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1 Sammanfatining

PwC har fatt i uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer att granska
andamalsenligheten avseende Barn- och utbildningsndmndens kompetens- och
personalforsorjning inom sina verksamheter. Malsattningen med granskningen ar
att kunna svara p4 revisionsfragan; ” Ar ansvarsférdelning och organisation
avseende kompetens- och personalforsorjning inom beroérda namnder
andamalsenlig?”

For att kunna ta stéllning till ovanstaende revisionsfraga har ett antal kontrollmal
stallts. Utifran styrdokument och organisering drar vi slutsatsen att arbetsgivare-
avdelningen ar den organisatoriska enhet i Nyndshamns kommun som i forsta hand
har ett ansvar for att en 6vergripande styrning och planering av kompetens- och
personalforsorjningen genomfors for att sdkerstilla verksamheternas
genomforande och kvalitet 6ver tid. Vid bedomning utifran granskningens
kontrollmél genom intervjuer och dokumentstudier gor vi sammantaget
bedomningen att kommunens ansvarsfordelning och organisation avseende
kompetens- och personalforsorjning inom Barn- och utbildningsndmndens
verksamheter inte fullt ut kan anses vara andamalsenlig. Till grund for
bedomningen ligger svaren fran de intervjuade personerna samt avsaknaden av de i
kontrollmélen efterfrdgade dokumenten.

Ledningen arbetar aktivt och framatriktat med kompetens- och
personalforsorjning.

Saval de intervjuade inom barn- och utbildningsforvaltningen som vid
arbetsgivareavdelningen uppger att de har svart att se pa vilket sitt
forvaltningsledning eller arbetsgivareavdelningen strukturerat arbetar aktivt och
framétriktat med kompetens- och personalrekrytering. Arbetet praglas av att
hantera dagsaktuella fragor.

Arbetsgivareavdelningen lyfter vidare att ett 1angsiktigt arbete vad géller de
pedagogiska verksamheternas kompetens- och personalforsorjning inte pagar for
narvarande. Just nu prioriteras ett tydliggorande av rollférdelning mellan
arbetsgivareavdelningen och forvaltningarna. Forst darefter kan en 6vergripande
strategi m.m. utarbetas for kommunen som helhet. Det framkommer inget i
granskningen som stodjer att ledningen, oavsett vilken niva som avses, kan sigas
arbeta strukturerat, aktivt och framétriktat med kompetens och
personalforsorjningsfragor inom Barn- och utbildningsndmndens verksamheter.

Det finns en aktuell personalforsorjningsprognos for verksamheten
inom BUN som inkluderar de politiska malsdttningarna

Det framgér med stor tydlighet i granskningen att det inte finns en
personalforsorjningsprognos for de pedagogiska verksamheterna i Nynashamns



kommun som tar hansyn till de politiska mélen for verksamheten.
Forvaltningsledningen lyfter fram att det saknas en kvalitetssikrad befolknings-
prognos for kommunen vilket vi bedomer vara en forutsattning for att kunna
uppritta en relevant personalforsorjningsprognos for samtliga namndens
verksambheter. I arbetet med granskningen framkommer att behov finns av att
tydliggora ansvarsfordelning mellan kommunens centrala delar,
arbetsgivareavdelningen, och forvaltningarna rorande vissa strategiska fragor.

Det finns en strategi och handlingsplan for att méta pensionsavgangar
och rekryteringsbehov respektive fortbildningsbehov kopplat till
personalforsorjningsprognos och den nya laroplanen

Utifran ovanstiende fragestillning, gérs bedomningen att det inte kan anses finnas
en gemensam strategi och handlingsplan for att mota pensionsavgangar och
rekryteringsbehov kopplat till personalférsérjningsprognos for de pedagogiska
verksamheterna eller den nya laroplanen. Det framkommer i granskningen att
personalforsorjningsbehovet skiljer sig 4t mellan savil olika pedagogiska
verksamheter som mellan olika geografiska delar av kommunen. I intervjuer med
rektorer och forskolechefer lyfts fram att visst arbete med att sikra framtida behov
av kompetens gors lokalt, men att det saknas ett samlat grepp. Vi bedomer att ett
samlat grepp bor tas for att sikra all pedagogisk verksamhets kompetens- och
personalforsorjning framover.

Fungerande rutiner och arbetssitt finns till stod for det praktiska
arbetet med dessa fragor for forvaltningsledning och rektorer

Vi konstaterar i granskningen att de intervjuade personerna inte ar samstimmiga
vad giller om det finns fungerande rutiner och arbetssitt i praktiken. Vi bedomer
att det i allt visentligt finns rutiner och arbetssitt i Nyndshamns kommun rérande
hur och nar en rekrytering skall genomforas. Om fragan i stillet avser fungerande
rutiner och arbetssitt for att stotta chefer i genomforandet av sin strategiska
personal- och kompetensforsorjning sa blir var bedomning annorlunda. I detta fall
anser vi inte att det i granskningen framkommit uppgifter till stod for att uttrycka
att kommunen har &ndamalsenliga rutiner och arbetssétt for att stotta den enskilde
chefen inom Barn- och utbildningsndmndens verksamheter. Vi uppfattar det som
att chefer pa alla nivaer i verksamheten efterfragar ett tydligare stod i och en
tydligare roll och ansvarsfordelning i det strategiska arbetet med personal- och
kompetensforsorjning.



2 Bakgrund och revisionsfraga

Under 2010 genomforde PwC en granskning av chefs- och kompetensforsorjningen
i Nynashamns kommun. Granskningsresultatet visade bl a pa foljande:
Granskningsresultaten visar att kommunen har genomfort organisatoriska
fordandringar for att stdrka styrningen av chefs- och kompetensforsorjningen.
Arbetsgivareavdelningen har dnnu inte funnit sina former, rutiner och
ansvarsomraden i tillrackligt god utstrdckning. Det finns anledning for
revisorerna att fortsdtta att folja utvecklingen.

Chefsomsdttningen har under de senaste tre Gren varit hog. Genomforda
avslutningsintervjuer visar pa en otydlig rollfordelning och brister i tilliten mellan
politik och forvaltning.

Nyndshamns kommun har stora tillvdxtplaner for boende och befolkning. Vi har
dock inte kunnat se att det finns ndgon tydlig strategi for hur personalpolitiken
ska mota en sadan utveckling.

Utover det ovanstdende konstaterar SKL i sina prognoser for riket totalt att behovet
av larare/forskoleldrare (inklusive barnskotare) och forvantad tillgdng pa dessa
yrkeskategorier inte harmonierar. Enligt SKL “s prognos kan en generell brist pa
pedagogisk personal forvantas framover. Anledningen till detta ar enligt SKL att
forvantat antal examinerade pedagoger inte motsvara behovet i den av SCB
bedomda befolkningsutvecklingen, se graf frdn SKL nedan.
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Svarigheter har aven funnits i Nynashamns kommun att rekrytera personal till
forskola och grundskola. En ny laroplan infors inom skolan med krav pa
amnesbehorighet. Samtidigt finns betydande konkurrens avseende
personalrekrytering med andra kommuner inom regionen. Vi stiller fragan varfor
ska personer soka sig till Nyndshamn for att arbeta som rektor, larare,
forskollarare?

I revisorernas vasentlighet- och riskanalys infor 2011 har aven lyfts fram att
personalfunktionens roll, uppdrag och arbetsuppgifter ar otydlig.

Granskningen tar sin utgangspunkt i kompetens- och personalforsorjning inom
barn- och utbildningsndmnden.

Revisionsfraga: Ar ansvarsfordelning och organisation avseende kompetens- och
personalférsorjning inom berérda nimnder dndamaélsenlig?

Granskningen sker utifran féljande kontrollmal:

¢ Ledningen arbetar aktivt och framatriktat med kompetens- och
personalforsorjning.

¢ Det finns en aktuell personalforsorjningsprognos for verksamheten inom
Barn- och utbildningsndmnden som inkluderar de politiska
malsittningarna.

e Det finns en strategi och handlingsplan f6r att mota pensionsavgéangar och
rekryteringsbehov respektive fortbildningsbehov kopplat till
personalforsorjningsprognos och den nya laroplanen.

¢ Fungerande rutiner och arbetssitt finns till stod for det praktiska arbetet
med dessa fragor for forvaltningsledning och rektorer.

3 Metod, avgransning och tidplan

Granskningen har genomforts via dokumentstudier samt intervjuer med
forvaltningsledning, rektorer och forskolechefer samt foretradare for
arbetsgivareavdelningen. Granskningen fokuseras pa Barn- och
utbildningsnamnden.

Arbetet avrapporteras muntligt och skriftligt till revisorerna vid sammantradet i
december 2011.



4 Resultat av granskningen

4.1 Arbetsgivaravdelningen

Iakttagelser

For ett par ar sedan centraliserades resurserna for kompetens- och personalfragor
till en arbetsgivareavdelning inom kommunstyrelseférvaltningen. I samband med
detta 6verfordes resurser for bland annat personalfragor, fran respektive
forvaltning. Det har i granskningen inte framkommit dokumentation som tydligt
pekar pa ansvars- och rollfordelning mellan arbetsgivareavdelningen och
forvaltningarna avseende personal- och arbetsgivarfragor.
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Kommunstyrelseférvaltningen

Enligt kommunens hemsida skall arbetsgivareavdelningen "svara for utveckling,
samordning, radgivning och specialistkompetens inom hela arbetsgivaromrddet’.
Vidare fastslas att arbetsgivaravdelningen "har som arbetsuppgift att strategiskt
arbeta med arbetsgivarpolitik, personal/chefsforsorjning,
forhandlingsverksamhet, avtal, arbetsrdtt med mera. Avdelningen ska ocksa
stodja den ovriga organisationen i personalfragor vad gdller lone-, pensions- och
ovriga personalfrdgor samt system- och utvecklingsansvar for kommunens PA-
och lonesystem”. Enheten bestar av personalchef, forhandlingschef, tva stycken PA-
konsulter, personalvardskonsulent samt en PA-controller. Till avdelningen hor
ocksd kommunens hela loneadministration. Pa enhetens hemsida framgar det att
personalchefen har ett ansvar for kommundévergripande fragor sdsom exempelvis
personalforsorjning.

Vilket ansvar respektive forvaltning har i arbetsgivarfragor har inte varit mojligt att
i dokument klarlagga. I kommunens personalpolitiska program, antaget av
Kommunfullmiktige 1990-05-29 ( § 129), upptas personalplanering som forsta
punkt. I detta fastslas att tillgdngen till kompetent och bra personal 4r en
nyckelfaktor for de kommunala verksamheterna. Programmet lagger ett ansvar pa
forvaltningarna vad giller att skapa sig kunskap om behovet av personal, saval pa



kort som pa langre sikt. Uppmarksammas bor dock att programmet ar framtaget for
mer an tjugo ar sedan och forvaltningarna i nuvarande organisation har lamnat
ifran sig kompetens och resurser for personalfragor till arbetsgivareavdelningen.

Vikten av en fungerande kompetens och personalférsorjning inom de pedagogiska
verksamheterna uppmaéarksammas i kommunens Mal- och budgetdokument for
2011. I internbudgetdokumentet aterfinns foljande under arbetsgivareavdelningen;
» I kommunbidraget ingar 1,0 mkr for att genomféra
kompetensutvecklande Gtgarder i syfte att stdrka chefer och deras
arbetsenheter i arbetet med att utveckla sina verksamheter. Anslaget dar
kommunovergripande. Under 2011 kommer insatser inom barn- och
utbildningsforvaltningens omrade att prioriteras.”

Bedomning

Sammantaget leder det ovan beskrivna till att vi drar slutsatsen att arbets-
givareavdelningen ar den organisatoriska enhet i Nynashamns kommun som i
forsta hand har ett ansvar for att en 6vergripande styrning och planering av
kompetens- och personalforsorjningen genomfors for att sakerstalla
verksamheternas genomforande och kvalitet 6ver tid. Vi gor dven bedomningen att
det ligger i Kommunstyrelsens ledande och samordnande roll och uppsiktsplikt att
sakerstilla att ett samordnat synsatt och arbete kring dessa fragor kommer till
stdnd i kommunen.

4.2 Ledningen arbetar aktivt och framatriktat
med kompetens- och personalforsorjning

Iakttagelser

Det framkommer i intervjuerna att sédval barn- och utbildningsférvaltningens
personal som foretradare for arbetsgivareavdelningen uppfattar en mycket
bekymmersam situation vad avser rekrytering av vissa personalkategorier inom den
pedagogiska verksamheten. Svarigheter existerar avseende rekrytering av rektorer,
speciallarare, specialpedagoger, psykologer, vissa kategorier av behoriga larare samt
forskolelarare. Ett antal huvudorsaker till rekryteringsproblematiken framhalls:

e Nynashamns geografiska placering i utkanten av Stockholms lan uppfattas
ur ett rekryteringsperspektiv som ett problem.

e Flera intervjuade lyfter att Haninge kommun ligger narmare Stockholm
och drar till sig sokande. Det finns dven en bild av att de betalar hogre 16ner
till 1arare.

¢ Samtliga intervjuade inom barn- och utbildningsforvaltningen menar att
det saknas en overgripande strategi for hur hela kommunens tillvixtmal
skall uppnas. Denna 6vergripande strategi skall foljas av konkreta
handlingsplaner for respektive forvaltning. Da 6vergripande strategi
saknas, saknar forvaltningen dven de darpa foljande handlingsplanerna for
sin verksamhet. Man menar att det vore naturligt att forvaltningens arbete
med strategisk personal- och kompetensforsorjning beskrivs i dessa
handlingsplaner.



e Gransdragningen mellan forvaltning och arbetsgivareavdelningen upplevs
som otydlig. Ansvaret for personal- och kompetensforsorjning ligger pa
forvaltningen men resurserna upplevs finnas centralt pa
arbetsgivareavdelningen. Detta innebar enligt forvaltningen att det standigt
uppstar kommunikationsproblem.

I intervju framkommer att forvaltningsledningen inte fullt ut anser att ledningen
arbetar aktivt och framéatriktat med kompetens- och personalforsorjningsfragor.
Organisationsforandringen uppfattas ha kommit emellan — rollférdelning mellan
forvaltning och arbetsgivareavdelningen ar ej klar. Forvaltningen trycker pa att det
finns ménga styrande dokument, men de bildar ingen helhet. De anser inte att det
finns enhetliga arbetsmetoder eller processer for framétriktat arbete med
kompetens och personalforsorjning.

Saval foretradare for forvaltningsledningen som rektorer lyfter att det pagar ett
samarbete med de fackliga organisationerna rorande hur befintlig pedagogisk
personal skall kunna kompetensutvecklas for att malen i den nya laroplanen skall
nas. Detta sker inom ramen for den sk "’kompetensmiljonen”. Ingen av de
intervjuade personerna kunde se vilken roll arbetsgivareavdelningen har i
samarbetet.

I Kommunstyrelsens arbetsutskotts sammantradesprotokoll fran 2011-03-09 kan
foljande dock utlasas; ” I samband med behandlingen av Mél och budget 2011
beslutade kommunfullmiktige att den s.k. kompetensmiljonen skulle prioriteras
enligt foljande "Kompetensmiljonen prioriteras nasta ar for utbildning om de nya
skolreformerna och teknikstodet utvecklas".

Med anledning av detta anser kommunstyrelseforvaltningen det finns skal att gora
forandringar da det giller ansvar, administration och vem som fattar beslut om hur
medlen fordelas. Kommunstyrelseforvaltningen anser det ar andamalsenligt om
Barn- och utbildningsndmnden under 2011 tar ansvar for kompetensmiljonen och
att de anvinds for de &ndamal som kommunfullméktige uttalat. ”

Arbetsgivareavdelningen framfor att den centralisering av stodfunktionerna som
genomfordes for flera ar sedan, 4nnu inte funnit sina former. Ett arbete pagar med
att tydliggora rollerna mellan arbetsgivareavdelningen och forvaltningarna. Detta
arbete ar prioriterat och maste genomforas innan ett kommungemensamt
strategidokument for hur Nynashamn ska utvecklas positivt framover kan
utarbetas. Om kommunen vaxer invanarmassigt — vad stéller det for krav pa
kompetens- och personalrekrytering?

Bedomning

Saval de intervjuade inom barn- och utbildningsforvaltningen som vid
arbetsgivareavdelningen uppger att de har svart att se pa vilket sétt
forvaltningsledning eller arbetsgivareavdelningen arbetar strukturerat, aktivt och
framétriktat med kompetens- och personalrekrytering. Arbetet praglas av att
hantera dagsaktuella fragor.

Arbetsgivareavdelningen lyfter vidare att ett langsiktigt arbete vad giller de
pedagogiska verksamheternas kompetens- och personalférsorjning inte pagar for



narvarande. Just nu prioriteras dar ett tydliggorande av rollfordelning mellan
arbetsgivareavdelningen och forvaltningarna. Forst direfter kan en 6vergripande
strategi m.m. utarbetas for kommunen som helhet. Det framkommer inget i
granskningen som stodjer att ledningen, oavsett vilken niva som avses, kan sigas
strukturerat arbeta aktivt och framéatriktat med kompetens och
personalforsorjningsfragor inom Barn- och utbildningsndmndens verksamheter.

4.3 Det finns en aktuell personal-
Jorsorjningsprognos for verksamheten inom
barn- och utbildningsnamnden som
inkluderar de politiska malsattningarna

Iakttagelser

Ingen av de i granskningen intervjuade personerna kanner till att det skulle finnas
en aktuell personalforsorjningsprognos for Barn- och utbildningsndmndens
verksamheter. Det har inte heller kunnat redovisas dokument som styrker att det
skulle finnas en sddan. Representanter fran forvaltningsledningen lyfter fram att
det inte finns en aktuell kvalitetssdkrad befolkningsprognos for kommunen. Den
som lag till grund for budget 2011 visade sig vara fel. Utan en relevant
befolkningsprognos kan ej personalférsorjningsprognos goras.

I intervju med representant for arbetsgivareavdelningen lyfts dock att det finns en
projektledare anstalld for att skapa system for att kartlagga befintliga behoriga
larare for att darefter kunna jamfora detta med behovet.

I intervjuer med representanter for forskoleverksamheten framfors att det finns en
politisk mélsattning i Nynashamn att det skall finnas tva forskollarare pa varje
avdelning i forskolan. Vi har i granskningen inte kunnat pavisa beslut frdn Barn-
och utbildningsndmnden som styrker detta pastdende. Stimmer pastdendet innebar
det dock att det i nuldget saknas ca 25 forskolelarare i kommunen och foretradare
for forskoleverksamheten menar att behovet kommer 6ka i samband med de
narmaste arens pensionsavgangar i verksamheten till ungefar det dubbla.

Fran forvaltningens representanter framfors att kommunledningen behover ta
krafttag med framtagande av en strategisk plan dir de politiska malsattningarna
ldankas samman med handlingsplaner pa hur de skall uppnas. Pensionsavgangarna
inom den pedagogiska verksamheten bedoms pa flera héll innebéra att en
bristsituation pa behorig personal uppstar. P4 andra omraden lyfter flera av de
intervjuade personerna att det motsatta galler, d.v.s. elevminskningen medfor att en
overtalighetsproblematik kommer att behova hanteras. Intervjuerna ger har vid
handen att de olika geografiska delarna av kommunen har olika forutsiattningar vad
giller att sikra personal och relevant kompetens. Skillnader finns d&ven mellan
verksamhetsomraden. Generellt anges en forvantad bristsituation inom foérskolan,
medan representanter for gymnasieskolan uppger att minskningen i elevunderlag
ungefar motsvarar den forviantade forlusten av pedagoger till f61jd av pensions-
avgangar.



Bedomning

Det framgar med stor tydlighet i granskningen att det inte finns en
personalforsorjningsprognos for de pedagogiska verksamheterna i Nynashamns
kommun som tar hansyn till de politiska mélen for verksamheten.
Forvaltningsledningen lyfter att det saknas en kvalitetssdkrad befolkningsprognos
for kommunen vilket vi bedomer vara en forutsattning for att kunna uppritta en
relevant personalférsorjningsprognos for samtliga nimndens verksamheter. I
arbetet med granskningen framkommer att behov finns av att tydliggora
ansvarsfordelning mellan kommunens centrala delar, Arbetsgivareavdelningen, och
forvaltningarna rorande vissa strategiska fragor. Det ar vanligen inte
forvaltningarnas ansvar att ta fram en kvalitetssiakrad befolkningsprognos. For de
flesta kommunala verksamheters strategiska planering utgor en kvalificerad
uppskattning av befolkningsutvecklingen och dirmed aven den egna forvaltningens
brukarunderlag, en central utgangspunkt. Till denna fogas darefter
verksamhetsspecifika overvaganden och forutsattningar for att darigenom erhélla
tankbara scenarion for vilka mojligheter och utmaningar som kan férviantas i den
enskilda verksamheten. Det senare ansvarar vanligen respektive facknamnd for
inom sitt omrade.

4.4 Det finns en strategi och handlingsplan for
att mota pensionsavgangar och
rekryteringsbehov kopplat till den
personalforsorjningsprognos och den nya
laroplanen

Iakttagelser

Som ovan namnts uppger sa gott som samtliga intervjuade att det saknas en
personalforsorjningsprognos. Det finns dock ett pagaende projekt som syftar till att
kartlagga vilka larare som inte ar behoriga idag och att tgarda detta till 2015. Detta
kan ske genom att obehoriga kompletterar sin utbildning, eller genom
nyrekrytering. Kommunens satsning "kompetensmiljonen” har under 2011 riktats
sarskilt mot de pedagogiska verksamheterna for att underlatta for kommunen att
tillmotesgd kraven i den nya laroplanen.

Forvaltningsledningen lyfter att det finns en behorighetsproblematik som bedoms
oka i och med pensionsavgéngar de kommande aren. En hog andel av de larare som
gar i pension ar behoriga. Man upplever det som oklart vem i organisationen som
bor hantera fragor av strategisk karaktér. Fran forvaltningens hall stélls fragan - vad
kan arbetsgivareavdelningen bidra med?

Representant fran arbetsgivareavdelningen lyfter att denne anser att ansvaret for
kompetens och personalforsorjning ligger hos facknamnderna. Analysarbetet ligger
ute i verksamheterna (vilket kompetensbehov som kommer behovas, hur nuvarande
kompetenssituation ser ut etc.) Arbetsgivareenheten kan darefter stotta med hur
man skall gé till viga.



Bedomning

Utifran vad som ovan namnts gors bedomningen att det inte kan anses finnas en
gemensam strategi och handlingsplan for att méta pensionsavgangar och
rekryteringsbehov kopplat till personalférsorjningsprognos for de pedagogiska
verksamheterna eller den nya laroplanen. Som tidigare namnts tenderar
personalforsorjningsbehovet skilja sig sdvil mellan olika pedagogiska verksamheter
som mellan olika geografiska delar av kommunen. I intervjuer med rektorer och
forskolechefer lyfts att visst arbeta med att sdkra framtida behov av kompetens gors
lokalt, men att det saknas ett samlat grepp. Vi delar bedomningen av att ett samlat
grepp bor tas for att sdkra all pedagogisk verksamhets kompetens- och
personalforsorjning framover.

4.5 Fungerande rutiner och arbetssdatt finns till
stod for det praktiska arbetet med dessa
Jragor for forvaltningsledning och rektorer

Iakttagelser

Vi kan i granskningen konstatera att olika delar av organisationen har olika
uppfattning kring om det finns rutiner och arbetssitt till stod for det praktiska
arbetet for forvaltningsledning och rektorer. Forvaltningsledningen anser inte att
det finns fungerande rutiner och arbetssatt till stod for det praktiska arbetet medan
de intervjuade rektorerna uppgav att rutiner vid rekrytering finns, séval avseende
nir som hur de skall genomforas. Aven arbetsgivareavdelningen menar att rektorer
far stod i rekryteringsfragor. Hjalp med annonser, stod i framtagande av
kompetensprofil m.m. ar stod enheten tillhandahéller. Arbetsgivareenheten vill
dock att rektorerna sjalva genomfor intervjuer och ringer referenser, man menar att
det ger hogre kvalitet i rekryteringen.

Gruppen forskolechefer ansdg inte pa samma sitt som rektorer att stod fanns att
erhélla i det praktiska arbetet. De lyfter vidare att for att na den politiska
malsittningen uppskattar man att kommunen behover rekrytera ca 50
forskoleldrare inom fem ar. For att nd den politisk malsattning i dagens verksamhet
bedoms behovet vara ca 25 forskolelarare.

Vi konstarar att det rader olika uppfattning om huruvida det finns fungerande
rutiner eller ej inom omradet. Det framkommer att det i Nyndshamns kommun
finns dokumenterade rutiner till hjilp for enskild rekrytering, avseende séval nar
rekrytering far/bor goras som hur den skall genomforas. Avses istillet rutiner till
stod for planering av hur rektor, forskolechef eller forvaltningslednings skall
hantera framtida kompetensbehov sa har granskningen inte kunnat pévisa att
séddana existerar.

Bedomning
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Som ovan redogors for ar uppfattningen hos de intervjuade personerna inte
samstdmmig avseende huruvida det finns fungerande rutiner och arbetssatt i
praktiken vad géller dessa fragor. Vi bedomer att det i allt visentligt finns rutiner
och arbetssitt i Nyndshamns kommun vad géller hur och nar en rekrytering skall
genomforas. Om fragan i stillet avser fungerande rutiner och arbetssitt for att
stotta chefer i genomforandet av sin strategiska personal och kompetensférsorjning
sd blir var bedomning annorlunda. I detta fall anser vi inte att det i granskningen
framkommit uppgifter till stod for att uttrycka att kommunen har dndamalsenliga
rutiner och arbetssatt for att stotta den enskilde chefen inom Barn- och
utbildningsndmndens verksamheter. Vi uppfattar det som att chefer pa alla nivéer i
verksamheten efterfragar ett tydligare stod i och en tydligare roll och
ansvarsfordelning om det ar det senare som avses.

5 Slutsats

"Ar ansvarsfordelning och organisation avseende kompetens- och
personalforsorjning inom berorda namnder andamalsenlig?”

Mot bakgrund av vad vi redovisat under kontrollmélen ovan bedoms svaret vara
nej. Ansvarsfordelning och organisation avseende kompetens- och
personalrekrytering kan idag inte anses vara andamalsenligt utformad.

Ingen av de i kontrollmalen efterfrigade dokumenten existerar. Varken
personalforsorjningsprognos eller handlingsplan for att méta pensionsavgangar
eller kraven i den nya laroplanen finns for narvarande. Samtliga intervjuade lyfter
ocksa att det finns oklarheter avseende roll- och ansvarsfordelning mellan
forvaltning och Arbetsgivareavdelning nir det géller strategisk
kompetensforsorjning. Forvaltningen menar att hjélp inte erhalls fran
Arbetsgivareavdelningen, och att det saknas egna resurser for problematiken.
Resurser som man upplever sig ha ¢verlamnat till arbetsgivareavdelningen.

Vi konstaterar i granskningen att det rimligen bor vara Arbetsgivareavdelningen
som har resurser och kompetens for att initiera och kanske dven genomfora
strategiska personal- och kompetensforsorjningsinsatser. Slutsatsen baseras pa att
forvaltningarna har lamnat denna kompetens och resurs ifran sig vid
organisationsforandringen samt att det pa saval hemsida som i budgetdokument
konstateras att personal- och kompetensforsorjning ar strategiska uppgifter av
vasentlig betydelse for kommunen.

Ett prioriterat arbete pagar dock med att tydliggora rollerna mellan
arbetsgivareavdelningen och forvaltningarna vad avser alla stodfunktioner
(personal, ekonomi, lokaler samt IT).

Var bedomning &r att det ar vasentligt och viktigt for organisationen att tydliggora
rollerna mellan arbetsgivareavdelningen och forvaltningarna enligt ovan.
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