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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Ljungby kommun genomfért
en granskning av kommunens arbete med kompetensforsérjning. Granskningens
syfte har varit att bedéma om kommunstyrelsen har sdkerstéllt en tillracklig styrning
och uppféljning av kommunens kompetensforsorjningsarbete. Darutdver har en
fordjupning i socialnamndens och barn- och utbildningsndmndens atgarder
avseende kompetensférsdrjning gjorts.

Den sammanfattande beddémningen &r att kommunstyrelsen inte fullt ut har
sékerstallt en tillracklig styrning och uppfdljning av  kommunens
kompetensforsorjningsarbete. Det saknas kommunévergripande mal for
kompetensférsorjningsarbetet. HR-avdelningen har tagit fram en
kommundvergripande policy for kompetensforsorjning. Dartill har kommunstyrelsen
och namnderna antagit verksamhetsplaner for kompetensforsorjning. Vi bedémer
dock att det saknas en tydlig rod trad mellan kommunfullméaktiges mal, HR:s
strategiska arbete, kommundvergripande policy for kompetensforsorjning och
verksamheternas kompetensforsorjningsplaner.

Vi bedbmer att det finns en kannedom om SKR:s strategier for
kompetensforsorjning och noterar att flera av strategierna aterfinns i
verksamhetsplanerna.

Kartlaggning och analys av kompetensbehov gors inom respektive forvaltning i
verksamhetsplan for kompetensforsorjning. Bade socialnamnden och barn- och
utbildningsnamnden har upprattat verksamhetsplaner som ska ligga till grund for
arbetet med kompetensforsorjning. Planerna har uppréattats med grund i
kommunens policy for kompetensforsorjning och SKR:s strategier for
kompetensforsorjning. Det saknas dock en tydlig koppling till kommunens vision och
fullméaktiges mal. Vi noterar aven att det saknas en tydlig plan for pa vilket satt eller
hur ofta verksamheternas kompetensforsérjningsplaner ska féljas upp och hur
aterkoppling till namnder och personalutskottet ska ske. Det saknas indikatorer som
mojliggor att folja upp utfallet av genomférda aktiviteter.

Utifran granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Séakerstalla att en kommunoOvergripande kompetensforsorjningsplan
utarbetas for att utveckla och tydliggéra kommunens évergripande mal och
nyckeltal for styrning och uppféljning av arbetet med kompetensférsorjning.

Utvardera inriktningen av HR-avdelningens arbete for att skapa
forutsattningar for avdelningen att i hogre omfattning arbeta strategiskt
med kompetensférsorjning.

Sakerstalla att avgangssamtal genomférs regelbundet samt att
dokumenterat resultat anvands som underlag i det fortsatta arbetet med
kompetensforsorjning.

Regelbundet fblja upp arbetet med att mdta kommunens behov av
kompetens pa lang och kort sikt.
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Socialnamnden och barn- och utbildningsndmnden rekommenderas att:

Sakerstalla att langsiktiga kompetensférsorjningsplaner upprattas baserat
pa nulages- och behovsanalyser samt att dessa revideras regelbundet.

Séakerstall en systematisk och strukturerad uppfdljning av arbetet med
kompetensférsorjning genom att tydliggéra ansvarsfordelningen for
planering, analys och utvardering av maluppfyllelse.

Regelbundet folja upp arbetet med att mota verksamhetens behov av
kompetens pa lang och kort sikt.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for personalforsorjning utifran
verksamhetens kompetensbehov och behovet av kompetensutveckling. Enligt SKR
ar kompetensforsorjning valfardens storsta utmaning och kommunerna star infor
stora utmaningar inom flera verksamheter. Kommunerna behéver forandra sitt
arbetssatt och ta vara pa och utveckla kompetensen hos befintlig personal. Andelen
personer over 80 ar kommer att 6ka med nastan 50 procent fran 2020 fram till
2030, samtidigt som andelen personer i arbetsforalder endast kommer att 6ka med
fyra procent under motsvarande period. For samma period ar SKR:s prognos att
antalet barn och unga upp till 15 ar kommer att minska, vilket gor att behoven av
larare inom forskola och grundskola totalt sett ser ut att minska. Dock har
rekryteringsbehov inom skolverksamheter varit svar under en lang tid pa grund av
pensionsavgangar och varierad tillgang till behoriga larare.

Medarbetare med ratt kompetens inom specifika omraden ar av yttersta vikt for att
sékerstalla en god service och kvalitet. For att sédkerstalla en @andamalsenlig
kompetensforsorjning ar arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare en central
faktor. Det &r viktigt att kommuner tydliggor sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifran prognostiserad befolkningsutveckling,
personalomsattning och kommande pensionsavgangar. Med hjalp av langsiktig
planering i form av strategiska planer kompetensforsorjning kan personal- och
rekryteringsbehovet for framtiden motas.

Kommunrevisionen har med bakgrund av ovan beslutat att genomfdra en
granskning avseende arbetet med kompetensforsdrjning.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att granska om kommunstyrelsen sdkerstallt en
tillrdcklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensfoérsdrjningsarbete.
Darutbver gors en fordjupning i socialndmndens och barn- och utbildningsnamndens
atgarder avseende kompetensforsorjning.

| granskningen har foljande revisionsfragor besvarats:
Finns det gallande mal och strategier/handlingsplaner avseende
kompetensférsorjning?
o Tar kommunen stod i sitt arbete utifran SKR:s niopunktersstrategi?

Kartlaggs och analyseras kommunens kompetensbehov inom olika
verksamhetsomraden?

0 Avser sarskilt socialndamndens och barn- och utbildningsndmndens
personalbehov.
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Sker uppfoljning och aterrapportering for arbetet med kompetensforsérjning
till berérda namnder?

2.3. Genomfdrande och avgransning
Granskningen har genomforts under perioden december 2023 - maj 2024.

Granskningen avser kommunstyrelsen, socialnamnden och barn- och
utbildningsnamnden. Granskningen har genomforts genom intervjuer med HR-chef,
HR-strateg, kommundirektor, ordférande och vice ordférande i personalutskottet,
skolchef, verksamhetschefer for grundskola respektive férskola, gymnasiechef samt
socialchef. Darutover har dokumentstudier av centrala dokument sasom
sammantradesprotokaoll, interna rutiner samt uppfoljningar av
kompetensforsorjningsarbetet genomforts.

Intervjuade har erbjudits mdjlighet att sakgranska rapporten.

2.4. Revisionskriterier

Granskningens bedomningar utgar fran foljande revisionskriterier, for att lasa mer
om revisionskriterierna, se avsnitt 6.

Kommunallagen (2017:725)

Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer

Kommunstyrelsens, socialnémndens och barn- och utbildningsndmndens
reglemente

Interna strategier och handlingsplaner
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3. Kommunovergripande arbete

3.1. Organisation och styrning

Detta avsnitt besvarar revisionsfragan om det finns mal och
strategier/handlingsplaner avseende kompetensfoérsorjning. Dartill besvaras fragan
om kommunen tar stod i sitt arbete utifran SKR:s nio strategier for
kompetensforsorjning.  Avsnittet besvarar daven fragan om kommunens
kompetensbehov kartlaggs och analyseras inom olika verksamhetsomraden.

Organisation

| kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen ansvarar for fragor
som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.
Det framgar aven att kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet for personal vid
dess forvaltning. Kommunstyrelsen anstéller &ven forvaltningschefer for 6vriga
forvaltningar. Av reglemente framgar att namnderna ar anstallningsmyndighet for
personal vid dess forvaltning.

Ljungby kommuns HR-avdelning ar organiserad under
kommunledningsforvaltningen. HR-avdelningen stédjer organisationen strategiskt
och operativt i I6ne-, halso- och andra personalfragor. Avdelningen bestar av HR-
chef, HR-strateger och medarbetare som arbetar med 16n. Respektive strateg har
som en av sina arbetsuppgifter att stédja minst en férvaltning.

Vid intervju framkommer att HR-avdelningen arbetar i fem team:

Attrahera och rekrytera

Chefs- och ledarutveckling/-forsorjning samt medarbetarutveckling

Lag och avtal

Arbetsmilj6 och halsa

Lon
Syftet med teamen ar att samla arbetet och fordjupa sig i fragor inom det aktuella
omradet.

HR beskrivs vid intervju vara en stddorganisation till chefer inom hela
amnesomradet HR. HR stottar chefer i bland annat arbetsrattslig lag- och
avtalstillampning inklusive  arbetsmiljofragor, rekrytering, uppsagningar,
forhandlingar och I6neéversyn m.m. Intervjuade fran HR-avdelningen uppskattar att
cirka 80 procent av HR:s arbete utgor stod till forvaltningarna. Vid sakgranskning
framkommer att HR-avdelningen, tillsammans med kommunikationsavdelningen och
berérda forvaltningar, forbereder kompetensférsorjande aktiviteter vid bland annat
yrkesmassor eller motsvarande. HR-avdelningen ar representerad i styrgruppen och
andra lokala grupperingar inom ramen for vard- och omsorgscollege dar
marknadsforing av vardyrken utgor en del.

6
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Intervjuade fran HR-avdelningen framfor att en ambition ar att HR ska minska
stodbehovet och arbeta mer strategiskt och langsiktigt. Forhoppningen ar att ta
fram en kommunoévergripande kompetensférsorjningsplan framdover.

Intervjuade uppger att HR-avdelningen inte anvander nagot digitalt verktyg for att
analysera behovet av kompetensforsorjning pa kort/lang sikt. Daremot anvands
Hypergene for att bland annat fa fram personalstatistik och personalomsattning. Vid
rekrytering anvands VISMA-recruit.

HR:s arbete utgar fran ARUBA-modellen

Av intervjuer framkommer att HR-avdelningens arbete med kompetensforsérjning
utgar fran den s.k. ARUBA-modellen. Modellen anvands for att fanga in alla delar i
medarbetarcykeln - fran anstéllning till avslut.

Figur 1. ARUBA-modellens fem delar

AimElE Reklrytera . létvecfkla » X

- ; Kvalitetssakra Identifiera, utveckla oc
%?rk(?tgrt]ttzgﬂgOt:‘esfl?ﬁrite; —> rekryteringsprocesseroch —> foljaupp medarbetares
ochptidi - médarbetgre skapa bésta mojliga kompetens kopplat till

9 : kandidatupplevelse. uppdraget.
\]
Behalla
Avveckla

Vara en attraktiv
arbetsgivare genom att > Skapaen framgangsrik

erbjuda basta majliga omstallning och
forutsattningar for avveckling av kompetens
medarbetarna

Styrande dokument

Enligt kommunallagen ska kommunfullméaktige besluta om mal och riktlinjer for den
kommunala verksamheten och namnderna ska var och en inom sitt omrade se till att
verksamheten bedrivs enligt dessa. Ljungby kommuns styrmodell bestar av
visionsstyrning och verksamhetsstyrning. Visionsstyrningen anger den politiska
riktningen for kommunens arbete. Av Verksamhetsplan och internkontrollplan for
kommunstyrelsen 2024 framgar att verksamhetsplanen anvénds av
kommunstyrelsen for att beskriva sin styrning utifrdn kommunens vision och
kommunfullmaktiges mal. Det arbete som utfors i de olika verksamheterna ska leda
mot visionen. | verksamhetsplanen framgar tre visionsmal:

Basta kommun att véxa i
Livslangt larande for alla
Vi skapar ett rikt liv
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I kommunstyrelsens verksamhetsplan och internkontrollplan fér 2024 finns ett antal
kompetensforsorjningsaktiviteter som kan kopplats till visionsmalen. Bland annat
pagar en gemensam kraftsamling i regionen gallande kompetensforsorjning utifran
regional utvecklingsstrategi. Kommunstyrelsen har fatt i uppdrag att utreda
mojlighet att utge stipendium inom for kommunen vasentliga omraden.
Kommunstyrelsen har aven fatt i uppdrag att tillsatta en projektgrupp for inférande
av heltid som norm. Arbetet ska redovisas till kommunstyrelsen i december 2024.
Det framkommer &aven att ett arbete ska genomfdoras med att infora central
bemanning i organisationen. Kopplat till det tredje visionsmalet ska kommunen
genom att vara en attraktiv arbetsgivare skapa ett hallbart liv for medarbetarna. Till
detta finns angivet foljande indikatorer: sjukfranvaro (ska minska),
langtidssjukfranvaro (ska minska), frisknarvaro (ska oka), medarbetarengagemang
(ska bibehallas).

| kommunens planeringsdirektiv infor 2023 fick kommunstyrelsen i uppdrag att ta
fram en hallbar kompetensforsorjningsstrategi. Inom ramen for uppdraget har
kommunledningsférvaltningen utarbetat en policy for
kompetensforsorjningsstrategi 2023 - 2026. Policyn antogs av kommunfullméktige
25 september 2023 att galla for kommunkoncernen fran den 1 oktober 2023.

Av policyn framgar att kommunen har identifierat tre grundlaggande perspektiv som
beddbms vara avgdrande for att klara av utmaningarna inom
kompetensforsorjningsomradet.

Inkludering, mangfald och social hallbarhet.

Genom jamstalldhet, mangfald och inkludering ska Ljungby kommun
ta vara pa kunskap och kompetens hos saval befintliga som
potentiella medarbetare.

Digitalisering och teknisk utveckling.

Ljungby kommun ska alltid ©Overvaga digitala ldsningar vid
verksamhetsutveckling. Innovativa tekniska I6sningar och ett
utvecklingsfokuserat forhallningssatt ska ses som en naturlig del av
verksamheten och &ar en viktig del for att klara framtidens
kompetensforsorjning.

Fler som arbetar mer.

Ljungby kommun arbetar aktivt for att gbra heltidsarbete till
norm.

Av policyn framgar aven att kommunen ska arbeta med ett antal fokusomraden for
att bli en attraktivare arbetsgivare och darmed kunna attrahera, rekrytera och
behalla medarbetare:

Introduktion, praktik och timvikarier
Medarbetare som ar nyinflyttade i kommunen
Arbetsmiljo och halsosamma arbetsplatser
Medarbetar-, team- och ledarutveckling
Intern och extern kommunikation
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Lokala utbildningsmojligheter

Det framgar vidare att kompetensforsorjningsstrategin ska forverkligas genom
uppréattande och genomférande av handlingsplaner.

Kartlaggning av kompetensbehoven gors inom respektive forvaltning

Av intervjuer framkommer att det inte finns nagon kommundvergripande
kartlaggning av kompetensbehoven i kommunen.

Vid beslutandet av kompetensforsérjningspolicyn beslutade kommunfullméktige
aven att uppdra kommunstyrelsen, socialndmnden, barn- och utbildningsndmnden,
tekniska namnden, kultur- och fritidsnamnden, miljo- och byggnamnden,
Ljungbybostader AB samt Ljungby Energi AB att uppratta varsin verksamhetsplan
for kompetensforsorjning 2024-2026. Uppdraget innebar att respektive ndmnd och
bolag fér egen del ska utarbeta en verksamhetsplan for sin kompetensforsorjning
under planeringsperioden 2024-2026 med utgangspunkt i den faststallda policyn.
Planen ska ta sin grund i de forutsattningar som foreligger eller som kan antas gélla
for verksamhetens utférande under perioden. Verksamhetsplanerna lAmnades till
HR-avdelningen 25 mars och aterkoppling till personalutskottet gjordes i april
2024.

HR-avdelningen har tagit fram ett missiv for att stétta forvaltningarna och bolagen
i framtagandet av verksamhetsplanerna. Av missivet framgar att
verksamhetsplanen boér innehdlla statistiska kénda grundfakta, svarrekryterade
kompetenskategorier, forandrat kompetensférsorjningsbehov samt atgarder for att
tillgodose verksamhetens kompetensforsorjningsbehov pa kort och lang sikt. Av
missivet framgar inte om aktiviteterna/atgarderna ska vara matbara eller om det
ska finnas indikatorer kopplade till aktiviteterna for att kunna méata maluppfyllelsen.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av samtliga forvaltningars
verksamhetsplaner for kompetensforsorjning. Av sammantradesprotokoll framgar
att kommunstyrelsen och namnderna har beslutat om sina respektive forvaltningars
verksamhetsplaner under mars och april 2024.

Samtliga planer innehdller forslag pa aktiviteter/atgarder for att tillgodose
kompetensforsorjningsbehovet. Atgarderna varierar i antal och omfattning mellan
forvaltningarna. Ingen verksamhetsplan innehdller malvarden eller indikatorer
kopplade till aktiviteterna.

Aktiviteter inom kompetensférsorjningsarbetet

Vid intervjuer framkommer att kommunen, vid tidpunkt fér granskningen, arbetar
med ett antal aktiviteter inom ramen for arbetet med kompetensforsorjning. Det
finns daremot ingen sammanstalld plan pa 6vergripande kommunniva over vilka
aktiviteter som genomfors eller som planeras att genomforas.

Programmet nyfiken pa chefs- och ledarskap

o Anstadllda inom kommunen som inte ar chefer eller ledare har
mojlighet att ga programmet for att bland annat fa storre inblick i
omradet.



EY

Building a better

working world

Campus Ljungby

(0}

Campus Ljungby samarbetar med Linnéuniversitetet, Hogskolan i
Halmstad, Jo&nkoping University samt regionens ndaringsliv och
offentlig  sektor. Erbjuder bland annat  studier vid
sjukskoterskeprogrammet och forskollararprogrammet.
Utbildningarna &r framtagna i samarbete med naringsliv och offentlig
sektor.

Frisknarvarofaktorer/héalsa

(0}

Ingar i arbetet med arbetsmiljéteamet. Finns friskvardsstrateg och
friskvardsombud i kommunen.

Heltidsresan

(0}

Utvecklingsprojekt som drivs av SKR. Malet ar att heltidsarbete ska
bli norm inom valfardens kvinnodominerade verksamheter.

Av tabellen nedan framgar andel heltidsarbetande manadsavionade i Ljungby
kommun jamfort med riket och alla kommuner 2018-2023. Andel heltidsarbetande
i Ljungby kommun uppgar till 63 procent for 2023. Det ar lagre jamfort med riket
(75 procent) och alla kommuner (71 procent).

Diagram 1. Andel heltidsarbetande manadsavltnade, kommunen (%)
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SKR:s strategier for kompetensforsorjning

| kommunens policy for kompetensforsorjningsstrategi 2023-2026 framgar att
dokumentet har sin grund i SKR:s strategier fér kompetensforsorjning.
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Vid jamforelse mellan SKR:s strategier for kompetensforsérjning och
forvaltningarnas verksamhetsplaner for kompetensforsorjning framkommer att
namnderna genom sina aktiviteter tacker in flera av strategierna, men inte alla.
Tabellen nedan redovisar kopplingen mellan respektive fdrvaltnings
verksamhetsplan fér kompetensforsorjningsplan samt SKR:s strategier.

Tabell 1. SKR:s strategier
SKR:s strategier KS BUN KFN MBN SOC TN

. Anvand kompetensen ratt X X X

. Forlang arbetslivet

. Prioritera arbetsmiljbarbetet

. Rekrytera bredare

. Stark ledarskapet

X X X X

. Stod medarbetarnas utveckling

. S6k nya samarbeten

X X X X X X
X X X X X X
X X X X X

. Utnyttja tekniken smart
. Oka heltidsarbetet X

© 00 N O O~ WN PR

Samtliga intervjuade uppger att de har kdnnedom om strategierna samt att de
tillampas i det praktiska arbetet med att sdkra kompetensférsérjningen.

Nedan foljer ett antal exempel pad hur kommunen arbetar inom
kompetensforsorjningsomradet kopplat till SKR:s strategier.
Stark ledarskapet
o Samtliga chefer i Ljungby kommun ska ga "utvecklande ledarskap”.
Utbildningen genomfors flera ganger per ar for att samtliga chefer
i kommunen ska ha mojlighet att ga utbildningen.
o Campus Ljungby har haft och har utbildningar i férandringsledning.
Stod medarbetarnas utveckling
o Campus Ljungby har haft och har utbildningar till medarbetare
kopplat till valfardsteknik.
SOk nya samarbeten
o0 Bland annat samarbete mellan kommun och region avseende God
och nara vard.
Utnyttja tekniken smart
0 Arbete med valfardsteknik samt ett samarbete mellan kommun och
region som innebar att gemensamt analysera halsodata med hjalp
11
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av Al for att ge vard och omsorg till invanare som behéver stod fran
kommun och region.

3.2. Uppfoljning och aterrapportering

Detta kapitel syftar till att besvara revisionsfragan om hur uppféljning och
aterrapportering for arbetet med kompetensforsorjning sker till berérda namnder.

Avgangssamtal

Av intervju framkommer att personalansvariga chefer ansvarar for att bland annat
genomféra medarbetarsamtal, I6nesamtal, rehabiliteringssamtal vid sjukdom och
avgangssamtal. HR-avdelningen har tagit fram mallar for samtalen. Vid
sakgranskning framkommer att det finns en enkat pa kommunens intranat som den
avgaende medarbetaren ombeds att fylla i. Intervjuade fran HR-avdelningen
framfor att de inte systematiskt analyserar eller vidtar atgarder av vad som framgar
av resultatet. Det framfors att det i stor utstrackning handlar om pensionsavgangar.
Av intervju framkommer att kommunstyrelsen inte systematiskt tar del av resultat
fran avslutsenkaten.

Tabellen nedan redovisar antal avgangar, nyanstéllningar och personalomsattning
for kommunen och forvaltningarna 2023. Socialforvaltningen har hogst
personalomsattning, 14,5 procent.

Tabell 2. Avgangar och personalomséattning 2023

Forvaltning Alla Extern avgang Ny- Personal-
avgangs- (varav pension) anstéllningar  omséttning
orsaker

Ljungby kommun 290 256 (41) 322 10,3 %

Socialférvaltningen 184 158 (19) 213 145%

Barn- och utbildnings- 64 57 (13) 56 6,5%

forvaltningen

Tekniska forvaltningen 25 24 (8) 29 7,0%

Kommunlednings- 11 11 (1) 19 12,2 %

forvaltningen

Milj6- och 3 3 2 12,4 %
byggforvaltningen

Kultur- och 3 3 3 4,2 %
fritidsforvaltningen
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Sjukfranvaro

| kommunens arsredovisning 2023 samt delarsrapporter per april och augusti 2023
finns ett kapitel med rubriken personalredovisning. | kapitlet aterfinns statistik kring
frisknarvaro, sjukfranvaro, personalomsattning, andel heltidsarbetande samt
genomsnittlig sysselsattningsgrad.

Tabell 3. Frisknarvaro och sjukfranvaro Ljungby kommun, 2022-2023

Nyckeltal 2022 2023
Frisknarvaro, andel medarbetare utan nagon 20,9 procent 28,4 procent
sjukdag

Sjukfranvaro i forhallande till ordinarie 7,3 procent 6,5 procent
arbetstid

Kalla: Ljungby kommuns arsredovisning 2022 och 2023

Av intervjuer framkommer att statistik avseende sjukfranvaron i kommunen foljs
upp av HR och rapporteras till kommunstyrelsen manadsvis. Dartill gors analyser av
sjukfranvaron i delarsrapporterna.

Medarbetarenkét

Vi har tagit del av resultatet fran genomférd medarbetarenkat 2023 for Ljungby
kommun inklusive bolagen. Hallbart Medarbetarengagemang (HME) ar ett index som
bestar av nio pastdenden framtagna av SKR. De nio pastdendena bildar ett
totalindex och tre delindex: motivation, ledarskap och styrning. Resultatet for
Ljungby kommun och fér alla kommuner (ovéagt medel) 2023 redovisas i tabellen
nedan. Ljungby kommuns resultat ar nagot hogre jamfort med kommunsnittet.

Tabell 4. Resultat av medarbetarenkaten 2023

Hallbart medarbetarengagemang 2023 Ljungby kommun  Alla kommuner
(ovagt medel)
Totalindex 82 procent 80 procent
Ledarskapsindex 82 procent 79 procent
Motivationsindex 82 procent 80 procent
Styrningsindex 81 procent 80 procent

Kéalla: Resultat medarbetarenkaten 2023 och Kolada

Kommunen foljer arligen upp systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM). Inom ramen fér
granskningen har vi tagit del av uppfdljningen avseende 2022.

Aterrapportering till kommunstyrelsen

Vid var granskning av kommunstyrelsens protokoll for 2023 framgar att
kommunstyrelsen far information om kompetensfoérsorjningsarbetet vid
delarsrapport och arsredovisning. | protokollsutdrag fran 2023-08-15 framgar att
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kommunledningsforvaltningen rapporterar att socialforvaltningen har haft en
utmanande bemanningssituation men har lyckats hantera situationen. Vidare
framkommer att socialforvaltningens bemanningssituation kommer att féljas upp
ytterligare inom kommunstyrelsens personalutskott.

|  kommunens kommunovergripande internkontrollplan 2024  framgar
kontrollomradet heltid som norm med f6ljande granskningsfraga: har alla
nyanstallningar sedan 1 juli 2024 skett med heltid som grund inom kommunals
omrade? HR-avdelningen ar ansvarig for att folja upp kontrollen.

3.3. Beddmning

Vi beddmer det positivt att HR-avdelningen har tagit fram en kommundévergripande
policy for kompetensforsérjningsstrategi som ska ligga till grund for
verksamheternas handlingsplaner. Policyn innehaller grundlaggande perspektiv och
fokusomraden for arbetet med kompetensférsorjning, men saknar
kommundvergripande mal.

Det beddbms vidare som positivt att kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsnamnden, kultur- och fritidsnAmnden samt miljoé- och byggnadsnamnden
antagit verksamhetsplaner fér kompetensforsorjning. Vi noterar dock att det saknas
en tydlig plan for pa vilket satt eller hur ofta verksamheternas
kompetensforsorjningsplaner ska foljas upp och hur aterkoppling till namnder och
personalutskottet ska ske. Det saknas indikatorer som majliggor att folja upp utfallet
av genomforda aktiviteter. Det bedoms ocksd som en brist att man inte arbetar
aktivt med resultaten fran medarbetarsamtalen.

Vi bedbmer att det finns en kannedom om SKR:s strategier for
kompetensforsorjning och noterar att flera av strategierna aterfinns i
kompetensforsorjningsstrategi och planer. Vi noterar dock att det finns strategier
som inte kan kopplas till nagra aktiviteter. Exempelvis aterfinns inga aktiviteter eller
planerade atgarder inom omradet férlang arbetslivet. En av SKR:s strategier som
lyfts fram i saval kommunévergripande aktiviteter kopplat till visionsmalen som i
kompetensférsorjningsstrategin och forvaltningarnas kompetensforsorjningsplaner
ar heltid som norm. Vi bedomer det som positivt att kontrollomradet heltid som
norm &aven finns med som internkontrollpunkt i den kommundvergripande
internkontrollplanen. Dock saknas uttalade mal kopplat till heltid som norm och av
internkontrollplanen framkommer inte vilken kontrollmetod som ska anvandas for
uppfoljning.

Vi bedémer att kommunens kompetensbehov kartlaggs och analyseras av respektive
forvaltning inom sitt verksamhetsomrade genom verksamhetsplanerna. Av
granskningen framkommer att detta arbete inte gjorts tidigare, men inforts fran och
med 2024.
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4. Socialnamnden och barn- och
utbildningsnamnden

Detta kapitel besvarar frdgan om socialnamndens och barn- och
utbildningsndmndens kompetensbehov har kartlagts och analyserats inom olika
verksamhetsomraden. Dartill besvaras fragan om arbetet med kompetensforsorjning
har folits upp och aterrapporterats till socialndamnden och barn- och
utbildningsndmnden.

4.1. Socialnamnden

Socialndmnden har det 6vergripande ansvaret fér kommunens socialtjanst, for
verksamhet enligt lagen om stod och service till vissa funktionshindrade (LSS) samt
for halso- och sjukvarden i kommunens sarskilda boendeformer och
dagverksamheter.

Ett av socialndmndens mal 2021-2025 ar genom att vara en attraktiv arbetsgivare
skapa ett hallbart liv for vara medarbetare. Till malet hor foljande fyra indikatorer:

Sjukfranvaro
Langtidssjukfranvaro
Frisknarvaro
Medarbetarengagemang (HME)

Vi har tagit del av underlaget verksamhetsforandringar 2023-2027. Av dokumentet
framgar bland annat en 6verblick av personalsituationen, arbetet med heltid som
norm inklusive statistik av sysselsattningsgrad samt befolkningsprognos. Det
framgar att forvaltningen upplever en svarighet kring att rekrytera utbildad personal
och att ett arbete for att 6ka attraktiviteten som arbetsgivare, bade gallande
I6nelaget och mojlig karridrsutveckling, behéver goras.

Socialférvaltningen har inte genomfort ndgon kartlaggning av kompetensbehovet,
utover den verksamhetsplan som namnden har fatt i uppdrag av kommunfullmaktige
att ta fram 2024.

Socialforvaltningens verksamhetsplan innehdller statistiska kanda grundfakta,
svarrekryterade kompetenskategorier, forandrat kompetensforsorjningsbehov
samt atgarder for att tillgodose verksamhetens kompetensfoérsorjningsbehov pa
kort och lang sikt. Verksamhetsplanen ar organiserad utifran delarna i AARUBA-
modellen (analysera, attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla). Till
respektive del i modellen framgar atgarder fran kommunens policy,
socialforvaltningens behov samt pagaende och beslutade atgarder, och forslag till
atgarder, for att tillgodose verksamhetens kompetensforsorjningsbehov.
Verksamhetsplanen innehdller 26 atgarder, bland annat analysera vilka
kompetenser som behdvs och planera utbildningar infér ny socialtjanstlag samt
analysera och ta vara pa resultaten av medarbetarundersokning. Planen innehaller
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inte ndgon beskrivning av hur atgarderna ska foljas upp eller vilka indikatorer som
ska anvandas vid uppféljning. Intervjuade inom socialférvaltningen ser ett okat
behov av att rekrytera socionomer. Av socialforvaltningens verksamhetsplan for
kompetensforsorjning framgar aven att det rader brist pa underskéterskor med
fordjupad kompetens inom aldreomsorgen. Det framgar att inom Ljungby kommun
ar det socialforvaltningen som kommer att ha de storsta pensionsavgangarna under
perioden 2024-2026, 60 medarbetare.

Socialndmnden har ingen kontrollpunkt i sin internkontrollplan kopplat till
kompetensforsorjning.

| kommunens arsredovisning 2023 framgar att socialnAmndens verksamheter har
haft 6kade kostnader for arbetskraft, framst pa grund av inhyrd personal och det
nya EU-direktivet om 11-timmarsvila. Det framgar att aldreomsorgens underskott
2023 bland annat beror pa brist pd underskoterskor som bland annat I6ses med
inhyrd personal under sommaren. Dartill framgar att hemsjukvarden hade en kraftig
Okning av kostnader for hyrsjukskéterskor.

Tabellen nedan redovisar socialforvaltningens kostnader for arbetskraft och
hyrpersonal 2019-2023. Kostnaden for hyrpersonal har 6kat fran 1,1 mnkr till 13,2
mnkr mellan 2022 och 2023.

Tabell 5. Kostnad for arbetskraft och hyrpersonal (socialforvaltningen), ackumulerat (tkr)

2019 2020 2021 2022 2023
Kostnad for 566 693 566 534 595 532 604 806 670 540
arbetskraft (tkr)
Kostnad for 282 1574 1093 13190
hyrpersonal (tkr)
Totalt (tkr) 566 693 566 816 597 106 605 899 683 731

Kélla: Statistik fran socialforvaltningen

Uppfoljning och aterrapportering

Vid var granskning av socialnamndens protokoll 2023 framkommer att HR-
avdelningen har redovisat statistik avseende sjukfranvaron for socialnamnden vid
sju tillfallen 2023. Dartill har socialndmnden tagit del av uppfdljning avseende
systematiskt arbetsmiljdarbete, fordelning av arbetsskador och tillbud, planerade
aktiviteter  kring  sjukfranvaro och arbetsmilj6 samt resultat av
medarbetarundersdkningen.

Statistik och nyckeltal

Tabellen nedan redovisar sjukfranvaro inom socialforvaltningen. Sjukfranvaron har
minskat fran 9,7 till 5,5 procent fran 2022 till 2023.

Tabell 6. Sjukfranvaro i forhdllande till ordinarie arbetstid (socialférvaltningen),
ackumulerat (%)
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Sjukfranvaro (%) 2022 2023

Totalt 9,7 procent 5,5 procent
Kvinnor 10,4 procent 8,3 procent
Man 6,5 procent 8,9 procent

Kélla: Kommunens arsredovisning 2022 och 2023

Av diagrammet nedan framgar att andel heltidsarbetande inom omsorg om &ldre
och personer med funktionsnedséttning i Ljungby kommun ar lagre an rikssnittet.

Diagram 2. Andel heltidsarbetande manadsavlénade inom omsorg om aldre och personer
med funktionsnedsattning (%)
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Kélla: Kolada, nyckeltal N20209

4.2. Barn- och utbildningsndmnden

Barn- och utbildningsndmndens uppdrag &r att ansvara foér- och bidra till en god
utbildning for barn och elever i verksamheterna forskola, fritidshem, familjecentral,
grundskola (inklusive anpassad grundskola) samt gymnasieskola och
vuxenutbildning (inklusive anpassad gymnasieskola).

Utover den verksamhetsplan som namnden har fatt i uppdrag av kommunfullmaktige
att ta fram 2024, har forvaltningen inte genomfort ndgon kartlaggning av
kompetensbehovet. Av intervju framkommer att arbetet med att ta fram en
verksamhetsplan for kompetensforsorjning har utgatt fran HOK 21* samt statistik. |

1 Huvudtverenskommelse om I6n och allmanna anstallningsvillkor samt rekommendation om
lokalt kollektivavtal m.m. mellan parterna Sveriges Kommuner och Regioner och Sobona -
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kompetensforsorjningsplanen beskrivs nuldage och behov samt att anledningen till
att behoven ar stora i nartid beror pa att visstidsanstallda utan lararutbildning bor
ersattas av nyutexaminerade larare och forskollarare. Kommande ar ar behovet
storst av:

Forskollarare

Larare i grundskolans arskurs 7-9,
Larare i gymnasieskolan
Speciallarare

Intervjuade framfor att de kompetenser som ar svarast att rekrytera ar utbildade
forskollarare, grundskollarare iett antal amneskombinationer sdsom larare inom
moderna sprak, matematik, naturorienterande amnen, sl6jd och hemkunskap samt
yrkeslarare till gymnasieskolan.

| barn- och utbildningsforvaltningens verksamhetsplan framgar att malet ar att ha
ratt person med ratt kompetens pa ratt plats vid ratt tillfalle. Forvaltningens mal ar
aven att verka for heltidstjanster i verksamheter som berdrs av beslutet kring heltid
som norm. | verksamhetsplanen framgar tio atgarder for att tillgodose
verksamhetens kompetensforsorjningsbehov:

Uppratthalla och bibehalla samverkan med flera larosaten

Verka for lokala utbildningsméjligheter i ndra samverkan med larosatena
Sprida information internt kring olika utbildningsmojligheter

Samverka med kommunikationsavdelningen for marknadsforing av
utbildningsmajligheter

Aktivt arbete med rekrytering och lyfta Ljungby kommun som en attraktiv
arbetsgivare

Fortsatta arbetet med 6vningsforskolor och dvningsskolor och utbildade vfu-
handledare

Flexibla I6sningar inom avtalsram

Forbattra arbetet vid introduktion av nyanstéllning

Samplanering utifran heltid som norm

Bevaka mdjligheten till att utbilda personal med hjélp av statsbidrag eller
annan extern finansiering.

Vid intervju lyftes sarskilt samverkan med Linnéuniversitetet och Jonkopings
Hogskola samt vidareutbildning hos befintlig personal. Det finns ingen beskrivning
av hur atgarderna ska genomforas, nar de ska foljas upp eller vilka indikatorer som
ska anvandas for att mata utfallet av aktiviteterna.

Vid var granskning av barn- och utbildningsnamndens protokoll for 2023 framgar
att namnden inte systematiskt har tagit del av information kring
kompetensforsorjningsarbetet. Namnden tagit del av information om enstaka

o

Kommunala foéretagens arbetsgivarorganisation a ena sidan, samt Lararforbundets och
Lararnas Riksforbunds Samverkansrad & den andra.

18



EY

Building a better
working world

atgarder sasom stadsbidrag for kvalitetshéjande atgarder i forskolan avseende
kompetensforsorjning.

Det finns inga kontrollpunkter i barn- och utbildningsndmndens internkontrollplan
kopplat till arbetet med kompetensforsérjning.

Statistik och nyckeltal

Av intervju framkommer att forvaltningen har malet att behorigheten bland larare
ska vara 100 procent. Forvaltningen foljer skollagstiftningen géallande obligatorisk
skola.

Av statistik fran Skolverket framgar att 44 procent har forskollararlegitimation 75
procent har lararlegitimation 2023.

Tabell 7. Personalstatistik forskola och grundskola
Personalstatistik (%) Ar 2022 Ar 2023

Andel heltidstjanster med 42 procent 44 procent
forskollararlegitimation (kommunal regi)

Lasar 2022/2023 Lasar 2023/2024

Andel larare med lararlegitimation och 73 procent 75 procent
behdrighet i minst ett undervisande &mne
(kommunal huvudman)

Kalla: Skolverket

Av diagrammet nedan framgar att andel heltidsarbetande inom férskola i Ljungby
kommun ar lagre an rikssnittet.

Diagram 3. Andel heltidsarbetande manadsavltnade inom forskola (%)
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Kélla: Kolada, nyckeltal N11209
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4.3. Beddmning

Bade socialndamnden och barn- och utbildningsnamnden har uppréattat
verksamhetsplaner som ska ligga till grund fér arbetet med kompetensforsorjning.
Planerna har upprattats med grund i kommunens policy fér kompetensforsorjning
och SKR:s strategier for kompetensforsorjning. Det saknas dock en tydlig koppling
till kommunens vision och fullméaktiges mal.

Det framkommer aktiviteter som till viss del tacker in SKR:s strategier men inte fullt
ut. Det framkommer inga aktiviteter kopplat till heltid som norm, trots att det ar ett
uttalat prioriterat omrade och ett omrade dar kommunen ligger lagt i forhallande till
andra kommuner och riket. Genom att tydligare lyfta fram arbetet med SKR:s
strategier i de styrande dokumenten och koppla dessa till aktiviteter kan
socialnAmnden och barn- och utbildningsndmnden sdkerstélla ett mer systematiskt
arbete och att man tacker in dnskade strategier.

Det framkommer ett behov av ett tydligt nuldge for att kunna utvdrdera om
kompetens anvands pa béasta satt. Vidare finns behov av att tydligare formulera
genomférande och uppfdljning av aktiviteter samt hur resultatet av dessa ska féljas
upp. Det framkommer inga kontrollpunkter till féljd av identifierade risker i
namndernas internkontrollplaner for 2024.
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5. Slutsats

Var sammanfattande slutsats ar att kommunstyrelsen inte fullt ut sékerstéallt en
tillracklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensférsdrjningsarbete.
HR-avdelningen har tagit fram en kommundvergripande policy for
kompetensforsorjningsstrategi som ska ligga till grund for verksamheternas
handlingsplaner. Policyn innehaller grundlaggande perspektiv och fokusomraden for
arbetet med kompetensforsorjning, men vi konstaterar att det saknas en
overgripande styrning genom kommunévergripande mal, aktiviteter och
indikatorer. Det saknas en tydlig rod trdd mellan kommunfullméaktiges mal, HR:s
strategiska arbete, kommundvergripande policy for kompetensforsorjning och
verksamheternas kompetensforsorjningsplaner.

Vi bedomer att det ar positivt att kommunstyrelsen, barn- och utbildningsnamnden,
kultur- och fritidsnamnden, miljo- och byggnadsnamnden samt socialndmnden
antagit verksamhetsplaner for kompetensforsorjning. Beddmningen ar dock att det
pa ett tydligare satt bor framga lang- och kortsiktiga mal kopplat till arbetet med
kompetensforsorjning i respektive verksamhet och vad som ska uppnas for att malen
ska anses uppfyllda. | samtliga verksamhetsplaner for kompetensférsorjning saknas
indikatorer som mdjliggor att folja upp utfallet av genomfdrda aktiviteter.
Verksamhetsplanerna bor ocksd pa ett tydligare satt kopplas till kommunens
Overgripande arbete med kompetensforsérjning.

Vi bedbmer att det finns en kannedom om SKR:s strategier for
kompetensforsorjning och noterar att flera av strategierna aterfinns i
kompetensforsorjningsstrategi och planer. Genom att tydligare lyfta fram arbetet
med SKR:s strategier i de styrande dokumenten och koppla dessa till aktiviteter kan
kommunen sakerstélla ett systematiskt arbete och att man tacker in samtliga
Onskade strategier.

Vi bedémer att kommunens kompetensbehov kartlaggs och analyseras av respektive
forvaltning inom sitt verksamhetsomrade genom verksamhetsplanerna och att detta
arbete kan vidareutvecklas genom tydliga nulagesanalyser och behovsanalyser.

Vi bedoémer det som en brist att man inte pa ett systematiskt satt analyserar och
anvander sig av resultaten fran medarbetarsamtalen.

Revisionsfraga Svar

Finns det gallande mal och
strategier/handlingsplaner
avseende
kompetensforsorjning?

Delvis. Det saknas
kommundvergripande mal for
kompetensférsorjningsarbetet. Det
finns en kommundovergripande policy

Tar kommunen stod i sitt samt kompetensforsorjningsplaner pa
arbete Utlfran SKR:S Verksamhetsnivé-

niopunktersstrategi?
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Kommunen tar till stor del stdd
i SKR:s strategier, men till
nagra av strategierna saknas
beslutade mal och aktiviteter.

Kartlaggs och analyseras
kommunens kompetensbehov
inom olika
verksamhetsomraden?

Avser sarskilt socialnamndens
och barn- och
utbildningsndmndens
personalbehov.

Kartlaggning och analys av
kompetensbehov gors pa
verksamhetsniva i respektive
forvaltning.

Socialnamnden och barn och
utbildningsnamndens
personalbehov har kartlagts
dock saknas en tydlig
nulagesanalys som majliggor en
andamalsenlig analys av
arbetet med
kompetensforsorjning.

Sker uppfoljning och
aterrapportering for arbetet
med kompetensforsorjning till
berorda ndmnder?

Det saknas en systematisk och
Overgripande uppféljning av planerade
och genomférda aktiviteter. Indikatorer
som mojliggor att mata resultat och
effekter av genomfdrda aktiviteter
saknas i kompetensforsorjningsplaner.
Det sker aterrapportering till berdrda
namnder.

Utifran granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sakerstalla att en

kommundvergripande

kompetensférsorjningsplan

utarbetas for att utveckla och tydliggéra kommunens évergripande mal och
nyckeltal for styrning och uppféljning av arbetet med kompetensférsorjning.

Utvardera

inriktningen av HR-avdelningens arbete for

att skapa

forutsattningar for avdelningen att i hogre omfattning arbeta strategiskt

med kompetensférsorjning.
Sakerstalla att

avgangssamtal

genomfors regelbundet samt att

dokumenterat resultat anvands som underlag i det fortsatta arbetet med

kompetensforsorjning.

Regelbundet folja upp arbetet med att mdta kommunens behov av

kompetens pa lang och kort sikt.

Socialnamnden och barn- och utbildningsndmnden rekommenderas att:

Sakerstalla att langsiktiga kompetensfoérsorjningsplaner upprattas baserat
pa nulages- och behovsanalyser samt att dessa revideras regelbundet.
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Sakerstall en systematisk och strukturerad uppfdljning av arbetet med
kompetensforsorjning genom att tydliggora ansvarsfordelningen for
planering, analys och utvardering av maluppfyllelse.

Regelbundet folja upp arbetet med att mota verksamhetens behov av
kompetens pa lang och kort sikt.

Linnéa Johansson Tilda Nilsson
EY EY
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6. Kallférteckning

Intervjuade funktioner

HR-chef

HR-strateg

Kommundirektor

Ordfdrande i personalutskottet

Vice ordforande i personalutskottet

Forvaltningschef for barn- och utbildningsforvaltningen tillika skolchef
Skolomradeschef, verksamhetschef grundskola

Skolomréadeschef, verksamhetschef forskola

Gymnasiechef

Socialchef

Analyserade dokument

Kommunévergripande och kommunstyrelsen
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Barn- och utbildingsndmnden
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7. Revisionskriterium

7.1. Kommunallagen (2017:725)

Det ar enligt 6 kap. 1 § styrelsens uppgift att leda och samordna forvaltningen av
kommunens angelédgenheter och ha uppsikt 6ver évriga ndmnders och eventuella
gemensamma namnder. Kommunstyrelsen ska, enligt 6 kap. 2 §, uppmarksamt folja
de fragor som kan inverka pa kommunens utveckling och ekonomiska stallning.

Kommunallagens 6 kap 6 § anger att namnderna inom sitt ansvarsomrade ska se till
att verksamheten bedrivs i enlighet med Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer,
samt i enlighet med lagar och férfattningar som galler for verksamheten.

7.2. Kommunfullmaktiges mal och riktlinjer
Kommunfullmaktige har beslutat om visionsmalen:

Basta kommun att véxa i
Livslangt larande for alla
Vi skapar ett rikt liv

7.3. Kommunstyrelsens, socialndmndens och barn- och utbildningsndmndens
reglemente

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen ska ha hand om
frdgor som ror forhdllandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Det framgar aven att kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet for
personal vid dess forvaltning. Kommunstyrelsen anstaller &ven forvaltningschefer
for 6vriga forvaltningar.

Av barn- och utbildningsnamnden respektive socialnamndens reglementen framgar
att namnderna ar anstallningsmyndighet for personal vid dess forvaltning.

7.4. Interna strategier och handlingsplaner

| kommunens planeringsdirektiv infor 2023 fick kommunstyrelsen i uppdrag att ta
fram en hallbar kompetensforsorjningsstrategi. Inom ramen for uppdraget har
kommunledningsférvaltningen utarbetat en policy for
kompetensforsorjningsstrategi 2023 - 2026. Policyn antogs av kommunfullméktige
25 september 2023 att gélla for kommunkoncernen fran den 1 oktober 2023. Av
policyn framgar tre grundlaggande perspektiv som bedoms vara avgérande for att
klara av utmaningarna inom kompetensforsorjningsomradet.

Kommunstyrelsen, socialndmnden, barn- och utbildningsndmnden, tekniska
namnden, kultur- och fritidsnamnden, milj6- och byggnamnden, Ljungbybostader AB
samt Ljungby Energi AB har upprattat varsin verksamhetsplan for
kompetensforsorjning 2024-2026. Planen ska ta sin grund i den faststallda policyn
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samt de forutsattningar som foreligger eller som kan antas galla for verksamhetens
utférande under perioden.
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