan forvantas av atgarder i syfte att utveckla attraktiviteten &r att mojligheten att rekrytera
kompetens och att behalla kompetens dkar. Det &r ocksa positivt att vard- och omsorgsférvaltningen
med stdd av arbetet med att sakra kompetensen hdsten 2022 kommer att ta fram en kompetensfor-
sérjningsplan. Bade férvaltningen fér sociala insatser och vard- och omsorgsfoérvaltningen har heltid
som norm.

Enligt var beddmning &r det en viktig forutsattning for att sdkra kompetensen ska kunna bli ett ef-
fektivt verktyg att kompetensférsérjningsplaner tas fram med atgérder som &r relaterade till kompe-
tensforsorjningsstrategin. Kompetensforsérjningsplaner pa férvaltningsniva bor ocksa vara integre-
rade i verksamhetsplanen och féljas upp och redovisas for ansvariga nédmnder.

En kompetensférsérjningsplan &r enligt var uppfattning en plan som specificerar vilken kompetens
pa kort och 1ang sikt som behéver attraheras, rekryteras, utvecklas, engageras, behallas eller av-
vecklas for att uppfylla verksamhetens mal. Planen ska visa pa vilka atgarder/aktiviteter och arbets-
satt med utgangspunkt fran kompetensférsorjningsstrategin som planeras for att sdkerstalla att
kompetensbehovet tillgodoses pa kort och 1ang sikt. Det &r en férdel om atgarderna i planen &r mal-
relaterade med hjalp av indikatorer och att de f6ljs upp inom ramen fér de ordinarie verksamhets-
uppféljningen. En samlad bild av kompetensférsérjningsbehovet kréver bade en uppfattning av be-
hovet av att rekrytera kompetens och av behovet att utveckla redan anstédlldas kompetens. Det digi-
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taliseringsprojekt som har inletts, har som vi ser det, férsattningar att géra kompetensutvecklings-
behovet hos redan anstallda éverblickbart och darmed sannolikt ge battre forutsattningar for ett
planmassigt genomférande. Digitaliseringsprojektet omfattar dock inte sdkra kompetensen och kart-
ldggningen av kompetensrekryteringsbehovet.

Redan i dag finns uppenbara svarigheter att rekrytera ett antal yrkeskategorier. Samtidigt har det
inte framgatt att handlingsplaner for sarskilt svarrekryterade yrkesgrupper har tagits fram. Med an-
ledning dérav &r det var bedémning att anpassade strategier och handlingsplaner for sarskilt kritiska
yrkeskategorier behdver tas fram for att kunna sékerstélla kompetensférsdrjningsbehovet bade pa
kort och lang sikt.

En sammanfattande bedémning &r att kompetensférsérjningsstrategin inte pa ett tydligt satt har im-
plementerats i férvaltningarnas kompetensférsorjningsarbete. Samtidigt kan vi konstatera att de av
granskningarna berdrda forvaltningarna med stéd av HR arbetar med sdkra kompetensen. Ett for-
battringsomrade &r att ta fram tydliga och till kompetensforsorjningsstrategin relaterade atgardspla-
ner som systematiskt foljs upp. Fér ndrvarande finns det inte underlag fér att bedéma vilka effekter
som uppnas av det kompetensfdrsdrjningsarbete som gors.

Uppfdljning av kompetensforsorjnings- och arbetsmiljdarbetet
Kompetensforsorjning 2019 - Sammanstallining

En sammanstallning i rapportform gjorges 6ver kommunens kompetensférsorjningsarbete 2019.
Syftet med rapporten var att beskriva Orebro kommuns skattade kompetensldage och att beskriva
vilka dtgarder ndmnderna/férvaltningarna planerar att vidta.

| rapporten redovisas bl.a. en framrakning av rekryteringsbehov som utifran volymakningar, externa
avgangar, pensionsavgangar, sjukfranvaro och sysselsattningsgrad. Bedémningen var da att rekryte-
ringsbehovet totalt fér kommunen uppgick till 2 543 arsarbetare per ar. | rapporten redovisas ocksa
utifran olika antaganden hur rekryteringsbehovet kan paverkas. Antagandena handlar om 6kad
sysselsattningsgrad (+ 1 procent), faktisk pensionsalder 6kar till 67 ar, minskad sjukfranvaro (-1 pro-
cent) och 6vriga externa avgangar minskar (-10 procent). Dessa antaganden berdknades tillsam-
mans motsvara 1 034 arsarbetare, vilket innebar motsvarande minskning av rekryteringsbehovet.

Det gors ocksa i rapporten en dvergripande summering av kompetensforsérjningsarbetet 2019 dar
de storsta kompetensutmaningarna redovisas. Under 2019 var det rod beddmning (obalans) i alla
tre tidsperspektiv for 26 av totalt ca 950 yrkesgrupper. Omfattningen pa utmaningarna bedémdes
variera med tanke pa att storleken pa yrkesgrupperna. | rapporten redovisades ocksa kompetensut-
maningarna per férvaltning. De atgarder som férvaltningarna och verksamheterna planerat redovi-
sades "klustrade” utifran strategierna i ddvarande arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorij-
ning.

Enligt vad vi har forstatt sa har inte motsvarande sammanstaliningar gjorts fér kompetensférsorj-
ningsarbetet 2020 och 2021. Under pandemin har arbetet med sdkra kompetensen dock varit pau-
sat.

Uppfbljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet

Arligen gérs enligt féreskriften "Systematiskt arbetsmiljdarbete” (AFS 2001:1, 11 §) en uppfdljning
av det systematiska arbetsmiljdarbetet for att undersdéka om arbetsmiljéarbetet bedrivs enligt fore-
skrifterna. Uppféljningen genomférs i september varje ar genom en mejlenkat till samtliga chefer
med personalansvar i Orebro kommun som besvarar enkaten tillsamman med skyddsombud pa ar-
betsplatsen. Svaren ligger till grund for de dtgdrder som behéver vidtas i det systematiska arbets-
miljéarbetet.

Vi har i granskningen tagit del den sammanfattande rapporten frdn den uppféljning som gjordes i
september 2021. Det sammanfattande resultatet var att uppféljningen visade pa att Orebro kom-
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mun behdéver fortsatta arbetet med implementering av processen for det systematiska arbetsmiljé-
arbetet pa alla chefsnivaer, inklusive fordelningen av arbetsmiljéuppgifter. Det framkom &ven att
flera arbetsplatser saknar skyddsombud. De kommundévergripande atgarder som behdver prioriteras
enligt rapporten var:

» Resursplanering.

» Fler skyddsombud.

» Fortsatt implementering av SAM-processen.
» Chefers férutsattningar.

» Lokaler.

Medarbetarenkat

Medarbetarenkaten avseende hallbart medarbetarengagemang (HME) 2021 genomférdes under pe-
rioden 15 oktober - 7 november 2021. Hallbart medarbetarengagemang omfattar nio fragor forde-
lade med tre fragor vardera inom omradena motivation, ledarskap och styrning. Det sammantagna
resultatet av samtliga fragor &r ett totalindex. Foér respektive omrade tas delindex fram. Begreppet
medarbetarengagemang anvands generellt for att beskriva medarbetarnas motivation och férutsatt-
ningar att gora sitt basta fér organisationen.

Totalindex fér kommunen i sin helhet 2021 var 80 (+1 jamfort med 2020). Utfallen for delindex
blev: 81 (oféréndrat) for styrning, 79 for motivation (+1) och 79 for ledarskap (+2). Utfallen pa
namndniva 2021 ligger inom féljande intervall:

» HME 75-85.
» Motivation 73-83.
» Ledarskap 75-84.
» Styrning 70-89.

Overgripande tillsynsrapport intern kontroll 2021

Av riktlinje for intern kontroll framgar att kommunstyrelseférvaltningen ska ge kommunstyrelsen en
sammanfattning och analys av genomférd intern kontroll i kommunens ndmnder aret efter verksam-
hetsaret. Kraven var att varje ndmnd ska ha minst en tillsyn inom verksamhet och ekonomi, samt
inom personalomradet om ndmnden har personalansvar. Kommunens modell f6r intern kontroll byg-
ger pa riskanalyser som sedan ligger till grund for vilka omraden som prioriteras fér granskning. For
beddmning av namndernas arbete anvands internkontrolltrappan i sju steg.

Under 2021 hade namnderna tillsyn inom verksamhet, personal och ekonomi av 61 valda omraden.
Inom personal omfattade tillsynen 21 valda omraden. Exempel pa ndmndernas tillsynsomraden vad

avser personal ar: Samtal i enlighet med kompetensstyrningsmodellen, kompetensutvecklingsplaner,
systematiskt arbetsmiljéarbete, schemaldggning i Medvind, m.fl.

Beddmning

Den sammanstallning som gjordes avseende kompetensforsdrjningsarbetet 2019 ser vi bl.a. som en
uppfoljning av férvaltningarnas genomférande av sdkra kompetensen. Sammanstéliningen innehal-
ler ocksa en framrékning av rekryteringsbehovet. Vi ser positivt pa framtagandet av en sadan rap-
port. Det mest vasentliga enligt var uppfattning ar dock att det pa verksamhets- och férvalt-
ningsniva tas fram kompetensférsérjningsplaner baserade pa den kartldggning och analys som gors
av kompetensférsérjningsbehovet. | dessa planer behdver det tas fram malinriktade atgarder i enlig-
het med kompetensférsorjningsstrategin och att uppféljning gérs integrerat med verksamhetsupp-
féljningen i 6vrigt. Var beddmning &r att kartldggningen och analysen, for att ge en uppfattning om
hur kompetensférsérjningsbehovet férvéantas se ut, ocksa behéver beskriva behoven i antal tjanster
per befattning. For att det ska bli mdjligt behdvs sannolikt ett relevant underlag vad géller férvén-
tade behovsférandringar, pensionsavgangar, personalomsattning i évrigt m.m. Enligt var uppfatt-
ning forutsatter det, fér att modellen ska bli anvandbar i detta avseende och samtidigt ett mer effek-
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tivt medel, att sdkra kompetensen digitaliseras. Data i modellen behdver kunna aggregeras och si-
muleringar gdras t.ex. hur férvéntade effekter av olika atgarder paverkar kompetensforsorjningsbe-
hovet. Vi bedémer ocksa att en sammanstéllining pa kommunniva bor ligga till grund for att identifi-
era och faststdlla kommundvergripande atgéarder i enlighet med kompetensférsarjningsstrategin.

Den forfattningsenliga arliga uppféljningen av det systematiska arbetsmiljéarbetet ar viktig. Arbetet
for att férebygga ohalsa och framja en god arbetsmiljd sker inom ramen for det systematiska arbets-
miljoarbetet. Hur arbetsmiljoarbete fungerar &r enligt var uppfattning en betydelsefull komponent i
medarbetarnas upplevelse av arbetsgivaren och paverkar medarbetarnas vélbefinnande pa arbetet.
Darfor ar det vasentligt att analysen av enkaten pa de olika ansvarsnivarena i forekommande fall le-
der till atgdrder som genomfors och f6ljs upp.

Den arliga HME-matningen via medarbetarenkaten visar pa medarbetarnas motivation och férutsatt-
ningar att gora sitt basta i arbetet. Ndmnderna som omfattats av granskningen har i sina verksam-
hetsplaner HME som indikator. Kommunstyrelsen har dessutom delindexet fér styrning som indika-
tor. Matningen med hjalp av HME speglar hur néjd medarbetarna ér med arbetsférutsattningarna
vilket i sin tur har betydelse fér upplevelsen av hur attraktiv arbetsgivaren ar. Det &r med andra ord
positivt att HME-matningar dterkommande gors. | och med malet att Orebro kommun ska vara en
attraktiv arbetsgivare &r det enligt var bedémning motiverat att i medarbetarundersékningen inféra
matt som mer specifikt méater hur attraktiv kommunen &r som arbetsgivare t.ex. genom attraktivt
arbetsgivarindex. Goda arbetsvillkor leder sannolikt till engagemang, effektivitet och 6kar organisat-
ionens mojligheter att attrahera och behalla medarbetare.

| kommunens modell for intern kontroll ingar att némnderna (personalansvariga) ska ha minst en
granskning som avser personalomradet. Den interna kontrollen bér inriktas pa processer, rutiner
m.m. som &r vasentliga for att kunna bedriva en dandamalsenlig och kostnadseffektiv verksamnhet.
Kompetensforsorjning i vid bemarkelse ar exempel pd en sadan process. Vi noterar att ndmnderna
ocksa har valt tillsyn av sddana omraden som har betydelse f6r kompetensforsorjning, vilket i det
hdr sammanhanget beddms som positivt. Vi kan dock inte uttala oss om ndmndernas riskanalys, ge-
nomfdrandet av tillsynen och hantering av eventuella brister som framkommit i tillsynen.

Svar pa revisionsfragorna

Delfréga Svar

1. Sakerstaller kommunstyrelsen att det Delvis. Kommunstyrelsen har beslutat om kompe-
finns mal och strategier utformade for  tensférsérjningsstrategi 2021-2024. Kompetensfor-
kompetensforsorjningsarbetet? sorjningsstrategin ska vara ett stéd féor namnderna

och verksamheterna att paverka kompetenslaget. Vi
har tolkat att respektive personalansvarig namnd yt-
terst &r ansvarig inom sitt omrade fér kompetens-
forsorjningen. De ndmnder som omfattats av
granskningen har inte beslutat om egna specifika
strategier for kompetensférsorjningsarbetet eller
kompetensférsérjningsplaner. Kommunfullmaktige
har i OSB beslutat om malet att kommunen som at-
traktiv arbetsgivare ska kunna klara kompetensfor-
sorjningen. De ndmnder som har granskats har i sin
tur i varierande omfattning i sina verksamhetsplaner
ataganden och mal i férhallande till kommunfullmék-
tigemalet. Atagandena och malen &r i de flesta fall
Overgripande och anger en inriktning.
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Delfraga

2. Finns det aktuella analyser och un-
derlag pa plats sa att en tillfredstal-
lande beddmning av behovet av kom-
petens pa kort och lang sikt kan géras?

3. Har utmaningar identifierats, finns
handlingsplaner och gérs uppféljning
avseende sarskilt svarrekryterade
grupper?

4. Tillampas nagra sarskilda strategier for
att vara en attraktiv arbetsgivare, be-
halla medarbetare samt tillvarata och
utveckla medarbetarnas kompetens pa
bdsta satt?

Svar

Delvis. En analys som finns gjordes med hjdlp av
konsult 2019 och avsag rekryteringsbehovet fram
till 2029 for yrkeskategorierna inom den pedago-
giska, sociala samt vard- och omsorgsverksam-
heten. Framskrivningen avsag rekryteringsbehovet
som en konsekvens av verksamhetsforandringar,
personalomséttning och pensionsavgdngar men om-
fattade inte kompetensforsérjningsbehovet i vid be-
markelse. | analysen anvandes en befolkningspro-
gnos som inte langre ar aktuell.

| en rapport som sammanstallde kompetensférsorj-
ningsarbetet 2020 i kommunen finns en bedémning
av det arliga framtida rekryteringsbehovet i antal
arsarbetare.

| kommun tilldampas arligen sedan 2019 (pausades
under pandemin) modellen "sdkra kompetensen” i
vilken ingar att pa verksamhetsniva kartldgga och
analysera kompetensférsorjningsbehovet i olika tids-
perspektiv upp till 7 ar framat. En svaghet som vi
bedémer i den nuvarande modellen och tilldmp-
ningen av den ar att kartlaggningen ger en grov
skattning av kompetensforsérjningslaget som inte
uttrycks kvantitativt.

Pa enhetsniva anvdands kompetensstyrningsmo-
dellen som bl.a. pad medarbetarniva ska resultera i
en kompetensutvecklingsplan. | den nuvarande till-
[ampningen &r det dock svart att pa aggregerad niva
fa en 6verblick av kompetensutvecklingsbehovet.

Ja och nej. Utmaningar har identifierats. Det galler
dels utmaningen att den framtida rekryteringsbara
arbetskraften inte motsvarar det framtida rekryte-
ringsbehovet, dels att den kommunala ekonomin
inte kan finansiera hela det férvantade rekryterings-
behovet. Flera exempel pa svarrekryterade grupper
har identifierats, t.ex. underskéterskor, sjukskoters-
kor, vardbitréden, larare, boendestédjare m.fl. Det
har inte framgatt i granskningen att det har tagits
fram handlingsplaner annat &n fér larare enligt HOK
21. Sammanstéllda uppféljningar av sarskilt svarre-
kryterade grupper har inte framkommit.

Ja. Att vara en attraktiv arbetsgivare finns integre-
rat i kompetensforsérjningsstrategin, t.ex. genom
mojligheten till kompetensutveckling. Kompetens-
styrningsmodellen &r enligt var bedémning ett me-
del for att starka attraktiviteten som arbetsgivare.
Vi har ocksa uppfattat att det systematiska arbets-
miljdarbetet &r ett prioriterat omrade i kommunen.
Arbetsgivarpolicyn som kommunfullmdktige fast-
stallde i juni 2022 har en stark betoning pa vad som
ska kanneteckna Orebro kommun i syfte att upple-
vas som en attraktiv arbetsgivare.
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Delfraga

5. Forekommer omvdrldsbevakning och
samverkan med externa aktorer och
sker samverkan med externa aktorer
pa ett &ndamalsenligt s&tt?

Stockholm den 9 november 2022

Gunnar Uhlin
EY

Svar

Ja. Omvarldsbevakning férekommer t.ex. via intres-
seorganisationer. Samverkan sker med externa ak-
térer genom t.ex. utbildningsanordnare, branschor-
ganisationer, intresseorganisationer och deltagande
i olika former av natverk.

Med underlag av vad som framgatt i granskningen

ar det svart att bedoma om samverkan &r &nda-
malsenlig eller ej.
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner:

>

VVVVVVYVYYVYY

vvyy

Kommundirektor.

HR-direktor.

HR-controller

HR-utvecklare.

HR-specialist.

HR, enhetschef ledning.

Forvaltningschef, sociala insatser.

Forvaltningschef, utbildning, férsérjning och arbete.
Forvaltningschef, vard och omsorg.
Forvaltningsévergripande Verksamhetschef inom vard och omsorg fér utbildning, kompetens-
forsérjning

Forvaltningschef, forskola och skola.
Programdirektdr, social valfard.
Digitaliseringsdirektor.

Exempel pa dokument:

>

VVVVVYVYY

VVVVVYVYYVYY

Reglemente for kommunstyrelsen.
Namndreglementen.
Overgripande strategier och budget med plan fér 2023-2024.
Arbetsgivarpolitisk strateqi for kompetensférsérjning.
Kompetensférsérjningsstrategi for Orebro kommun.
Modell for kompetensférsorjning.
Kompetensstyrningsmodellen.
Verksamhetsplan 2022.

» Kommunstyrelsen.
Funktionsstédsnamnden.
Hemvardsnamnden.
Vardboendendmnden
Socialnamnden.
Forskolenamnden.
Grundskolenamnden.
Gymnasienamnden.
» Vuxenutbildnings- och arbetsmarknadsnamnden.

Férvaltningsévergripande sammanstallningar av sdkra kompetensen 2021
» Social insatser.
» Utbildning, férsérjning och arbete.
» Vard och omsorg.
» Forskola och skola.
Handlingsplaner HOK.
Rapport - Sammanstallning kompetensforsérjning 2019.
Rapport - Uppféljning av SAM kommundvergripande.
Medarbetarenkaten 2021.
Overgripande tillsynsrapport 2021.
Projektdirektiv Systemstdd for kompetenshantering och larande.
Rapport, Personalframskrivningsanalys 2020.
Arsredovisning 2021, Orebro kommun.

vVvVvyVvvVvyyvyy

EY | 30



EYBuilu_ing a better
working world
Bilaga 2: Ansvar och roller

Roller och ansvar

Kommunstyrelsen
Beslutar om mal och inriktning t6r kompetensférsorjningsarbetet genom
kompetensférsorjningsstrategin.

Kommundirektéren

Beslutar om kommungemensamma atgirder. Férankrar, tillsammans med HR-direktor,
hos den politiska ledningen.

Ansvar for att folja upp forvaltningarnas kompetensforsorjningsarbete.

HR-direktor

Ansvarar for att ta fram strategier, styrning och stod for arbetet med
kompetenstérsorjning 1 kommunen.

Ansvar fOr att skapa forutsittningar f6r genomfoérande av aktiviteter kopplat tll
kommunens &vergripande atgirdsplan.

Ekonomidirektor
Ansvarar 61 att behoven av investeringar kring kompetensforsorjning ir en del 1 arbetet
med budgetprocessen.

Kommunikationsdirektor

Ansvarar f6r att ta fram strategier, styrning och stéd f6r arbetet med kommunens
marknadstéring och kommunikation kopplat till kompetensférsérjning. Ansvar tér att
skapa férutsittningar f6r att marknadsféra och kommunicera Orebro kommun internt
och externt.

Programdirekt6r
Ansvarar for att tillse att kommunala och andra utforare har likvirdiga och
konkurrensneutrala férutsittningar och krav, fér kompetenstérsérining.

Forvaltningschef

Leder térvaltningens kompetenstérsérjningsarbete kopplat till forvaltningens uppdrag
med utgangspunkt i strategin fér kompetensforsérjining. Ansvarar for att behoven av
kompetensutveckling och andra kompetenstérsoriningsaktiviteter finns med 1 arbetet
med forvaltningens verksamhetsplanering och budget.

Verksamhetschef

Leder verksamhetsomradets kompetensforsorjningsarbete kopplat till verksamhetens
uppdrag med utgangspunkt i strategin £6r kompetenstérsérining. Ansvar f6r att behoven
av kompetensutveckling och andra kompetensférsorjningsaktiviteter finns med 1 arbetet
med verksamhetsplanering och budget. Ar en brygga mellan férvaltningsledning och
enheterna genom att koppla ithop férvaltningens kompetensforsorjningsarbete med
verksamhetens och enheternas behov.

Chef

Planera, genomféra och f6lja upp kompetenstorsorjningsatgirder inom den egna
enheten.

Leder och féljer upp den egna enheten utifran att anvinda medarbetares kompetens ritt
och effektivt.
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