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Kommunstyrelsen 

Anmälan av nämndernas svar på 
kommunrevisionens granskning av hur kommunen 
arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare 

Förslag till beslut 
Förslag till kommunfullmäktige 

1. Kommunrevisionens granskning av hur kommunen arbetar för att vara en 
attraktiv arbetsgivare samt kommunstyrelsens, vård-och omsorgsnämndens, 
grundskolenämndens och gymnasienämndens svar anmäls och läggs till 
handlingarna.  

Sammanfattning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG granskat hur kommunen arbetar för att 
vara en attraktiv arbetsgivare. Kommunstyrelsen, grundskolenämnden, 
gymnasienämnden, vård- och omsorgsnämnden har granskats. 
 
Revisionens sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen och de granskade 
nämnderna huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande 
kompetensförsörjning och verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv 
arbetsgivare. 
 
I remissvaren från kommunstyrelsen och de granskade nämnderna framkommer att 
vid kommunens årliga uppföljning av kompetensförsörjningsprocessen kommer 
revisionens punkter/rekommendationer att särskilt beaktas och bearbetas. Detta för 
att ytterligare säkerställa en fortsatt stabil, effektiv och strategisk 
kompetensförsörjningsprocess som utgör en grund för att aktivt verka för att vara en 
attraktiv arbetsgivare. Rekommendationerna handlar om att förtydliga det politiska 
ansvaret för kompetensförsörjningen samt återkoppling till styrelse/nämnd, säkra en 
fortsatt tydlig struktur för kompetensutveckling samt följa upp medarbetares behov av 
kompetensutveckling. Tre rutiner bör ses över. Dessa handlar om att skapa systematik 
i att fånga upp viktiga synpunkter vid avslut av anställning såväl som synpunkter både 
från timanställda och från semestervikarier. 
 
Sammanfattningsvis kan konstateras från kommunledningskontoret att flertalet 
rekommendationer som synliggjorts via kommunrevisionens granskning redan finns 
etablerade i någon form, inom ramen för det årliga kompetensförsörjningsarbetet. 
Dock behöver delar ses över, ytterligare utvecklas samt bearbetas utifrån nuläget och 
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behov framåt. Detta utvecklingsarbete sker i partnerskap mellan 
kommunledningskontoret, förvaltningarna för kärnverksamheterna och 
serviceförvaltningen. Målet är att bedriva ett fortsatt tydligt och tillitsfullt arbete 
tillsammans och aktivt verka för att vara en attraktiv arbetsgivare med ett hållbart 
arbetsliv. 

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG granskat hur kommunen arbetar för att 
vara en attraktiv arbetsgivare. Kommunstyrelsen, grundskolenämnden, 
gymnasienämnden, vård- och omsorgsnämnden har granskats. Bakgrunden till 
granskningen är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund 
av kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare. 
 
Revisionens sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen och de granskade 
nämnderna huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande 
kompetensförsörjning och verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv 
arbetsgivare. Granskningen visar dock att det finns vissa områden som behöver 
stärkas upp och förtydligas. Det man särskilt vill lyfta fram är att 
kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna för styrelsen och nämnder och 
att det politiska ansvaret bör vara tydligt. 
 
Mot bakgrund av revisionens granskning rekommenderas kommunstyrelsen och 
granskade nämnder att: 

 Säkerställa att det finns en tydlig struktur för arbetet med kompetensutveckling 
av medarbetare och att behovet av kompetensutveckling regelbundet följs upp 
och utvärderas. 

 Upprätta rutin för avslutande samtal inklusive rutin för uppföljning och 
analyser av vad som framkommer vid samtalen. 

 Förtydliga det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen. 
 Ta ställning till om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt 

samt vilken återrapportering som ska ske till styrelse/nämnd. 
 Ta fram en rutin för att i den grad det finns möjlighet fånga upp synpunkter 

från timanställda som slutar arbeta i förvaltningen. 
 Ta fram en rutin för att fånga upp synpunkter från semestervikarier efter att 

semesterperioden avslutats. 
 
Kommunstyrelsen med kommunledningskontoret och de granskade nämnderna med 
deras förvaltningar instämmer i att kompetensförsörjningen och arbetet med det, är en 
av kommunkoncernens mest centrala frågor lång tid framöver. 
 
Kommunen har med utgångspunkt från tidigare revision, under ett antal år, byggt upp 
och löpande utvecklat ett likriktat arbetssätt för det årliga strategiska och systematiska 
kompetensförsörjningsarbetet. Syftet är att uppfylla den strategiska inriktningens mål 
att aktivt arbeta för att vara en attraktiv arbetsgivare med ett hållbart arbetsliv och med 
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en stabil kompetensförsörjning. Det strukturerade arbetssättet bygger på den svenska 
standarden SS 624070 för Kompetensförsörjningsprocessen samt 
kommunorganisationens tidigare styrande dokument med bilagor för strategisk 
kompetensförsörjning. Återkommande görs kompetensförsörjningsplaner centralt och 
på förvaltningarna. Planerna utgör en del i hela det strukturerade sättet att arbeta och 
syftar till att skapa överblick på olika nivåer i organisationen. Här ingår att göra 
löpande kartläggning av kompetensbehov/glapp, risker, förändringar, 
omvärldsfaktorer som påverkar samt analys för relevanta insatser i förhållande till 
behoven. Insatser planeras, genomförs och följs upp som del i arbetssättet. Dialog och 
förankring sker återkommande i styrande organ såsom personalutskott, facklig central 
samverkansgrupp, kommunledning, processledningsgrupp. Det kan se olika ut på 
förvaltningarna. 
 
Som del av den årliga arbetsprocessen görs också en återkommande uppföljning av 
processen utifrån forskningsbas. Under hösten 2022 ligger det i planeringen att se över 
processen med organisering centralt och med förvaltningarna, för fortsatt likriktat och 
effektivt arbetssätt. Här är det givet att ta utgångspunkt i revisionens synpunkter, för 
att ytterligare förbättra och skärpa till delar i arbetsprocessen för kommande beslut i 
styrande organ. De granskade nämnderna med dess förvaltningar beskriver att 
dialogen och förankringen med politiken finns men bör ses över för att ytterligare 
systematiseras. Även det yttersta ansvaret och mandatet för olika typer av 
kompetensinsatser kan förtydligas såväl som ärendehanteringen kring 
kompetensförsörjningsplanerna på förvaltningarna. 
 
De granskade nämnderna med förvaltningarna beskriver alltså att det finns en likriktad 
och kommungemensam grundstruktur för det strategiska arbetet med 
kompetensförsörjning. Varje förvaltning anpassar sedan sitt arbete utifrån 
grundstrukturen till sina unika förvaltningsorganisationer. Arbetet är i huvudsak 
integrerat med årshjul och verksamhetsplan. Att tillsammans stärka ett mer dynamiskt 
samspel mellan det centrala perspektivet och förvaltningarnas som del av systematiken 
är ett utvecklingsområde framåt. 
 
Inom vård- och omsorgsförvaltningen betonas betydelsen av 
kompetensförsörjningsplanen som ett särskilt viktigt dokument för att både styra och 
dokumentera kompetensförsörjningsarbetet. Inom barn- och 
utbildningsförvaltningens nämnder för grundskola och gymnasium påtalas dock att det 
finns ett visst behov av tydligare systematik och process kring verksamheternas 
inflytande på beslutade kompetensförsörjningsinsatser på förvaltningsnivå. Det finns 
också viss utmaning i att kunna fånga upp och tillmötesgå samtliga yrkesgruppers 
kompetensbehov i en sådan stor förvaltning såväl som att resurserna internt för detta 
arbete brister. 
 
Gällande kommunrevisionens rekommendation angående kompetensutveckling är det 
ett viktig och strategiskt angeläget fokusområde för att klara 
kompetensförsörjningsutmaningen och den demografiskt komplicerade ekvationen. 
Kompetensutveckling ingår som del i den årliga kompetensförsörjningsprocessen och 
dokumenteras övergripande i kompetensförsörjningsplanen. Här identifieras 
kompetensbehov, planering för kompetensutvecklingsinsatser och uppföljning av 
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dessa. Ibland kan större insatser också utvärderas. I det systematiska arbetet bedrivs 
kompetensutveckling med koppling till kommunkoncernens röda tråd, med 
utgångspunkt i strategisk inriktning, års- och verksamhetsplaner samt med det årliga 
medarbetarsamtalet och medarbetaröverenskommelsen. I chefsansvaret finns 
kompetensutveckling med sedan lång tid tillbaka som del till grundstrukturen i 
kommunens budget- och verksamhetsårshjul. Kompetensutveckling är också del i 
Policy och riktlinjer för medarbetarskap, chef- och ledarskap samt är integrerat i det 
årliga systematiska arbetsmiljöarbetet (SAM). Utifrån denna samlade systematik 
identifierar förvaltningarna exempelvis behov av utbildningsinsatser på gruppnivå 
genom analyser och dialog med verksamhet och samverkan med fackliga 
organisationer. 
 
Digitalt verktyg för kontinuerlig kompetensutveckling håller på att införas. Med en 
successiv implementering kopplas fler förvaltningar på organisationens portal (KUL) 
för kompetens, utbildning och lärande. Syftet är att förenkla arbetet för cheferna med 
systematisk kompetensplanering och uppföljning samt att främja lärandet bland 
medarbetare nära i verksamheterna. Strategiskt handlar det om att både behålla och 
attrahera medarbetare och att ständigt arbeta med lärande som ger resultat utifrån 
verksamheternas behov och uppdrag. 
 
I kommunrevisionens granskning rekommenderas att ta fram/utveckla tre rutiner, det 
vill säga 1) avslutande samtal, 2) fånga upp synpunkter från timanställda som slutat 
samt 3) fånga upp synpunkter från semestervikarier vid avslutad semesterperiod. Vård- 
och omsorgsförvaltningar har idag redan etablerade rutiner för uppföljningen. I det 
ingår att ha en nära relation och dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare för att 
fånga upp viktiga synpunkter under timanställningens gång. Inom barn- och 
utbildningsförvaltningen gör rektryteringsenheten på serviceförvaltningen detta 
moment. Gällande rutin för att fånga upp synpunkter från semestervikarier har vård- 
och omsorgsförvaltningens bemanningsenhet uppdraget och gör detta genom enkät, 
sammanställning av resultat och återkoppling till ansvarig. På barn- och 
utbildningsförvaltningen finns poolen för intermittent anställda där denna fråga fångas 
upp löpande. Dock kan en övergripande rutin behöva finnas hos rekryteringsenheten 
på samma sätt som för andra anställningar som avslutas. Detta är sammantaget frågor 
som får inkluderas i det kommunövergripande uppföljnings- och förbättringsarbetet 
av processen som görs återkommande för det strategiska 
kompetensförsörjningsarbetet. 
 
Sammanfattningsvis kan konstateras från kommunledningskontoret att flertalet 
rekommendationer som synliggjorts via kommunrevisionens granskning redan finns 
etablerade i någon form, inom ramen för det årliga kompetensförsörjningsarbetet. 
Dock behöver delar ses över, ytterligare utvecklas samt bearbetas utifrån nuläget och 
behov framåt. Detta utvecklingsarbete sker i partnerskap mellan 
kommunledningskontoret, förvaltningarna för kärnverksamheterna och 
serviceförvaltningen. Målet är att bedriva ett fortsatt tydligt och tillitsfullt arbete 
tillsammans och aktivt verka för att vara en attraktiv arbetsgivare med ett hållbart 
arbetsliv. 
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Kommundirektör  HR-direktör 
 
Beslutet skickas till: 
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Grundskolenämnden 
Gymnasienämnden 
Kommunrevisionen 



 

Kommunstyrelsen Protokollsutdrag 
Sammanträdesdatum   
2022-06-07 

Sida 
 
1(3) 

    
Justerandes sign   Utdragsbestyrkande 

 
 

   

 

 
§ 165 
Svar på kommunrevisionens granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv 
arbetsgivare (KSKF/2022:126) 

Beslut 
1. Kommunledningskontorets förslag antas som kommunstyrelsens svar på 

kommunrevisionens granskning.  

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG granskat hur kommunen arbetar för att 
vara en attraktiv arbetsgivare. Kommunstyrelsen, grundskolenämnden, 
gymnasienämnden, vård- och omsorgsnämnden har granskats. Bakgrunden till 
granskningen är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund 
av kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare. 
  
Revisionens sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen och de granskade 
nämnderna huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande 
kompetensförsörjning och verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv 
arbetsgivare. Granskningen visar dock att det finns vissa områden som behöver 
stärkas upp och förtydligas. Det man särskilt vill lyfta fram är att 
kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna för styrelsen och nämnder och 
att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  
 
Mot bakgrund av revisionens granskning rekommenderas kommunstyrelsen och 
granskade nämnder att:  

 Säkerställa att det finns en tydlig struktur för arbetet med kompetensutveckling 
av medarbetare och att behovet av kompetensutveckling regelbundet följs upp 
och utvärderas.  

 Upprätta rutin för avslutande samtal inklusive rutin för uppföljning och 
analyser av vad som framkommer vid samtalen.  

 Förtydliga det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen.  
 Ta ställning till om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt 

samt vilken återrapportering som ska ske till styrelse/nämnd.  
 Ta fram en rutin för att i den grad det finns möjlighet fånga upp synpunkter 

från timanställda som slutar arbeta i förvaltningen.  
 Ta fram en rutin för att fånga upp synpunkter från semestervikarier efter att 

semesterperioden avslutats 
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Kommunen har med utgångspunkt från tidigare revision, under ett antal år, byggt upp 
och löpande utvecklat ett likriktat arbetssätt för det årliga strategiska och systematiska 
kompetensförsörjningsarbetet. Syftet är att uppfylla den strategiska inriktningens mål 
att aktivt arbeta för att vara en attraktiv arbetsgivare med ett hållbart arbetsliv och med 
en stabil kompetensförsörjning. Det strukturerade arbetssättet bygger på den svenska 
standarden SS 624070 för Kompetensförsörjningsprocessen såväl som 
kommunorganisationens tidigare styrande dokument med bilagor för strategisk 
kompetensförsörjning.  
 
Kompetensförsörjningsplanerna utgör en del i hela det strukturerade sättet att arbeta 
och syftar till att skapa överblick på olika nivåer i organisationen. Här ingår löpande 
kartläggning av kompetensbehov, risker, förändringar, omvärldsfaktorer som påverkar 
samt analys för relevanta insatser i förhållande till behoven. Insatser planeras, 
genomförs och följs upp som del i arbetssättet. Dialog och förankring sker 
återkommande i styrande organ såsom personalutskott, facklig central 
samverkansgrupp, kommunledning, processledningsgrupp.  
Som del av den årliga arbetsprocessen görs också en återkommande integrerad 
uppföljning av processen utifrån forskningsbas. Det är glädjande att revisionen kan 
konstatera att det i grunden finns en systematik i arbetet. Under hösten 2022 ligger det 
i planeringen att se över processen med organisering centralt och lokalt för ett fortsatt 
likriktat arbetssätt. Här är det givet att ta utgångspunkt i revisionens synpunkter ovan, 
för att ytterligare förbättra och skärpa till delar i arbetsprocessen för kommande beslut 
i styrande organ. 
 
När det gäller kommunrevisionens rekommendation angående kompetensutveckling 
är detta ett viktig och strategiskt angeläget fokusområde framåt för att klara 
kompetensförsörjningsutmaningen och den demografiskt komplicerade ekvationen. 
Kompetensutveckling ingår som del i den årliga kompetensförsörjningsprocessen och 
dokumenteras övergripande i kompetensförsörjningsplanen. I planen följs 
kompetensutvecklingsinsatser upp också med utvärderande frågor, behov av 
kompetens synliggörs och planeras utifrån till exempel risker med förändringar och 
utmaningar i verksamheterna. I chefsansvaret finns kompetensutveckling med sedan 
lång tid tillbaka kopplat till grundstrukturen i kommunens budget- och 
verksamhetsårshjul. Kopplingen finns till det systematiska årliga medarbetarsamtalet 
och medarbetaröverenskommelsen, Policy och riktlinjer för medarbetarskap, chef- och 
ledarskap samt är integrerat i det årliga systematiska arbetsmiljöarbetet (SAM).  
 
Strategisk övergripande insats genomförs nu såsom utveckling och uppbyggnad av 
organisatorisk struktur och arbetsprocess för ett modernt utbildningsadministrativt 
verktyg med en digital lärplattform, en portal för chefer och medarbetare. 
Implementeringen pågår och plattformen syftar till att stödja systematiskt i 
kompetensplanering, lärande och uppföljning. Den digitala lärplattformen syftar också 
till att främja olika former av lärande bland medarbetare nära i verksamheterna samt 
tillämpningen av kunskaper i praktiken. Detta är ett viktigt utvecklingsarbete framåt, 
vilket ligger i linje med kommunrevisionens granskning.  
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Yrkanden 
Jimmy Jansson (S) yrkar bifall till kommunledningskontorets förslag. 
_____ 
 
Beslutet skickas till: 
Kommunrevisionen. 
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Kommunstyrelsen 

Kommunstyrelsens svar på granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv 
arbetsgivare 
 
Förslag till beslut 
Kommunledningskontorets förslag antas som kommunstyrelsens svar på 
kommunrevisionens granskning.  

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG granskat hur kommunen arbetar för att 
vara en attraktiv arbetsgivare. Kommunstyrelsen, grundskolenämnden, 
gymnasienämnden, vård- och omsorgsnämnden har granskats. Bakgrunden till 
granskningen är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund 
av kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare. 
  
Revisionens sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen och de granskade 
nämnderna huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande 
kompetensförsörjning och verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv 
arbetsgivare. Granskningen visar dock att det finns vissa områden som behöver 
stärkas upp och förtydligas. Det man särskilt vill lyfta fram är att 
kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna för styrelsen och nämnder och 
att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  
 
Mot bakgrund av revisionens granskning rekommenderas kommunstyrelsen och 
granskade nämnder att:  

 Säkerställa att det finns en tydlig struktur för arbetet med kompetensutveckling 
av medarbetare och att behovet av kompetensutveckling regelbundet följs upp 
och utvärderas.  

 Upprätta rutin för avslutande samtal inklusive rutin för uppföljning och 
analyser av vad som framkommer vid samtalen.  

 Förtydliga det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen.  
 Ta ställning till om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt 

samt vilken återrapportering som ska ske till styrelse/nämnd.  



Eskilstuna kommun 2022-04-12  2 (3) 
    
    
    

 Ta fram en rutin för att i den grad det finns möjlighet fånga upp synpunkter 
från timanställda som slutar arbeta i förvaltningen.  

 Ta fram en rutin för att fånga upp synpunkter från semestervikarier efter att 
semesterperioden avslutats 

 
Kommunen har med utgångspunkt från tidigare revision, under ett antal år, byggt upp 
och löpande utvecklat ett likriktat arbetssätt för det årliga strategiska och systematiska 
kompetensförsörjningsarbetet. Syftet är att uppfylla den strategiska inriktningens mål 
att aktivt arbeta för att vara en attraktiv arbetsgivare med ett hållbart arbetsliv och med 
en stabil kompetensförsörjning. Det strukturerade arbetssättet bygger på den svenska 
standarden SS 624070 för Kompetensförsörjningsprocessen såväl som 
kommunorganisationens tidigare styrande dokument med bilagor för strategisk 
kompetensförsörjning.  
 
Kompetensförsörjningsplanerna utgör en del i hela det strukturerade sättet att arbeta 
och syftar till att skapa överblick på olika nivåer i organisationen. Här ingår löpande 
kartläggning av kompetensbehov, risker, förändringar, omvärldsfaktorer som påverkar 
samt analys för relevanta insatser i förhållande till behoven. Insatser planeras, 
genomförs och följs upp som del i arbetssättet. Dialog och förankring sker 
återkommande i styrande organ såsom personalutskott, facklig central 
samverkansgrupp, kommunledning, processledningsgrupp. S 
 
om del av den årliga arbetsprocessen görs också en återkommande integrerad 
uppföljning av processen utifrån forskningsbas. Det är glädjande att revisionen kan 
konstatera att det i grunden finns en systematik i arbetet. Under hösten 2022 ligger det 
i planeringen att se över processen med organisering centralt och lokalt för ett fortsatt 
likriktat arbetssätt. Här är det givet att ta utgångspunkt i revisionens synpunkter ovan, 
för att ytterligare förbättra och skärpa till delar i arbetsprocessen för kommande beslut 
i styrande organ. 
 
När det gäller kommunrevisionens rekommendation angående kompetensutveckling 
är detta ett viktig och strategiskt angeläget fokusområde framåt för att klara 
kompetensförsörjningsutmaningen och den demografiskt komplicerade ekvationen. 
Kompetensutveckling ingår som del i den årliga kompetensförsörjningsprocessen och 
dokumenteras övergripande i kompetensförsörjningsplanen. I planen följs 
kompetensutvecklingsinsatser upp också med utvärderande frågor, behov av 
kompetens synliggörs och planeras utifrån till exempel risker med förändringar och 
utmaningar i verksamheterna. I chefsansvaret finns kompetensutveckling med sedan 
lång tid tillbaka kopplat till grundstrukturen i kommunens budget- och 
verksamhetsårshjul. Kopplingen finns till det systematiska årliga medarbetarsamtalet 
och medarbetaröverenskommelsen, Policy och riktlinjer för medarbetarskap, chef- och 
ledarskap samt är integrerat i det årliga systematiska arbetsmiljöarbetet (SAM).  
 
Strategisk övergripande insats genomförs nu såsom utveckling och uppbyggnad av 
organisatorisk struktur och arbetsprocess för ett modernt utbildningsadministrativt 
verktyg med en digital lärplattform, en portal för chefer och medarbetare. 
Implementeringen pågår och plattformen syftar till att stödja systematiskt i 
kompetensplanering, lärande och uppföljning. Den digitala lärplattformen syftar också 
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till att främja olika former av lärande bland medarbetare nära i verksamheterna samt 
tillämpningen av kunskaper i praktiken. Detta är ett viktigt utvecklingsarbete framåt, 
vilket ligger i linje med kommunrevisionens granskning.  
 
 
 
Beslutet skickas till: 
Kommunrevisionen. 
 
Kommunledningskontoret 
 
Tommy Malm    Susanne Carlsson 
Kommundirektör   HR-direktör 
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§ 39 
Yttrande över remiss från kommunrevisionen - 
Rapport - Granskning av hur kommunen arbetar för 
att vara en attraktiv arbetsgivare 

Beslut 
1. Grundskolenämnden antar yttrandet och översänder det till 

Kommunrevisionen. 
2. Paragrafen justeras omedelbart. 

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG genomfört en granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Bakgrunden till granskningen 
är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund av 
kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare.  
 
Revisionens sammanfattande bedömning är att de granskade nämnderna 
huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande kompetensförsörjning och 
verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Granskningen 
visar dock att det finns vissa områden som behöver stärkas upp och förtydligas. Det 
man särskilt vill lyfta fram är att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste 
frågorna för styrelsen och nämnder och att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  
 
Nämnden har i detta att yttra sig kring dessa områden inför att slutliga 
rekommendationer föreslås. 

Grundskolenämndens yttrande 
Nämnden yttrar sig över de områden som särskilt pekats ut i granskningen. 

Struktur och system för kompetensutvecklingsarbetet 
I barn- och utbildningsförvaltningens verksamheter sker arbetet med individens 
kompetensutveckling i dialog mellan chef och medarbetare, utifrån befintliga rutiner 
för medarbetarsamtal. Vid det årliga samtalet lyfts frågor om behov av utveckling och 
vilka aktiviteter eller utbildningar som krävs för att uppnå den utvecklingen. 
Medarbetare och chef planerar detta tillsammans och följer upp på kommande samtal. 
Detta arbete fungerar väl och är stommen i kompetensutveckling för den enskilde 
medarbetaren. 
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I framtagandet av den årliga kompetensförsörjningsplanen identifierar förvaltningen 
sedan behov av insatser på gruppnivå genom analyser av personalstatistik, i 
kombination med signaler från verksamheterna och från samverkan med fackliga 
organisationer. Ett exempel är utbildningar i pågående dödligt våld, som ska hanteras 
på gruppnivå för förvaltningens verksamheter. Planen följs upp årligen i samband med 
framtagandet av ny plan. 
 
Det finns ett visst behov av en tydligare systematik och process kring verksamheternas 
inflytande på beslutade kompetensförsörjningsinsatser. I en stor förvaltning finns 
utmaningar i att fånga upp alla behov och tillmötesgå kompetensutvecklingsbehov hos 
enskilda yrkesgrupper. Även samarbetet på central kommunnivå kring arbetet med 
kompetensförsörjningsplanerna och samarbetet mellan förvaltningar kan 
systematiseras ytterligare. Inom förvaltningen finns också utrymme för en tydligare 
process inför framtagandet av kompetensförsörjningsplan samt ett behov av tydlighet 
i vilka ekonomiska resurser som är tillgängliga för kompetensutveckling.  
 
Att detta arbete inte är fullt ut systematiskt idag beror främst på att resurserna för 
detta arbete brister, dels ekonomiska resurser för att köpa in och bedriva större 
kompetensutvecklingsinsatser där medarbetare ska vara frånvarande från verksamhet, 
dels personella resurser för att driva arbetet på detta sätt.  

Rutiner för att samla kunskap om orsaker till avslut samt vikt av 
uppföljning och analys av vad som framkommer 
Barn- och utbildningsförvaltningen har tidigare planerat för införande av 
avslutssamtal, men avslutat detta då rekryteringsenheten på serviceförvaltningen i 
stället har drivit arbetet med att utveckla avslutssamtal. Nämnden ser att den typen av 
samtal med analys och uppföljning bör hanteras på rekryteringsenheten. 

Förtydligande av det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen 
samt hur arbetet ska behandlas och rapporteras politiskt  
Kompetensförsörjningsplanen presenteras i dagsläget i nämnden 1–2 gånger per år för 
dialog. Då den inte utgör en total bild av kompetensförsörjningsarbetet presenteras 
den tillsammans med andra insatser eller projekt som rör 
kompetensförsörjningsfrågan.  
 
Då planeringen av kompetensförsörjningen är föränderlig under året, bedöms det 
svårt att vid ett specifikt tillfälle fatta beslut om innehållet i planen. Nämnden ser här 
att planen fortsatt bör presenteras i nämnd för dialog, samt följas upp i samband med 
verksamhetsberättelse, men att innehållet till följd av detta inte bör beslutas i nämnden 
på insatsnivå. Nämnden bör dock ha en god kännedom om vilka insatser som planeras 
samt om hur kompetensförsörjningssituationen i förvaltningen ser ut. 
 
Det är viktigt att tydliggöra det yttersta ansvaret för olika frågor som förvaltningen 
driver, samtidigt är det av vikt att tydligt klargöra att ansvaret för och mandatet kring 
en enskild individs kompetensutveckling finns i verksamheten. Medarbetare, chef samt 
ansvariga tjänstepersoner på förvaltningen bör ha utrymme att avgöra vilka insatser 
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som ska genomföras baserat på identifierade behov, samtidigt som nämnden tydligt 
kravställer och följer upp de övergripande insatser som genomförs. Nämnden föreslår 
att kompetensarbetet fortsatt kommer till nämnden för information och dialog, men 
att kompetensförsörjningsplanen, som är ett levande dokument, inte beslutas i nämnd. 

Rutiner för att samla kunskap om intermittent anställda som avslutar 
sin anställning 
I barn- och utbildningsförvaltningen finns en gemensam pool för intermittent 
anställda som drivs av HR-chef tillsammans med vård- och omsorgsförvaltningens 
bemanningsenhet. I förvaltningen finns inte särskilda semestervikarier utan de 
intermittent anställda täcker upp behov över hela året. Ansvariga för poolen har 
kännedom om samtliga intermittent anställda som slutar. En övergripande rutin för 
detta bör dock finnas hos rekryteringsenheten på samma sätt som för andra 
anställningar som avslutas, genom avslutssamtal. Det kan vara av vikt att den som 
genomför en sådan uppföljning inte varit direkt kopplad till medarbetaren och dennes 
arbetssituation, varför nämnden ser att det är klokt att det hanteras av 
rekryteringsenheten. 

Yrkanden 
Ordföranden finner att det finns ett förslag till beslut och att det blir nämndens beslut 
 
Beslutet skickas till: 
Kommunrevisionen 
Kommunstyrelsen 
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Grundskolenämnden 

Förslag till beslut - Yttrande över remiss från 
kommunrevisionen - Rapport - Granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv 
arbetsgivare 
 

Förslag till beslut 
1. Grundskolenämnden antar yttrandet och översänder det till 

Kommunrevisionen. 
2. Paragrafen justeras omedelbart. 

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG genomfört en granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Bakgrunden till granskningen 
är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund av 
kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare.  
 
Revisionens sammanfattande bedömning är att de granskade nämnderna 
huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande kompetensförsörjning och 
verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Granskningen 
visar dock att det finns vissa områden som behöver stärkas upp och förtydligas. Det 
man särskilt vill lyfta fram är att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste 
frågorna för styrelsen och nämnder och att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  
 
Nämnden har i detta att yttra sig kring dessa områden inför att slutliga 
rekommendationer föreslås. 

Grundskolenämndens yttrande 
Nämnden yttrar sig över de områden som särskilt pekats ut i granskningen. 

Struktur och system för kompetensutvecklingsarbetet 
I barn- och utbildningsförvaltningens verksamheter sker arbetet med individens 
kompetensutveckling i dialog mellan chef och medarbetare, utifrån befintliga rutiner 



Eskilstuna kommun 2022-05-23  2 (3) 
    
    
    

för medarbetarsamtal. Vid det årliga samtalet lyfts frågor om behov av utveckling och 
vilka aktiviteter eller utbildningar som krävs för att uppnå den utvecklingen. 
Medarbetare och chef planerar detta tillsammans och följer upp på kommande samtal. 
Detta arbete fungerar väl och är stommen i kompetensutveckling för den enskilde 
medarbetaren. 
 
I framtagandet av den årliga kompetensförsörjningsplanen identifierar förvaltningen 
sedan behov av insatser på gruppnivå genom analyser av personalstatistik, i 
kombination med signaler från verksamheterna och från samverkan med fackliga 
organisationer. Ett exempel är utbildningar i pågående dödligt våld, som ska hanteras 
på gruppnivå för förvaltningens verksamheter. Planen följs upp årligen i samband med 
framtagandet av ny plan. 
 
Det finns ett visst behov av en tydligare systematik och process kring verksamheternas 
inflytande på beslutade kompetensförsörjningsinsatser. I en stor förvaltning finns 
utmaningar i att fånga upp alla behov och tillmötesgå kompetensutvecklingsbehov hos 
enskilda yrkesgrupper. Även samarbetet på central kommunnivå kring arbetet med 
kompetensförsörjningsplanerna och samarbetet mellan förvaltningar kan 
systematiseras ytterligare. Inom förvaltningen finns också utrymme för en tydligare 
process inför framtagandet av kompetensförsörjningsplan samt ett behov av tydlighet 
i vilka ekonomiska resurser som är tillgängliga för kompetensutveckling.  
 
Att detta arbete inte är fullt ut systematiskt idag beror främst på att resurserna för 
detta arbete brister, dels ekonomiska resurser för att köpa in och bedriva större 
kompetensutvecklingsinsatser där medarbetare ska vara frånvarande från verksamhet, 
dels personella resurser för att driva arbetet på detta sätt.  

Rutiner för att samla kunskap om orsaker till avslut samt vikt av 
uppföljning och analys av vad som framkommer 
Barn- och utbildningsförvaltningen har tidigare planerat för införande av 
avslutssamtal, men avslutat detta då rekryteringsenheten på serviceförvaltningen i 
stället har drivit arbetet med att utveckla avslutssamtal. Nämnden ser att den typen av 
samtal med analys och uppföljning bör hanteras på rekryteringsenheten. 

Förtydligande av det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen 
samt hur arbetet ska behandlas och rapporteras politiskt  
Kompetensförsörjningsplanen presenteras i dagsläget i nämnden 1–2 gånger per år för 
dialog. Då den inte utgör en total bild av kompetensförsörjningsarbetet presenteras 
den tillsammans med andra insatser eller projekt som rör 
kompetensförsörjningsfrågan.  
 
Då planeringen av kompetensförsörjningen är föränderlig under året, bedöms det 
svårt att vid ett specifikt tillfälle fatta beslut om innehållet i planen. Nämnden ser här 
att planen fortsatt bör presenteras i nämnd för dialog, samt följas upp i samband med 
verksamhetsberättelse, men att innehållet till följd av detta inte bör beslutas i nämnden 
på insatsnivå. Nämnden bör dock ha en god kännedom om vilka insatser som planeras 
samt om hur kompetensförsörjningssituationen i förvaltningen ser ut. 
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Det är viktigt att tydliggöra det yttersta ansvaret för olika frågor som förvaltningen 
driver, samtidigt är det av vikt att tydligt klargöra att ansvaret för och mandatet kring 
en enskild individs kompetensutveckling finns i verksamheten. Medarbetare, chef samt 
ansvariga tjänstepersoner på förvaltningen bör ha utrymme att avgöra vilka insatser 
som ska genomföras baserat på identifierade behov, samtidigt som nämnden tydligt 
kravställer och följer upp de övergripande insatser som genomförs. Nämnden föreslår 
att kompetensarbetet fortsatt kommer till nämnden för information och dialog, men 
att kompetensförsörjningsplanen, som är ett levande dokument, inte beslutas i nämnd. 

Rutiner för att samla kunskap om intermittent anställda som avslutar 
sin anställning 
I barn- och utbildningsförvaltningen finns en gemensam pool för intermittent 
anställda som drivs av HR-chef tillsammans med vård- och omsorgsförvaltningens 
bemanningsenhet. I förvaltningen finns inte särskilda semestervikarier utan de 
intermittent anställda täcker upp behov över hela året. Ansvariga för poolen har 
kännedom om samtliga intermittent anställda som slutar. En övergripande rutin för 
detta bör dock finnas hos rekryteringsenheten på samma sätt som för andra 
anställningar som avslutas, genom avslutssamtal. Det kan vara av vikt att den som 
genomför en sådan uppföljning inte varit direkt kopplad till medarbetaren och dennes 
arbetssituation, varför nämnden ser att det är klokt att det hanteras av 
rekryteringsenheten. 
 
Beslutet skickas till: 
Kommunrevisionen 
Kommunstyrelsen 
 
 
BARN- OCH UTBILDNINGSFÖRVALTNINGEN 
 
Ingrid Sköldmo Moa Skoglöf 
Förvaltningschef HR-chef
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§ 57 
Yttrande över granskning av hur kommunen arbetar 
för att vara en attraktiv arbetsgivare (REV/2022:10) 
(VON/2022:49) 

Beslut 
Yttrandet godkänns och överlämnas till kommunrevisionen.  

Ärendebeskrivning 
Vård- och omsorgsförvaltningen ger i skrivelse, daterad den 10 maj 2022, förslag till 
beslut. 
 
KPMG AB har på kommunrevisionens uppdrag granskat hur bland annat vård- och 
omsorgsnämnden arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare samt om nämnden har 
en ändamålsenlig styrning och uppföljning inom området. Den sammanfattande 
bedömningen från kommunrevisorerna är att nämnden huvudsakligen arbetar 
systematiskt med kompetensförsörjning men att det till viss del saknas en tydlig 
struktur och systematik för hur arbetet med kompetensutveckling genomförs. 
Kommunrevisorerna lämnar sex rekommendationer. 
 
Vård- och omsorgsnämnden anser att det redan idag finns struktur och systematik i 
arbetet med kompetensutveckling. Vidare menar nämnden att avslutande samtal kan 
vara värdefullt men att den rutin som skulle behövas förmodligen bör införas på 
kommunövergripande nivå. Nämnden anser att det politiska ansvaret för 
kompetensförsörjningen redan är tydligt, däremot planerar förvaltningen att tydliggöra 
ärendehanteringen kring kompetensförsörjningsplanen. Gällande att fånga upp 
synpunkter från timanställda som slutar sin anställning så menar nämnden att det här 
är mer viktigt att under timanställningens gång ha en nära relation mellan arbetsgivare 
och arbetstagare än att fånga upp synpunkter vid avslut. Till sist framhåller nämnden 
att det nu finns etablerat i Bemanningsenhetens rutiner att fånga upp semestervikariers 
synpunkter efter semesterperiodens avslut. 

Yrkanden 
Majo Brostedt (S) yrkar bifall till förvaltningens förslag. 
 
____ 
Beslutet skickas till:  
Kommunrevisionen samt kommunstyrelsen 
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Vård- och 
omsorgsnämnden 

Yttrande över revisionens granskning av 
kommunens arbete för att vara en attraktiv 
arbetsgivare 
 

Förslag till beslut 
Vård- och omsorgsnämnden godkänner förvaltningens förslag till yttrande och 
överlämnar det till Kommunrevisionen.  

Sammanfattning 
KPMG AB har på kommunrevisionens uppdrag granskat hur bland annat vård- och 
omsorgsnämnden arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare samt om nämnden har 
en ändamålsenlig styrning och uppföljning inom området. Den sammanfattande 
bedömningen från kommunrevisorerna är att nämnden huvudsakligen arbetar 
systematiskt med kompetensförsörjning men att det till viss del saknas en tydlig 
struktur och systematik för hur arbetet med kompetensutveckling genomförs. 
Kommunrevisorerna lämnar sex rekommendationer. 
 
Vård- och omsorgsnämnden anser att det redan idag finns struktur och systematik i 
arbetet med kompetensutveckling. Vidare menar nämnden att avslutande samtal kan 
vara värdefullt men att den rutin som skulle behövas förmodligen bör införas på 
kommunövergripande nivå. Nämnden anser att det politiska ansvaret för 
kompetensförsörjningen redan är tydligt, däremot planerar förvaltningen att tydliggöra 
ärendehanteringen kring kompetensförsörjningsplanen. Gällande att fånga upp 
synpunkter från timanställda som slutar sin anställning så menar nämnden att det här 
är mer viktigt att under timanställningens gång ha en nära relation mellan arbetsgivare 
och arbetstagare än att fånga upp synpunkter vid avslut. Till sist framhåller nämnden 
att det nu finns etablerat i Bemanningsenhetens rutiner att fånga upp semestervikariers 
synpunkter efter semesterperiodens avslut. 

Ärendebeskrivning 
KPMG AB har av Eskilstuna kommuns revisorer haft i uppdrag att granska hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Granskningen har fokuserat 
huruvida kommunstyrelsen, grundskolenämnden, gymnasienämnden samt vård- och 
omsorgsnämnden har en ändamålsenlig styrning och uppföljning inom området. 
Kommunrevisionen önskar få styrelsens och nämndernas yttrande och planering 



Eskilstuna kommun 2022-05-10  2 (6) 
    
    
    

utifrån de rekommendationer som kommunrevisorerna förslår, senast den 15 juni 
2022. 
 
Den sammanfattande bedömningen från kommunrevisorerna är att kommunstyrelsen 
och de granskade nämnderna huvudsakligen arbetar systematiskt med 
kompetensförsörjning och verkar för att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. 
Granskningen visar också att det finns områden som behöver stärkas upp och 
förtydligas. 
 
Kommunrevisorerna lyfter att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna 
för styrelse och nämnder och att det politiska ansvaret bör vara tydligt. Vidare 
konstaterar revisorerna att det till viss del saknas en tydlig struktur och systematik för 
hur arbetet med kompetensutveckling genomförs. 

Vård- och omsorgsförvaltningens förslag till yttrande 
Vård- och omsorgsnämnden instämmer i att kompetensförsörjning är en av nämndens 
viktigaste frågor och delar revisorernas sammanfattande bedömning av nämndens 
arbete. Nedan utvecklas nämndens inställning till de sex rekommendationer som 
revisorerna lämnar och eventuell planering av åtgärder med anledning av dessa. 

Struktur, uppföljning och utvärdering av arbetet med 
kompetensutveckling 
Revisorerna rekommenderar nämnden att säkerställa att det finns en tydlig struktur 
för arbetet med kompetensutveckling av medarbetare och att behovet av 
kompetensutveckling regelbundet följs upp och utvärderas. 
 
Arbetet med kompetensutveckling ingår som en delmängd i förvaltningens 
kompetensförsörjningsarbete, och följer i den bemärkelsen samma grundstruktur och 
systematik som kompetensförsörjningsarbetet i stort. I granskningsrapporten 
konstateras att kompetensarbetet är ihopkopplat med kommunens årshjul för budget- 
och verksamhetsplaneringen, samt med medarbetarsamtalet. Vård- och 
omsorgsnämnden fastställer årligen verksamhetsplan och i Verksamhetsplan för 2022 
(beslut 2021-12-14, §98, VON/2021:36) framgår att ”Fokus under 2022 kommer 
bestå i att ge kompetensutveckling till medarbetarna enligt den fastställda 
kompetensförsörjningsplanen.”. 
 
Förvaltningens kompetensförsörjningsplan är således ett väldigt viktigt dokument för 
att båda styra och dokumentera kompetensförsörjningsarbetet. I 
kompetensförsörjningsplanen i beslutsstödsystemets Hypergene ska det anges vilken 
kompetens som behöver utvecklas, avvecklas, förändras och tillföras befintlig personal 
utifrån verksamheternas behov. Förändrade kompetensbehov samt vilket 
kompetensutvecklingsbehov av kommunövergripande och förvaltningsspecifika 
obligatoriska kurser/utbildningar som finns, ska beskrivas. 
 
I inledningen av kompetensförsörjningsplanen ska man göra en uppföljning och 
utvärdering av föregående års kompetensförsörjningsarbete och aktiviteter. Det ställs 
några utvärderande frågor om kompetensarbetet, genomförandet och vad aktiviteterna 
har givit för resultat. Man ska exempelvis kortfattat beskriva vilka resultat som 
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aktiviteterna hittills har lett till i verksamheten, utifrån målsättningen med aktiviteten. 
Vidare ska man beskriva vad som har genomförts utifrån planeringen och vilket 
lärande samt erfarenheter som verksamheten har gjort. 
 
På individnivå ska det enligt kommunens ”Policy och riktlinjer för medarbetarskap, 
chef- och ledarskap” hållas årliga medarbetarsamtal i vilket behovet av 
kompetensutveckling för den enskilda medarbetaren diskuteras, och det man kommer 
överens om ska dokumenteras i en medarbetaröverenskommelse. Behovet av 
kompetensutveckling ska utgå från verksamhetens behov och medarbetarens 
förutsättningar. Uppföljning av genomförd kompetensutveckling görs senast vid tiden 
för nästkommande medarbetarsamtal. 
 
Vård- och omsorgsnämnden anser mot den här bakgrunden att det redan idag i allt 
väsentligt redan finns en struktur och systematik i arbetet med kompetensutveckling. 
Av revisionsrapportens avsnitt gällande resultat från fokusgrupperna framgår 
emellertid att det kan finnas ytterligare behov av att säkerställa reella möjligheter för 
medarbetare att genomföra kompetensutveckling. Förvaltningen noterar att 
granskningen har gjorts under en pandemi under vilken reguljärt arbete tidvis har varit 
mycket högt prioriterat. 
 
Över tid behöver dock även kompetensutveckling återigen komma i fokus. 
Förvaltningen har goda förhoppningar om att den nya portalen för kompetens, 
utveckling och lärande (KUL), som både är en slags kompetensverktyg och e-
learningplattform och som har upphandlats på kommunövergripande nivå, ska bidra 
till en bättre struktur och uppföljning av kompetensutveckling. Det ska exempelvis bli 
lättare att koppla genomförda kurser till individer och det ska bli lättare att se vem 
som har genomfört vad, och därmed vilka behov som kvarstår.  
 
Förutom att arbeta för breddinförande av KUL, vilket förväntas ske fullt ut på 
förvaltningen under år 2023, så planerar förvaltningen att följa om KUL får effekter 
för kompetensförsörjningsarbetet i övrigt. Det är till exempel tänkbart att en åtgärd 
som förvaltningen skulle vilja genomföra är att, i inledningen av 
kompetensförsörjningsplanen där man idag ska göra en uppföljning och utvärdering 
av föregående års kompetensförsörjningsarbete och aktiviteter, förtydliga att 
kompetensutvecklingsarbetet ska utvärderas explicit. Dock menar förvaltningen att det 
är klokt att invänta breddinförandet av KUL för att få möjlighet att samla ihop 
eventuella ytterligare ändringsbehov. 

Rutin för avslutande samtal inklusive uppföljning och analys 
Revisorerna rekommenderar nämnden att upprätta rutin för avslutande samtal 
inklusive rutin för uppföljning och analyser av vad som framkommer vid samtalen. 
 
Vård- och omsorgsnämnden menar att avslutande samtal kan vara värdefullt, både för 
individerna och för organisationen i stort. En möjlig väg att gå är att revidera 
checklistan för avslut för chef och medarbetare så att denna tar upp avslutande samtal 
som en aktivitet. Däremot saknas i dagsläget systemstöd för att aggregera analysen och 
därigenom skulle ett stort manuellt arbete krävas för att sammanställa materialet. Den 
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här typen av rutin bör förmodligen införas på kommunövergripande nivå för att 
upprätthålla effektiv administration, standardiserade processer och god samordning. 
 
Mot den här bakgrunden planerar vård- och omsorgsnämnden i nuläget inte några 
egna åtgärder. 

Det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen 
Revisorerna rekommenderar nämnden att förtydliga det politiska ansvaret för 
kompetensförsörjningen. 
 
I det gemensamma reglementet för Eskilstuna kommuns nämnder (beslut 2020-10-22, 
§46, KSKF/2020:305) framgår i § 1 att nämnden ansvarar för att dess 
förvaltningsorganisation är ändamålsenlig med hänsyn till av fullmäktige fastställda 
mål och styrning samt lagar och andra författningar för verksamheten. 
Vård- och omsorgsnämnden anser att i detta ingår ansvaret för att 
förvaltningsorganisationen är tillfredsställande kompetensförsörjd, och att detta är 
tydligt. 
 
I granskningsrapporten, liksom i vård- och omsorgsförvaltningens instruktion för 
arbete med kompetensförsörjningsplan, konstateras att kompetensarbetet är 
ihopkopplat med kommunens årshjul för budget- och verksamhetsplaneringen, samt 
med medarbetarsamtalet. Vård- och omsorgsnämnden fastställer årligen 
verksamhetsplan och i Verksamhetsplan för 2022 (beslut 2021-12-14, §98, 
VON/2021:36) finns ett eget avsnitt med rubriken ”Medarbetare”. Här lyfts 
utmaningar med kompetensförsörjning, kompetensförsörjningsplanen som stöd för 
det långsiktiga strategiska arbetet samt ett antal satsningar som planeras genomföras. 
 
Mot bakgrund av ovanstående planerar vård- och omsorgsnämnden inte några 
ytterligare åtgärder. 

Kompetensförsörjningsplanen eventuella politiska behandling 
Revisorerna rekommenderar nämnden att ta ställning till om 
kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt samt vilken 
återrapportering som ska ske till nämnden. 
 
Enligt vård- och omsorgsnämndens verksamhetsplan för 2022 är en av nämndens 
viktigaste prioriteringar att ”fortsätta arbeta för en hållbar kompetensförsörjning och 
kompetensutveckling” (beslut 2021-12-14, §98, VON/2021:36). Vidare framgår i 
verksamhetsplanen att förvaltningen fortsätter ”…arbeta utefter 
kompetensförsörjningsplanen som stödjer den strategiska utvecklingsplanen.” och att 
”kompetensförsörjningsplanen innehåller aktiviteter som ska tillgodose förvaltningens 
kompetensförsörjningsbehov på kort och lång sikt.”.  
 
Verksamhetsplanen innehåller således en tydlig koppling till 
kompetensförsörjningsplanen. Vård- och omsorgsnämnden har i sitt yttrande över 
granskningen av rekrytering och bemanning inom vård och omsorg (§26, beslutat i 
VON den 23 mars 2022, VON/2021:170) informerat om att HR-chef är ansvarig för 
att dokumentera vem som fattar beslut om kompetensförsörjningsplanen samt datum 
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för beslutet. Vård- och omsorgsnämnden menar därför att det redan finns en klar 
ordning för hur kompetensförsörjningsplanen ska beslutas samt vilken 
återrapportering som ska ske till nämnden. 
 
Däremot planerar förvaltningen att tydliggöra ärendehanteringen kring 
kompetensförsörjningsplanen, så att planen diarieförs och det därmed blir lättare att 
koppla ihop protokollsutdrag och tjänsteanteckningar till ärendet. 
 
För kommunens del kan det vara angeläget att fundera över vilken typ av dokument 
som förvaltningarnas kompetensförsörjningsplaner ska vara för något. Enligt 
Eskilstuna kommuns dokumentterminologi är en plan ”…ett styrande dokument som 
ska visa en färdriktning genom att innehålla konkreta mål och riktlinjer. Den ska vara 
tidsbegränsad och beslutas av kommunfullmäktige eller av berörd nämnd.”. Det är 
tänkbart att plan-begreppet inte ska tillämpas på kompetensförsörjningsdokumentet. 
En sådan diskussion bör emellertid ledas på kommunövergripande nivå. 

Fånga upp synpunkter från timanställda 
Revisorerna rekommenderar nämnden att ta fram en rutin för att i den grad det finns 
möjlighet fånga upp synpunkter från timanställda som slutar arbeta i 
förvaltningen. 
 
Förvaltningen har etablerade rutiner för systematisk uppföljning av timanställda och 
deras upplevelser av kommunen som arbetsgivare, under tiden som de timanställda är 
aktiva och arbetar. En timanställning har däremot sällan ett tydligt avslut på samma 
sätt som ett vikariat eller som när en tillsvidareanställd slutar. Det är därför mer viktigt 
att under timanställningens gång ha en nära relation mellan arbetsgivare och 
arbetstagare än att fånga upp synpunkter när timanställda slutar sin anställning. 
 
Inga ytterligare åtgärder planeras därför av vård- och omsorgsnämnden. 

Fånga upp synpunkter från semestervikarier 
Revisorerna rekommenderar nämnden att ta fram en rutin för att fånga upp 
synpunkter från semestervikarier efter att semesterperioden avslutats. 
 
Vård- och omsorgsnämnden har i sitt yttrande över granskningen av rekrytering och 
bemanning inom vård och omsorg (§26, beslutat i VON den 23 mars 2022, 
VON/2021:170) informerat om att Bemanningsenhetens avdelningschef har ansvar 
för att ta fram en rutin för att fånga upp synpunkter från semestervikarier efter att 
semesterperioden har avslutats. Det finns nu etablerat i Bemanningsenhetens rutiner 
att fånga upp synpunkter efter semesterperiodens avslut och en enkät skickas till 
vikarierna efter sommaren. 
 
Vård- och omsorgsnämnden planerar därför inga ytterligare åtgärder. 
 
 
 
VÅRD- OCH OMSORGSFÖRVALTNINGEN 
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GN/2022:42 
 
§ 39 
Remiss från kommunrevisionen - Rapport - 
Granskning av hur kommunen arbetar för att vara en 
attraktiv arbetsgivare (REV/2022:10) 
Beslut 
Gymnasienämnden antar yttrandet och översänder det till Kommunrevisionen. 
 
Särskilt yttrande  
Bosse Jonsson (V) lämnar särskilt yttrande- 
Efterfrågar kontinuerlig information om vad som pågår i arbetet gällande 
kompetensutveckling, ser nackdelar med att ha exitsamtal på rekryteringsenheten då 
man riskerar att gå miste om erfarenheterna de som avslutar sin anställning besitter.  

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG genomfört en granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Bakgrunden till granskningen 
är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund av 
kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare.  
 
Revisionens sammanfattande bedömning är att de granskade nämnderna 
huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande kompetensförsörjning och 
verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Granskningen 
visar dock att det finns vissa områden som behöver stärkas upp och förtydligas. Det 
man särskilt vill lyfta fram är att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste 
frågorna för styrelsen och nämnder och att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  
 
Nämnden har i detta att yttra sig kring dessa områden inför att slutliga 
rekommendationer föreslås. 

Gymnasienämndens yttrande 
Nämnden yttrar sig över de områden som särskilt pekats ut i granskningen. 

Struktur och system för kompetensutvecklingsarbetet 
I barn- och utbildningsförvaltningens verksamheter sker arbetet med individens 
kompetensutveckling i dialog mellan chef och medarbetare, utifrån befintliga rutiner 
för medarbetarsamtal. Vid det årliga samtalet lyfts frågor om behov av utveckling och 



 

Gymnasienämnden Protokollsutdrag 
Sammanträdesdatum   
2022-06-16 

Sida 
 
2(3) 

    
Justerandes sign   Utdragsbestyrkande 

 
 

   

 

vilka aktiviteter eller utbildningar som krävs för att uppnå den utvecklingen. 
Medarbetare och chef planerar detta tillsammans och följer upp på kommande samtal. 
Detta arbete fungerar väl och är stommen i kompetensutveckling för den enskilde 
medarbetaren. 
 
I framtagandet av den årliga kompetensförsörjningsplanen identifierar förvaltningen 
sedan behov av insatser på gruppnivå genom analyser av personalstatistik, i 
kombination med signaler från verksamheterna och från samverkan med fackliga 
organisationer. Ett exempel är utbildningar i pågående dödligt våld, som ska hanteras 
på gruppnivå för förvaltningens verksamheter. Planen följs upp årligen i samband med 
framtagandet av ny plan. 
 
Det finns ett visst behov av en tydligare systematik och process kring verksamheternas 
inflytande på beslutade kompetensförsörjningsinsatser. I en stor förvaltning finns 
utmaningar i att fånga upp alla behov och tillmötesgå kompetensutvecklingsbehov hos 
enskilda yrkesgrupper. Även samarbetet på central kommunnivå kring arbetet med 
kompetensförsörjningsplanerna och samarbetet mellan förvaltningar kan 
systematiseras ytterligare. Inom förvaltningen finns också utrymme för en tydligare 
process inför framtagandet av kompetensförsörjningsplan samt ett behov av tydlighet 
i vilka ekonomiska resurser som är tillgängliga för kompetensutveckling.  
 
Att detta arbete inte är fullt ut systematiskt idag beror främst på att resurserna för 
detta arbete brister, dels ekonomiska resurser för att köpa in och bedriva större 
kompetensutvecklingsinsatser där medarbetare ska vara frånvarande från verksamhet, 
dels personella resurser för att driva arbetet på detta sätt.  

Rutiner för att samla kunskap om orsaker till avslut samt vikt av 
uppföljning och analys av vad som framkommer 
Barn- och utbildningsförvaltningen har tidigare planerat för införande av 
avslutssamtal, men avslutat detta då rekryteringsenheten på serviceförvaltningen i 
stället har drivit arbetet med att utveckla avslutssamtal. Nämnden ser att den typen av 
samtal med analys och uppföljning bör hanteras på rekryteringsenheten. 

Förtydligande av det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen 
samt hur arbetet ska behandlas och rapporteras politiskt  
Kompetensförsörjningsplanen presenteras i dagsläget i nämnden 1–2 gånger per år för 
dialog. Då den inte utgör en total bild av kompetensförsörjningsarbetet presenteras 
den tillsammans med andra insatser eller projekt som rör 
kompetensförsörjningsfrågan.  
 
Då planeringen av kompetensförsörjningen är föränderlig under året, bedöms det 
svårt att vid ett specifikt tillfälle fatta beslut om innehållet i planen. Nämnden ser här 
att planen fortsatt bör presenteras i nämnd för dialog, samt följas upp i samband med 
verksamhetsberättelse, men att innehållet till följd av detta inte bör beslutas i nämnden 
på insatsnivå. Nämnden bör dock ha en god kännedom om vilka insatser som planeras 
samt om hur kompetensförsörjningssituationen i förvaltningen ser ut. 
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Det är viktigt att tydliggöra det yttersta ansvaret för olika frågor som förvaltningen 
driver, samtidigt är det av vikt att tydligt klargöra att ansvaret för och mandatet kring 
en enskild individs kompetensutveckling finns i verksamheten. Medarbetare, chef samt 
ansvariga tjänstepersoner på förvaltningen bör ha utrymme att avgöra vilka insatser 
som ska genomföras baserat på identifierade behov, samtidigt som nämnden tydligt 
kravställer och följer upp de övergripande insatser som genomförs. Nämnden föreslår 
att kompetensarbetet fortsatt kommer till nämnden för information och dialog, men 
att kompetensförsörjningsplanen, som är ett levande dokument, inte beslutas i nämnd. 

Rutiner för att samla kunskap om intermittent anställda som avslutar 
sin anställning 
I barn- och utbildningsförvaltningen finns en gemensam pool för intermittent 
anställda som drivs av HR-chef tillsammans med vård- och omsorgsförvaltningens 
bemanningsenhet. I förvaltningen finns inte särskilda semestervikarier utan de 
intermittent anställda täcker upp behov över hela året. Ansvariga för poolen har 
kännedom om samtliga intermittent anställda som slutar. En övergripande rutin för 
detta bör dock finnas hos rekryteringsenheten på samma sätt som för andra 
anställningar som avslutas, genom avslutssamtal. Det kan vara av vikt att den som 
genomför en sådan uppföljning inte varit direkt kopplad till medarbetaren och dennes 
arbetssituation, varför nämnden ser att det är klokt att det hanteras av 
rekryteringsenheten. 

Yrkanden 
Robin Tannarp (M) yrkar bifall till framlagt förslag. 
 
Ordföranden finner att det finns ett förslag till beslut och att det blir nämndens beslut. 
_____ 
 
Beslutet skickas till: 
Kommunrevisionen 
Kommunstyrelsen 
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Gymnasienämnden 

Förslag till beslut - Yttrande över remiss från 
kommunrevisionen - Rapport - Granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv 
arbetsgivare 
 

Förslag till beslut 
Gymnasienämnden antar yttrandet och översänder det till Kommunrevisionen. 

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har med stöd av KPMG genomfört en granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Bakgrunden till granskningen 
är att kommunen är en personalintensiv organisation, och mot bakgrund av 
kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har man sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med 
granskningen har varit att bedöma om styrelsen och nämnder har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare.  
 
Revisionens sammanfattande bedömning är att de granskade nämnderna 
huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande kompetensförsörjning och 
verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Granskningen 
visar dock att det finns vissa områden som behöver stärkas upp och förtydligas. Det 
man särskilt vill lyfta fram är att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste 
frågorna för styrelsen och nämnder och att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  
 
Nämnden har i detta att yttra sig kring dessa områden inför att slutliga 
rekommendationer föreslås. 

Gymnasienämndens yttrande 
Nämnden yttrar sig över de områden som särskilt pekats ut i granskningen. 

Struktur och system för kompetensutvecklingsarbetet 
I barn- och utbildningsförvaltningens verksamheter sker arbetet med individens 
kompetensutveckling i dialog mellan chef och medarbetare, utifrån befintliga rutiner 
för medarbetarsamtal. Vid det årliga samtalet lyfts frågor om behov av utveckling och 
vilka aktiviteter eller utbildningar som krävs för att uppnå den utvecklingen. 
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Medarbetare och chef planerar detta tillsammans och följer upp på kommande samtal. 
Detta arbete fungerar väl och är stommen i kompetensutveckling för den enskilde 
medarbetaren. 
 
I framtagandet av den årliga kompetensförsörjningsplanen identifierar förvaltningen 
sedan behov av insatser på gruppnivå genom analyser av personalstatistik, i 
kombination med signaler från verksamheterna och från samverkan med fackliga 
organisationer. Ett exempel är utbildningar i pågående dödligt våld, som ska hanteras 
på gruppnivå för förvaltningens verksamheter. Planen följs upp årligen i samband med 
framtagandet av ny plan. 
 
Det finns ett visst behov av en tydligare systematik och process kring verksamheternas 
inflytande på beslutade kompetensförsörjningsinsatser. I en stor förvaltning finns 
utmaningar i att fånga upp alla behov och tillmötesgå kompetensutvecklingsbehov hos 
enskilda yrkesgrupper. Även samarbetet på central kommunnivå kring arbetet med 
kompetensförsörjningsplanerna och samarbetet mellan förvaltningar kan 
systematiseras ytterligare. Inom förvaltningen finns också utrymme för en tydligare 
process inför framtagandet av kompetensförsörjningsplan samt ett behov av tydlighet 
i vilka ekonomiska resurser som är tillgängliga för kompetensutveckling.  
 
Att detta arbete inte är fullt ut systematiskt idag beror främst på att resurserna för 
detta arbete brister, dels ekonomiska resurser för att köpa in och bedriva större 
kompetensutvecklingsinsatser där medarbetare ska vara frånvarande från verksamhet, 
dels personella resurser för att driva arbetet på detta sätt.  

Rutiner för att samla kunskap om orsaker till avslut samt vikt av 
uppföljning och analys av vad som framkommer 
Barn- och utbildningsförvaltningen har tidigare planerat för införande av 
avslutssamtal, men avslutat detta då rekryteringsenheten på serviceförvaltningen i 
stället har drivit arbetet med att utveckla avslutssamtal. Nämnden ser att den typen av 
samtal med analys och uppföljning bör hanteras på rekryteringsenheten. 

Förtydligande av det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen 
samt hur arbetet ska behandlas och rapporteras politiskt  
Kompetensförsörjningsplanen presenteras i dagsläget i nämnden 1–2 gånger per år för 
dialog. Då den inte utgör en total bild av kompetensförsörjningsarbetet presenteras 
den tillsammans med andra insatser eller projekt som rör 
kompetensförsörjningsfrågan.  
 
Då planeringen av kompetensförsörjningen är föränderlig under året, bedöms det 
svårt att vid ett specifikt tillfälle fatta beslut om innehållet i planen. Nämnden ser här 
att planen fortsatt bör presenteras i nämnd för dialog, samt följas upp i samband med 
verksamhetsberättelse, men att innehållet till följd av detta inte bör beslutas i nämnden 
på insatsnivå. Nämnden bör dock ha en god kännedom om vilka insatser som planeras 
samt om hur kompetensförsörjningssituationen i förvaltningen ser ut. 
 
Det är viktigt att tydliggöra det yttersta ansvaret för olika frågor som förvaltningen 
driver, samtidigt är det av vikt att tydligt klargöra att ansvaret för och mandatet kring 
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en enskild individs kompetensutveckling finns i verksamheten. Medarbetare, chef samt 
ansvariga tjänstepersoner på förvaltningen bör ha utrymme att avgöra vilka insatser 
som ska genomföras baserat på identifierade behov, samtidigt som nämnden tydligt 
kravställer och följer upp de övergripande insatser som genomförs. Nämnden föreslår 
att kompetensarbetet fortsatt kommer till nämnden för information och dialog, men 
att kompetensförsörjningsplanen, som är ett levande dokument, inte beslutas i nämnd. 

Rutiner för att samla kunskap om intermittent anställda som avslutar 
sin anställning 
I barn- och utbildningsförvaltningen finns en gemensam pool för intermittent 
anställda som drivs av HR-chef tillsammans med vård- och omsorgsförvaltningens 
bemanningsenhet. I förvaltningen finns inte särskilda semestervikarier utan de 
intermittent anställda täcker upp behov över hela året. Ansvariga för poolen har 
kännedom om samtliga intermittent anställda som slutar. En övergripande rutin för 
detta bör dock finnas hos rekryteringsenheten på samma sätt som för andra 
anställningar som avslutas, genom avslutssamtal. Det kan vara av vikt att den som 
genomför en sådan uppföljning inte varit direkt kopplad till medarbetaren och dennes 
arbetssituation, varför nämnden ser att det är klokt att det hanteras av 
rekryteringsenheten. 
 
Beslutet skickas till: 
Kommunrevisionen 
Kommunstyrelsen 
 
 
BARN- OCH UTBILDNINGSFÖRVALTNINGEN 
 
Ingrid Sköldmo Moa Skoglöf 
Förvaltningschef HR-chef
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§ 110 
Anmälan av kommunrevisionens granskning av hur 
kommunen arbetar för att vara en attraktiv 
arbetsgivare (KSKF/2022:126) 
 
Beslut 

1. Kommunrevisionens granskning av hur kommunen arbetar för att vara en 
attraktiv arbetsgivare anmäls. Kommunstyrelsens, grundskolenämndens, 
gymnasienämnden och vård- och omsorgsnämndens svar ska redovisas till 
kommunfullmäktige. 

Ärendebeskrivning 
Kommunrevisionen har genomfört en granskning av hur kommen arbetar för att vara 
en attraktiv arbetsgivare.  
 
Kommunstyrelsen, grundskolenämnden, gymnasienämnden och vård- och 
omsorgsnämnden ska lämna svar på granskningen. 
_____ 
 
Beslutet skickas till. 
Kommunrevisionen 
Grundskolenämnden 
Gymnasienämnden 
Vård- och omsorgsnämnden 
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Kommunrevisionen   

 
Till: Kommunstyrelsen, 
Grundskolenämnden, Gymnasienämnden, 
Vård och omsorgsnämnden 
För kännedom: Kommunfullmäktige 

 
Revisionens granskning av kommunens arbete för att vara en attraktiv 
arbetsgivare 
 
Vi har med stöd av KPMG genomfört en granskning granska hur kommunen arbetar för att vara 
en attraktiv arbetsgivare.  
 
Bakgrunden till vår granskning är att kommunen är en personalintensiv organisation. Mot 
bakgrund av kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom vissa 
yrkeskategorier har vi sett en risk i kommunens kompetensförsörjning. Syftet med granskningen 
har varit att bedöma om kommunstyrelsen, vård- och omsorgsnämnden, grundskolenämnden 
och gymnasienämnden har en ändamålsenlig styrning och uppföljning för att säkerställa att 
kommunen är en attraktiv arbetsgivare. 
 
Vår sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen och de granskade nämnderna 
huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande kompetensförsörjning och verkar för att 
Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Granskningen visar dock att det finns 
vissa områden som behöver stärkas upp och förtydligas.  
 
Det vi vill lyfta fram är att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna för styrelsen 
och nämnder och att det politiska ansvaret bör vara tydligt.  En sådan fråga som bör förtydligas 
är på vilket sätt kompetensförsörjningsplanerna ska förankras politiskt.  
Ett annat område är att vi kunnat konstatera att det till viss del saknas en tydlig struktur och 
systematik för hur arbetet med kompetensutveckling genomförs.  
Mot bakgrund av vår granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och granskade nämnder 
att:  

• Säkerställa att det finns en tydlig struktur för arbetet med kompetensutveckling av 
medarbetare och att behovet av kompetensutveckling regelbundet följs upp och 
utvärderas.  

• Upprätta rutin för avslutande samtal inklusive rutin för uppföljning och analyser av vad 
som framkommer vid samtalen.  

• Förtydliga det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen.  
• Ta ställning till om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt samt vilken 

återrapportering som ska ske till styrelse/nämnd.   
• Ta fram en rutin för att i den grad det finns möjlighet fånga upp synpunkter från 

timanställda som slutar arbeta i förvaltningen. 
• Ta fram en rutin för att fånga upp synpunkter från semestervikarier efter att 

semesterperioden avslutats. 
 
Bakgrunden till rekommendationerna och vår bedömning framgår i den bilagda 
revisionsrapporten 
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Vi emotser vi styrelsen och nämndernas yttrande och planering av åtgärder utifrån de 
rekommendationer vi föreslår senast 2022-06-15. 
 
Eskilstuna 2022-03-28 
 
För revisorerna i Eskilstuna kommun 

 

 
 

Tommy Kvarsell   Majvor Gyllhamn 
Ordförande    Vice ordförande 
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1 Sammanfattning 
Vi har av Eskilstuna kommuns revisorer fått i uppdrag att granska hur kommunen 
arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Uppdraget ingår i revisionsplanen för 
2021.   
Syftet med granskningen är att bedöma om kommunstyrelsen, vård- och 
omsorgsnämnden, grundskolenämnden och gymnasienämnden har en ändamålsenlig 
styrning och uppföljning för att säkerställa att kommunen är en attraktiv arbetsgivare. 
Vår sammanfattande bedömning utifrån granskningens syfte är att kommunstyrelsen 
och granskade nämnden huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande 
kompetensförsörjning och verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv 
arbetsgivare. Vi anser dock att det finns vissa områden som behöver stärkas upp och 
förtydligas.  
Vi bedömer att styrelse och granskade nämnder arbetar efter mål, strategier, rutiner 
och riktlinjer som finns gällande kompetensförsörjningen. Detta sker bland annat 
genom att det för varje förvaltning årligen tas fram kompetensförsörjningsplaner. 
Analyser och bedömningar av kommande kompetensförsörjningsbehov behandlas i 
kompetensförsörjningsplanerna. Vi bedömer att nämnder och styrelse har en 
uppföljning av arbetsgivarfrågorna genom de mål och verksamhetsplaner som 
nämnd/styrelse fattar beslut om och följer upp.  
Vi anser att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna för styrelse och 
nämnder och att det politiska ansvaret bör förtydligas.  Vi anser även att det bör 
förtydligas om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt.  
Styrelsens och nämndernas arbete med kompetensutveckling av befintlig personal har 
under coronapandemin inte kunnat genomföras då fokus har behövt legat på att klara 
av grunduppdragen. Vi kan konstatera att det till viss del saknas en tydlig struktur och 
systematik för hur arbetet med kompetensutveckling genomförs.  
Mot bakgrund av vår granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och granskade 
nämnder att: 

— säkerställa att det finns en tydlig struktur för arbetet med kompetensutveckling av 
medarbetare och att behovet av kompetensutveckling regelbundet följs upp och 
utvärderas.  

— upprätta rutin för avslutande samtal inklusive rutin för uppföljning och analyser av 
vad som framkommer vid samtalen.  

— förtydliga det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen.  
— ta ställning till om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt samt 

vilken återrapportering som ska ske till styrelse/nämnd.   
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2 Bakgrund 
Eskilstuna kommun är likhet med övriga kommuner en personalintensiv organisation. 
Med anledning av kommande pensionsavgångar, personalomsättning och brist inom 
vissa yrkeskategorier ser revisorerna en risk i kommunens kompetensförsörjning.  
Att ha tillgång till personal i tillräcklig omfattning och med rätt utbildning är av stor 
betydelse för en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssäkrad tillgång till 
personal finns en risk att kvaliteten i verksamheten försämras. En viktig förutsättning 
för att kommunen ska klara kompetensförsörjningen är att den uppfattas som en 
attraktiv arbetsgivare av befintliga såväl som presumtiva personal. 
Revisorerna har i sin riskanalys bedömt att det främst är inom vård- och 
omsorgsverksamheten samt inom förskola och skola som det är störst risk för att 
svårigheter att klara kompetensförsörjningen. 
Utifrån ovanstående har revisorerna i Eskilstuna kommun i sin riskanalys avseende 
2021 bedömt att en fördjupad granskning inom detta område bör genomföras. 
Uppdraget ingår i revisionsplanen för 2021. 

2.1 Syfte, revisionsfråga och avgränsning 
Granskningen syftar till att bedöma om kommunstyrelsen och granskade nämnder på 
ett övergripande har en ändamålsenlig styrning och uppföljning för att säkerställa att 
kommunen är en attraktiv arbetsgivare. 
Granskningen ska besvara följande revisionsfrågor:   

— Finns styrdokument, rutiner och riktlinjer för att säkerställa att kommunen är en 
attraktiv arbetsgivare? 

— Hur sker kommunstyrelsens och nämndernas styrning och uppföljning av att 
kommunen uppfattas som en attraktiv arbetsgivare? 

— Vilka analyser görs av det som framkommer vid uppföljningar? 
— Vilka åtgärder vidtages för att uppnå fullmäktiges mål avseende attraktiv 

arbetsgivare? 
— Vilka bedömningar och analyser har gjorts beträffande kompetens-/ 

personalbehovet på kort och lång sikt?  
— Finns det ytterligare strategier/arbetsmodeller för hur styrelse/nämnder och 

förvaltningar ska arbeta för att säkerställa en god kompetensförsörjning?  
— Säkerställer respektive nämnd/styrelse kompetensutveckling av befintlig personal?  
— Finns system för att årligen fånga upp behov av rekrytering i organisationen?  
— Finns rutiner för att fånga upp synpunkter från personal som slutar i kommunen och 

hur tas i så fall till vara på dessa synpunkter? 
Granskningen omfattar kommunstyrelsen, grundskolenämnden, gymnasienämnden 
samt vård- och omsorgsnämndens arbete för att säkerställa att de är en attraktiv 
arbetsgivare.  



 

 4 
© 2022 KPMG AB. All rights reserved. 

 
Document classification: KPMG Public 

Eskilstuna kommun 
 Granskning av hur kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare 
 
 2022-03-17 

 
 

2.2 Revisionskriterier 
Vi har bedömt om rutinerna uppfyller    
Vi kommer att bedöma om verksamheten uppfyller:    

— Kommunallagen 6 kap. 6 § 
— Övrig aktuell lagstiftning 
— Interna styrdokument såsom verksamhetsplan, riktlinjer och rutiner 
 

2.3 Metod 
Granskningen har genomförts genom dokumentstudier och intervjuer/avstämningar 
med kommundirektör, HR-direktör, kommunstrateg HR, förvaltningschefer, HR-chefer i 
förvaltningarna. 
Workshops har genomförts med ett urval av medarbetare inom vård- och 
omsorgsverksamheten.  
Rapporten är faktakontrollerad av kommunchef, HR-direktör och kommunstrateg HR.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 5 
© 2022 KPMG AB. All rights reserved. 

 
Document classification: KPMG Public 

Eskilstuna kommun 
 Granskning av hur kommunen arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare 
 
 2022-03-17 

3 Resultat av granskningen 
3.1 Ansvar  

Av reglemente för kommunstyrelsen1 fastslås att kommunstyrelsen har i uppgift att leda 
kommunens verksamhet genom att utöva en samordnad styrning och leda arbetet med 
att ta fram styrdokument för kommunen. Det fastslås även att kommunstyrelsen 
ansvarar för frågor rörande förhållandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess 
arbetstagare. Detta innebär bland annat att kommunstyrelsen ska vara kommunens 
personalorgan samt kommunens löne- och pensionsmyndighet.  
I Eskilstuna kommuns gemensamma reglemente för kommunens nämnder2 fastslås 
det i § 27 att ”respektive nämnd är anställningsmyndighet vid dess förvaltning med 
undantag för förvaltningschef som anställs av kommunstyrelsen.” Nämnden har 
huvudsakliga ansvaret för personalfrågor samt arbetsmiljöfrågor med undantag för de 
frågor som anges i kommunstyrelsens reglemente samt om nämnd nyttjar rätten enligt 
§ 32 och överlämnar vården av en kommunal angelägenhet till annan fysiskt eller 
juridisk person.  

3.1.1 Bedömning  
Vi bedömer att det i kommunens gemensamma reglemente är klargjort att respektive 
nämnd har det huvudsakliga ansvaret för arbetsgivarpolitiken och ett arbetsgivaransvar 
för personal inom sin nämnd. Vi bedömer även att det tydligt framgår av 
kommunstyrelsens reglemente att kommunstyrelsen har ett övergripande ansvar för 
den övergripande styrningen genom framtagande av gemensamma styrdokument.   

3.2 Attraktiv arbetsgivare övergripande styrning 
Vision och strategisk inriktning  
I Eskilstuna kommuns vision Vårt Eskilstuna 20303 fastslås bland annat att Eskilstuna 
kommun ska vara en jämställd kommun samt att de ska ha kunskap, jobb och vara 
attraktiva i en global värld. Visionen är upprättad utifrån de mål som fastställts i Agenda 
2030.  
För att uppnå visionen fastställer kommunfullmäktige en strategisk inriktning4 som 
stäcker sig över fyra år. De strategiska målen kategoriseras som antingen strategiska 
mål för hållbar utveckling (utåtriktade mål) eller strategiska mål för effektiv organisation 
(inåtriktade mål). Inom strategiska mål för hållbar utveckling återfinns bland annat 
målen fler i jobb samt höjd utbildningsnivå. Attraktiv arbetsgivare är ett av de 
strategiska målen för effektiv organisation.  
I strategin framgår att en av strategierna är att vara en attraktiv arbetsgivare och säkra 
ett hållbart arbetsliv i syfte att säkra kompetensförsörjningen. Detta ska göras genom 

 
1 Reglemente för kommunstyrelsen, antaget av KF 2020-06-17, § 93 
2 Gemensamt reglemente för Eskilstuna kommuns nämnder antaget av kommunfullmäktige 2020-10-22 § 
146 
3 Vision Vårt Eskilstuna 2030, antagen av KF när?  
4 Strategisk inriktning 2020-2023 beslutad av KF 2019-06-12 
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att tydliggöra sammanhang och uppdrag samt att regelbundet arbeta med prioriteringar 
utifrån behov och leda i förändring.  
Det strategiska målet Attraktiv arbetsgivare förtydligas i strategin och vikten av att 
medarbetare ges förutsättningar för ett hållbart arbetsliv med balans mellan arbete och 
fritid lyfts fram. Detta ställer krav på att chefer är tydliga i sitt ledarskap och har en god 
förmåga att tydliggöra sammanhang, tydlighet i prioriteringar samt handlingskraftiga 
samt leda i förändring. En chef ska ge tydliga uppdrag med handlingsutrymme för 
medarbetaren, de ska vara lyhörda och visa uppskattning gentemot sina anställda. Det 
aktiva medarbetarskapet lyfts även fram vilket handlar om att medarbetaren ser sin del 
i helheten samt har förståelse för att uppdraget är föränderligt. Vidare innebär ett aktivt 
medarbetarskap även att medarbetaren aktivt bidrar till att verksamheten når sina mål. 
Det fastställs i strategin att ett aktivt medarbetarskap tillsammans med ett attraktivt och 
tydligt ledarskap möjliggör både engagemang och delaktighet.  
Vidare fastställs i strategin att lika arbetsvillkor ska eftersträvas samt att fler ska ha 
möjlighet att arbeta mer genom bland annat fler i heltidsarbete. Likaså fastställs att 
utveckling av medarbetarens kompetenser behöver tas tillvara för att säkra 
kompetensförsörjningen och att det även kan vara aktuellt att fördela om 
arbetsuppgifter för att skapa resurser med rätt kompetens.   
 
Kopplat till det strategiska målet Attraktiv arbetsgivare framgår av strategin att fokus 
under innevarande mandatperiod ligger på:  

- Hållbart arbetsliv genom ett systematiskt arbete för friska arbetsplatser  
- Stärka ett aktivt medarbetarskap samt ett tydligt och ett tillitsfullt ledarskap. 
- Behålla och attrahera medarbetare genom goda möjligheter till 

kompetensutveckling och lärande. 
- Optimal bemanning utifrån brukarnas behov. 

Nedan organisationsindikatorer och mål fastställs för målet attraktiv arbetsgivare i 
Strategisk inriktning 2019-2022. 
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Årsplan 2021  
Kommunfullmäktige fastställer årligen en årsplan i vilken den politiska målsättningen 
och ekonomiska förutsättningarna beskrivs. Årsplanen är uppbyggd efter de två 
perspektiven hållbar utveckling och effektiv organisation. Av Årsplan 20215 återfinns 
medarbetare som en kategori under perspektivet effektiv organisation.  
Det framgår av årsplanen att fokus 2021 för kategorin medarbetare ska vara att 
erbjuda ett hållbart arbetsliv med förmågan att attrahera och försörja kommunens 
organisation med rätt kompetens. I årsplanen anges nedanstående tre punkter som 
fokusområden under perioden 2021.  

- Förändrade arbetssätt kommer kräva fortsatt förändringsledning och 
omställning, men även kompetensväxling och ett livslångt lärande.  

- Ha ett tydligt, tillitsfullt och hållbart ledarskap samt ge förutsättningar för ett 
aktivt och hållbart medarbetarskap.  

- Integrera hälsa och arbetsmiljö tidigt vid planering och utveckling av 
verksamheten samt stärka det systematiska arbetsmiljöarbetet.  

Vidare framgår följande åtagande för perioden 2021:   
- Arbetet med att införa, fullfölja och efterleva den beslutade policyn och 

riktlinjerna för medarbetarskap-, chef och ledarskap fortsätter. Detta gäller 
kommunstyrelsen samtliga nämnder samt alla bolag.  
 

Verksamhetsplaner  
Nämnderna upprättar årligen enskilda verksamhetsplaner utifrån de mål och uppdrag 
som fastställs av kommunfullmäktige i årsplanen. I verksamhetsplanerna fastslås 
indikatorer och målvärden utifrån de fastställda processmålen. Vidare beskrivs även 1-
åriga åtaganden och hur nämnden avser att uppfylla dessa. Processmålen och 
åtagandena följs sedan upp under året i delårsrapporter.  
 
Policy och riktlinjer för medarbetarskap, chef- och ledarskap  
Kommunfullmäktige fattade under våren 2019 beslut om en ny policy och riktlinjer för 
medarbetarskap, chef- och ledarskap6. Policyn syftar till att beskriva 
kommunkoncernens värdering och kultur samt beskriver förhållningssätt och 
beteenden utifrån organisationens värden. Policyn är ett steg i att säkerställa att de 
personalpolitiska dokumenten är aktuella och efterlevs med målet att vara en attraktiv 
arbetsgivare samt bidra till en utveckling av kommunkoncernens gemensamma 
organisationskultur.  
Av policyn beskrivs hur den som är medarbetare eller chef ska tänka och agera i olika 
situationer.  

 
5 Årsplan 2021 för Eskilstuna kommunkoncern beslutad av KF 20201126 
6 Policy för medarbetarskap, chef- och ledarskap, antaget av KF 2019-05-19 KSKF/2018:409 
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Riktlinjerna för medarbetarskap fastställer vad arbetsgivaren erbjuder samt vilka ansvar 
som ligger på medarbetare. Likaså fastställer riktlinjerna för chef- och ledarskap vad 
arbetsgivaren erbjuder samt vilket ansvar kommunens chefer har.  
 

3.2.1 Bedömning 
Vi kan konstatera att fullmäktige fastställt övergripande mål i vilka det fastställs att 
kommunen ska arbeta med kompetensförsörjning och vara en attraktiv arbetsgivare. 
Målen är både på kort och lång sikt och skickar signaler ner till kommunstyrelsen och 
nämnderna för hur de ska arbeta med kompetensförsörjning. Kopplat till att vara en 
attraktiv arbetsgivare och kompetensförsörjning har sedan policys, rutiner och riktlinjer 
antagits.  
Vi bedömer att nämnder och styrelse har en uppföljning av arbetsgivarfrågorna genom 
de mål och verksamhetsplaner som nämnd/styrelse fattar beslut om och följer upp.  

3.3 Kompetensförsörjning 
Rutin för systematiskt kompetensarbete och kompetensförsörjningsplan  
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I beslutsstödsystemet Hypergeme återfinns rutin för kompetensarbete och 
kompetensförsörjningsplan. Rutinen är framtagen av HR funktionen i samarbete med 
förvaltningsledningen. Syftet med kompetensförsörjningsarbetet framgår enligt rutinen 
vara att förutse och säkra att rätt kompetens finns och tas tillvara i organisationen och 
att vi arbetar för att vara en attraktiv arbetsgivare. Vidare framgår att i grundstrukturen 
för kompetensarbetet processar förvaltningar och kommunen centralt årligen frågor 
som rör kompetensanalys, planering och genomförande av insatser samt uppföljning 
och utvärdering av arbetssätt och insatser. Våra respondenter lyfter fram att avsikten är 
att arbetet med kompetensförsörjningsarbetet ska vara samlat och enkelt kunna följas 
upp i kommunens digitala beslutsstödsystem. Kompetensförsörjningsarbetet ingår i 
kommunens årshjul för budget och verksamhetsplanering.  
Vidare framgår av rutinen att det årligen ska tas fram en kompetensförsörjningsplan för 
varje förvaltning. Varje enskild förvaltning har ansvar för att ta fram respektive 
kompetensförsörjningsplan. Det framgår inte att det finns ett politiskt ansvar för 
kompetensförsörjningsplanerna. Syftet med kompetensförsörjningsplanerna är att ge 
en sammanfattande och översiktlig bild av kompetensläget. 
Kompetensförsörjningsplanen ska tas fram utifrån både nulägesanalys och omvärlds- 
och framtidsanalys. Av rutinen framgår att innehållet i kompetensförsörjningsplanen 
ska följas upp och justeras löpande i beslutsstödsystemet Hypergeme.  
Enligt uppgift från våra respondenter ska beslut tagits i processledningsgrupp HR om 
att respektive kompetensförsörjningsplan årligen tas upp i respektive nämnd för 
information och dialog. På kommunövergripande nivå tas planen upp i 
personalutskottet.   
 
Kommunövergripande kompetensförsörjningsplan 2021 

I våra intervjuer framgår att förvaltningarna årligen tar fram 
kompetensförsörjningsplaner i enlighet med vad som fastställts i Strategisk 
kompetensförsörjning. HR-funktionen på kommunledningskontoret sammanställer 
sedan samtliga förvaltningars kompetensförsörjningsplaner till en 
kommunövergripande kompetensförsörjningsplan. Syftet med planen är att ge en 
summering och överblick av kompetensbehov och insatser som görs inom kommunens 
förvaltningar. Av planen beskrivs kommunens främsta utmaningar avseende 
kompetensförsörjningen och möjligheter för att vända utvecklingen. I planen återfinns 
även en överblick av handlingsplan med förvaltningarnas planerade aktiviteter 
2021/2022 fördelade inom följande nio identifierade områden utifrån SKRs strategier 
för att klara kompetensutmaningen:   

- Använda kompetens rätt  
- Bredda rekryteringen  
- Låt fler jobba mer  
- Förläng arbetslivet  
- Visa karriärmöjligheterna  
- Skapa engagemang och utveckla medarbetarens kompetens  
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- Utnyttja tekniken  
- Marknadsför jobben 
- Underlätta lönekarriär  

I planen igår uppföljning och utvärdering av föregående års 
kompetensförsörjningsarbetet. Under år 2020 prioriterades tre områden som 
bedömandes vara gemensamma för mer än en förvaltning: arbetsmiljö, samarbete med 
Mälardalen Högskola samt språkutveckling. Det prioriterade arbetet med dessa 
områden ledde bland annat till antagande av ny riktlinje för fördelning av 
arbetsmiljöuppgifter, utvecklande av webbplatsen jobb.eskilstuna.se samt utbildning av 
språkhandledare inom serviceförvaltningen.   

Vidare redovisas fler exempel på åtgärder/aktiviteter som gjorts under 2020 i syfte att 
möta kompetensutmaningen, exempel på åtgärder aktiviteter är:  

- Satsningar på kompetenstrappa, arbetsledning samt olika riktade utbildnings- 
och språkutvecklingsinsatser.  

- Införa och skapa förståelse för policy- och riktlinjer för medarbetarskap, chef- 
och ledarskap som en grund till att vara en attraktiv arbetsgivare. 

- Stärkt samarbete med högskolan, yrkeshögskolan och gymnasieskolan. 
Handledarskapet har dessutom förstärkts för att ge studenter ett gott 
mottagande i kommunen. 

- Under året lades grunden för ett strategiskt arbete med aktiva insatser för att 
främja ett hållbart arbetsliv. 

- Fortsatt arbete med heltidsredan. Från och med 1 januari 2021 ska alla 
nyanställningar i kommunen göras på heltid och redan anställda medarbetare 
som har en deltidsanställning ska erbjudas heltid. 

 
Kommunstyrelsen 
Kommunstyrelsen har ett övergripande ansvar för att leda kommunens verksamhet 
genom att utöva en samordnad styrning och leda arbetet med att ta fram styrdokument 
för kommunen. De har därmed en samordnande roll i arbetet med det systematiska 
kompetensförsörjningsarbetet.  
Eskilstuna kommun har enligt uppgift arbetat med kompetensförsörjning under många 
år och har under de senaste åren lyft fram frågan som extra viktig.  
Arbetet med kompetenshöjningen utgår, enligt våra respondenter, utifrån kommunens 
vision, strategiska inriktning, årsplaner, policys och riktlinjer som berör olika aspekter 
av kompetensförsörjningsarbetet.  
Det framgår i våra intervjuer att det har pågått och fortfarande pågår ett arbete för att 
skapa gemensamma arbetssätt inom kommunens förvaltningar i frågor gällande 
kompetenshöjning. Samordningen av arbetet sker via HR- organisationen vilken är 
fördelad över olika förvaltningar. HR-direktören och HR-strategerna är organiserade på 
kommunledningskontoret, HR konsulter är anställda vid Serviceförvaltningen.  Varje 
enskild förvaltning har sedan en HR-chef anställd hos sig. Enligt uppgift vid våra 
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intervjuer utgör HR- konsulterna ett viktigt stöd till förvaltningarna och nämnderna i 
arbetet med kompetensförsörjningsarbetet bland annat via sammanställning av statistik 
och analyser av kompetensbehovet.  
Arbetsmiljöfrågor framhålls av våra respondenter ha lyfts fram mer frekvent av politiken 
under de senaste åren. Det har lagts ett större fokus på arbetet med arbetsmiljön och 
styrningen av arbetsmiljöfrågorna och arbetsmiljöansvaret. Det finns framtaget ett 
kommungemensamt årshjul för arbetet med arbetsmiljöfrågorna vilket bland annat 
fastställer när olika insatser ska genomföras. Uppföljningar och rapporteringar till 
styrelse och nämnder görs enligt uppgift på ett någorlunda liknande vis utifrån årshjulet 
men det lyfts fram att det finns visst utrymme för förbättring. Likaså uppger 
respondenter att det finns förbättringspotential inom området hållbart arbetsliv.  
I våra intervjuer lyfts arbetet med Verktygslådan 2021 fram som ett viktigt område i 
arbetet med den strategiska kompetensförsörjningen. Verktygslådan är en strategisk 
satsning med syfte att säkerställa kompetensförsörjningen på kort- och lång sikt inom 
kommunen. Genom verktygslådan kan förvaltningar ansöka om centralt finansierade 
medel för att bedriva pilotprojekt i syfte att möta kompetensförsörjningens utmaningar. 
Pilotprojekten ska innehålla upplägg som antingen stöder arbetsmiljön, fångar upp 
bristyrken eller stöder förbättringsarbetet i verksamheterna. Beslut av vilka piloter som 
beviljas medel fattas av kommunledningskontoret och HR-direktör efter förankring i 
personalutskottet och centrala samverkansgruppen.  
Våra respondenter lyfter fram att det finns arbetssätt för att fånga upp eventuella 
synpunkter så kallade avslutningssamtal. I samtalet får medarbetaren prata fritt kring 
vad som föranlett avslutet samt lyfta eventuella förbättringsområden inom 
verksamheten. I våra intervjuer förmedlas att medarbetare vid avslutningssamtalen i 
många fall är generösa med sin feedback. Det finns ingen rutin eller fastställd struktur 
för hur informationen sedan samlas in och behandlas.  
 
Grundskolenämnden och Gymnasienämnden  
Både grundskolenämnden och gymnasienämnden stöds av barn- och 
utbildningsförvaltningen7. I våra intervjuer har det framgått att arbetet med 
kompetensförsörjning sker på liknande vis inom båda nämnderna.  
Vi har inom ramen för vår granskning tagit del av barn- och utbildningsförvaltningens 
kompetensförsörjningsplan 2021 vilken innehåller kartläggning och analyser av 
kommande kompetensförsörjningsbehov. Till kompetensförsörjningsplanen hör även 
handlingsplan med planerade aktiviteter både på lång och kort sikt. 
Kompetensförsörjningsplanen innehåller även en uppföljning och utvärdering av 
föregående års arbete med kompetensförsörjning inklusive aktiviteter. 
De största utmaningar som nämnden står inför beskrivs i våra intervjuer samt i 
kompetensförsörjningsplan 2022 vara svårigheter att rekrytera behörig personal. Det 
utbildas färre lärare och specialpedagoger än det behov som finns. Likaså framgår att 
det även är svårt att rekrytera personal till elevhälsan samt studie-och yrkesvägledare. 

 
7 Barn- och utbildningsförvaltningen arbetar även på uppdrag av förskolenämnden  
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Utmaningen med att få tag på personal framförs vid intervju dock främst gälla 
grundskolenämnden. Gymnasienämnden har inte samma utmaning då det är mer 
attraktivt att jobba inom gymnasieskolan. En annan utmaning som lyfts fram är att den 
ansträngda arbetssituation som finns inom förvaltningen i och med en hög 
arbetsbelastning och minskade resurser vilket skapar oro och stress hos 
medarbetarna. I kompetensförsörjningsplanen lyfts fram att detta har en negativ 
inverkan på synen av kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Arbetsmiljön och 
arbetssituationen uppges vara områden som nämnderna behöver arbeta vidare med. 
Likaså är chefernas förutsättningar ett område som förvaltningen identifierat som viktigt 
att utreda.  
Vid våra intervjuer framgår att nämnderna under de senaste två åren inte har kunnat 
arbeta med kompetensutveckling i den mån som förvaltningen önskat. Detta på grund 
av att den arbetssituation som uppstått med anledning av coronapandemin inneburit att 
allt fokus har legat på att klara av undervisningen. Kompetensutvecklingen skedde 
innan pandemin, bland annat via gemensamma utbildningsinsatser, men även 
anpassat utifrån individens behov. Arbetet har utgått från långsiktiga program för att 
säkerställa en utveckling.  
Vid våra intervjuer framförs följande exempel på åtgärders om görs inom sektorn för att 
vara en attraktiv arbetsgivare och klara kompetensförsörjningen:  

- Utökat med biträdande områdeschefer inom grundskolan för att möjliggöra 
utrymme för nära uppföljning och dialog. 

- Stärkt samarbete med Mälardalens universitet och handledning av VFU8-
studenter.  

- Arbetat aktivt inom förvaltningen med varumärkesplattformen i syfte att stärka 
en gemensam värdegrund.  

- I samverkan med de fackliga organisationerna arbetat med bland annat 
arbetsmiljöfrågor.  

I intervjuer framhålls att det finns en utvecklingspotential avseende arbetet med den 
strategiska kompetensförsörjningen men att det de senaste åren inte funnits 
förutsättningar för ett sådant arbete.   
Vid avslut av tjänst använder sig förvaltningen av avslutningssamtal enlig den rutin som 
finns i rekryteringslistan. Det finns ingen tydlig struktur för hur förvaltningen hanterar 
det som tas upp vid avslutningssamtalen. Av våra intervjuer framgår att det främst är 
upp till respektive skolchef att hantera underlaget.   
 
Vård- och omsorgsnämnden  
Vi har inom ramen för vår granskning tagit del av vård- och omsorgsförvaltningens 
kompetensförsörjningsplan 2021 vilken innehåller kartläggning och analyser av 
kommande kompetensförsörjningsbehov. Till kompetensförsörjningsplanen hör även 

 
8 Verksamhetsförlagd utbildning 
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handlingsplan med planerade aktiviteter både på lång och kort sikt. 
Kompetensförsörjningsplanen innehåller även en uppföljning och utvärdering av 
föregående års arbete med kompetensförsörjning inklusive aktiviteter. Vi kan 
konstatera att flera av de planerade aktiviteterna pausats med anledning av 
coronapandemin.  
De största utmaningarna som nämnden står inför utifrån ett 
kompetensförsörjningsperspektiv uppges av våra respondenter vara att det inte 
kommer finnas tillräckliga personella resurser. Det kommer vara utmanande att tillsätta 
tillräckliga resurser inom både basverksamheten då det kommer att finnas ett mindre 
underlag att rekrytera från. Detta gäller likväl undersköterskor, sjuksköterskor som 
andra yrkeskategorier. För att klara den kommande utmaningen lyfts möjliggörandet av 
nya arbetssätt och roller fram i våra intervjuer som viktiga åtgärder. Det handlar dels 
om att öka digitaliseringsgraden, dels arbeta mer förebyggande, dels att skapa nya 
yrkeskategorier.  
Vid våra intervjuer framförs följande exempel på åtgärders om görs inom sektorn för att 
vara en attraktiv arbetsgivare och klara kompetensförsörjningen:  

- Ett nära samarbete med både vård och omsorgscollege och Mälardalens 
universitet i syfte att bygga stark relation och samarbete gällande utbildning.  

- Satsningar på chefsutbildning för att kunna stärka chefskapet inom nämndens 
verksamhetsområde samt möjliggöra kompetensutveckling.  

- Förvaltningen har tidigare år aktivt deltagit vid olika typer av mässor för att 
marknadsföra sig. Detta har dock inte varit aktuellt i samma utsträckning under 
pandemin då majoriteten av mässorna som hålls ställts in.    

- Besökt skolor och pratat med elever om vilka yrkesmöjligheter som finns inom 
nämndens verksamheter.  

- Samverkan internt i kommunen över nämnderna, exempelvis med 
arbetsmarknads- och vuxenutbildningsnämnden för att matcha behoven hos 
förvaltningen i syfte att få upp antalet anställningsbara.  

 
I arbetet med kompetensutveckling av befintlig personal arbetar nämnden dels med 
vidareutbildning av legitimerad personal, dels med att stärka upp introduktionen av 
timanställda. Inom förvaltningen har det på vissa arbetsplatser införts språkombud som 
har i uppdrag att arbeta med språkutvecklande insatser på arbetsplatsen. Arbetet 
innebär bland annat att ta emot nya medarbetare som har svenska som andraspråk. 
Det framförs även vid våra intervjuer att möjlighet att utvecklas på sin arbetsplats är 
viktigt för att medarbetare ska trivas och vilja stanna kvar.  
Förvaltningen är även representerad i den processledningsgrupp som arbetar med 
frågor rörande strategisk kompetensförsörjning i syfte att skapa gemensamma 
prioriteringar och värderingar. I våra intervjuer lyfts det även fram att det finns en 
arbetsgrupp inom förvaltningen bestående av avdelningschefer som arbetar med frågor 
gällande hur förvaltningen ska vara en attraktiv arbetsgivare samt var och hur de ska 
synas, detta kopplat till de centrala direktiv som finns.  
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Av våra intervjuer framgår att rekryteringsenheten skickar ut en enkät till medarbetare 
som väljer att avsluta sin anställning. Det framgår att svarsfrekvensen tenderar att vara 
låg. Det finns ingen tydlig rutin inom förvaltningen gällande avslutningssamtal. Inte 
heller finns det något uppföljande arbete kring eventuella synpunkter som kommer in 
via rekryteringsenhetens enkät. I våra intervjuer lyfts detta fram som ett område med 
förbättringspotential.  

3.3.1 Bedömning   
Som stöd i arbetet med kompetensförsörjningen samt för att säkerställa att kommunen 
är en attraktiv arbetsgivare har förvaltningen tagit fram rutin för systematiskt 
kompetensarbete och kompetensförsörjningsplan. Vi kan konstatera att rutinen är ett 
bra och genomarbetat dokument som ger en bra grund för 
kompetensförsörjningsarbetet. 
Vi bedömer att kompetensförsörjningsplanerna som årligen tas fram inom 
förvaltningarna på ett tydligt och strukturerat sätt summerar föregående års insatser 
samt lyfter fram och analyserar kommande behov. Sammanställningen av samtliga 
förvaltnings kompetensplaner utgör en god övergripande bild av kommunens samlade 
kompetensförsörjningsbehov. Vi anser att kompetensförsörjningen är en av de 
viktigaste frågorna för styrelse och nämnden och att det politiks ansvaret bör 
förtydligas.  Vi anser även att det bör förtydligas om kompetensförsörjningsplanerna 
ska behandlas politiskt.  
Vi bedömer att kommunstyrelsen och de granskade nämnderna arbetar utifrån de 
rutiner och riktlinjer som finns för kompetensförsörjningsarbetet vilket bland annat 
innefattar bedömningar av kommande kompetensförsörjningsbehov. Vi bedömer även 
att styrelse och granskade nämnder vidtar åtgärder för att klara 
kompetensförsörjningen samt att verka för att vara och uppfattas som en attraktiv 
arbetsgivare. 
Vi kan konstatera att coronapandemin har inneburit att arbetet med att säkerställa 
kompetensutveckling av befintlig personal i viss utsträckning har tvingats prioriterats 
bort.  Vi anser dock att det är viktigt för styrelse och nämnder att arbeta systematiskt 
med kompetensutveckling av befintlig personal i syfte att säkerställa dels 
kompetensbehov, dels positivt påverka uppfattningen av Eskilstuna kommun som 
attraktiv arbetsgivare. Likaså anser vi att det är viktigt att regelbundet följa upp och 
analyser behovet av kompetensutveckling för att i den mån det är möjligt samordna 
insatser, exempelvis utbildningar inom nämndens verksamhetsområden.  
Vi kan konstatera att det inte finns någon kommunövergripande rutin för att fånga upp 
synpunkter från personal som slutar i kommunen. I vår granskning framgår att det på 
olika sätt genomförs avslutningssamtal eller att enkäter skickas ut till medarbetare som 
slutar. Gemensamt för granskade nämnder och styrelse är dock avsaknaden av tydlig 
struktur för hur de eventuellt insamlade synpunkterna tas tillvara på. För att på ett 
ändamålsenligt sätt ta vara på de synpunkter från personal som slutar anser vi att det 
är viktigt att det finns fastställda rutiner för hur samtalen ska genomföras samt rutiner 
för uppföljning och analyser av vad som framkommer vid samtalen.  
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3.4 Fokusgrupper 
Som en del i den här granskningen har vi träffat medarbetare från vård- och 
omsorgsförvaltningen i fokusgrupper. Syftet har varit att ta del av vad som medarbetare 
hos vård- och omsorgsförvaltningen anser är viktigt för att utgöra en bra och attraktiv 
arbetsgivare. Vi har träffat nio grupper och totalt 54 medarbetare. Grupperna har 
organiserats så att de utgjorts av medarbetare från samma verksamhetsområde 
exempelvis hemtjänst eller socialpsykiatri. En av grupperna bestod av legitimerad 
personal.  
Fokusgrupperna har genomförts i 3 steg. I steg 1 har deltagarna identifierat faktorer 
som är viktiga för att vara en bra och attraktiv arbetsgivare. I steg 2 har de fått välja ut 
tre av dessa faktorer som de anser är viktigast och prioriterat dem från 1 till 3, där 3 är 
högsta prioritet. I steg 3 har deltagarna betygsatt hur de tycker att samtliga faktorer 
fungerar på deras arbetsplats från 1 till 5, där 5 är högsta betyg.  
Den information som kommit ut av fokusgruppträffarna är menat att ge en indikation 
om vilka förbättringsområden som finns men eftersom vi inte har träffat samtliga 
medarbetare är det möjligt att resultatet inte är applicerbart i samtliga delar av 
organisationen eller för samtliga medarbetare. 
Nedan redovisas en sammanfattning av det resultat som framkommit vid 
fokusgrupperna. Tabeller med faktorer, prioritering och resultat ligger som bilaga till 
rapporten.  
 
Lön och kompensation  
Lön lyfts fram i majoriteten av fokusgrupperna som ett område med ett snittbetyg under 
3 vilket vi kategoriserar som mindre bra. I flera av fokusgrupperna är lön även ett av de 
områden som prioriterats högst. Vi kan dock konstatera att diskussionerna kring vikten 
av lön skiljt sig åt mellan grupperna. I flera fall uppges lön vara en av anledningarna till 
att medarbetare kan tänka sig byta arbetsplats medan det i andra grupper uppges 
finnas andra kompensationer (icke monetär) som väger in och att inte enbart lön är 
avgörande för anställningen. Likaså lyfts möjlighet till löneutveckling/lönestege fram 
som en faktor som är viktig hos en attraktiv arbetsgivare i några av grupperna. I de 
grupper som löneutveckling/lönestege tagits upp har den fått ett lågt betyg.   
 
Personal  
En faktor som regelbundet återkommer i fokusgrupperna är utbildad/kompetent 
personal. Att ha medarbetare som är har adekvat utbildning eller på annat sätt visar att 
de har tillräcklig kompetens för jobbet lyfts fram som viktigt för många av grupperna. Av 
våra samtal förmedlas ett behov av att kunna lita på att ens kollegor klarar av arbetet 
och förstår vad som ska utföras. Det framgår även att det i nuläget upplevs 
problematiskt med kollegor som inte har tillräckliga kunskaper inom språket eller 
kunskap om yrket. Detta lyfts fram i fokusgrupperna som en extra arbetsbelastning för 
medarbetarna då de upplever att de behöver utföra både deras eget och andras 
arbete. Upplevelsen som förmedlats i samtalen återspeglas även i betygsresultatet i 
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vilket personalkompetens, utbildad personal, kompetent personal, utbildad/kompetent 
personal samt kompetenta och utbildade kollegor har fått låga betyg.  
 
 
Kompetensutveckling  
Möjlighet till att utvecklas på arbetet genom exempelvis kompetensförsörjning lyfts fram 
som viktigt av flera av fokusgrupperna. I diskussioner framförs att möjlighet till att 
kunna utvecklas ökar känslan av relevans. Ifall ingen utveckling eller 
kompetensutveckling erbjuds söker anställda gärna sig vidare till nya utmaningar 
uppger vissa av våra respondenter. Vidare lyfts det fram i våra diskussioner att det inte 
räcker med att arbetsgivaren erbjuder kompetensutveckling på pappret, det gäller att 
arbetsgivaren även säkerställer att det finns tid till att faktiskt genomgå 
kompetensutvecklingen/utbildningen. Resultaten vi fått fram vid fokusgrupperna visar 
på att deltagarna huvudsakligen upplever att kompetensutvecklingen, möjligheten att 
utvecklas/utbildning är bra. Resultatet ligger strax över mitten (3) vilket visar på att det 
finns utrymme för förbättring.  
 
Lyhördhet och kommunikation  
I majoriteten av fokusgrupperna identifieras både kommunikation och lyhördhet fram 
som två viktiga faktorer. Lyhördhet prioriteras olika inom fokusgrupperna, i vissa av 
grupperna lyfts det fram som en av de viktigaste faktorerna. Lyhördhet syftar 
huvudsakligen till att chefer och ledning ska vara lyhörda och uppmärksamma 
gentemot vad medarbetarna för fram och vilka signaler de får från verksamheterna. 
Flera av deltagarna framför att de upplever det viktigt för förtroendet att chefer och 
ledning tar sig tid till att lyssna på sina medarbetare. I dagsläget framförs att det till viss 
del finns forum i vilka medarbetare kan lyfta fram synpunkter men att det finns 
möjlighet för förbättring.  
Hand i hand med lyhördhet lyfts kommunikation fram som viktig faktor i 
fokusgrupperna. En god, tydlig och transparant kommunikation uppger flera av 
deltagarna vara en avgörande faktor i hur arbetsgivaren upplevs. Medarbetarna vill 
förstå sammanhang vilket framförs vara svårt i de fall kommunikationen brister. 
Deltagarnas bedömning av hur kommunikationen fungerar i dagsläget är bra men det 
finns utrymme för förbättring.   

3.4.1 Kommentarer  
Utifrån vad som framgått vid fokusgrupperna kan vi konstatera att det finns av 
deltagarna prioriterade faktorer med förbättringspotential. Vi anser att det är viktigt för 
nämnden att ta till sig av medarbetarnas upplevelser och synpunkt för att på ett 
ändamålsenligt sätt verka för att förbättra medarbetarnas uppfattning om kommunen 
som en attraktiv arbetsgivare.   
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4 Slutsats och rekommendationer  
Vår sammanfattande bedömning utifrån granskningens syfte är att kommunstyrelsen 
och granskade nämnden huvudsakligen arbetar på ett systematiskt sätt gällande 
kompetensförsörjning och verkar för att Eskilstuna kommun ska vara en attraktiv 
arbetsgivare. Vi anser dock att det finns vissa områden som behöver stärkas upp och 
förtydligas.  
Vi bedömer att styrelse och granskade nämnder arbetar efter mål, strategier, rutiner 
och riktlinjer som finns gällande kompetensförsörjningen. Detta sker bland annat 
genom att det för varje förvaltning årligen tas fram kompetensförsörjningsplaner. 
Analyser och bedömningar av kommande kompetensförsörjningsbehov behandlas i 
kompetensförsörjningsplanerna. Vi bedömer att nämnder och styrelse har en 
uppföljning av arbetsgivarfrågorna genom de mål och verksamhetsplaner som 
nämnd/styrelse fattar beslut om och följer upp.  
Vi anser att kompetensförsörjningen är en av de viktigaste frågorna för styrelse och 
nämnden och att det politiks ansvaret bör förtydligas.  Vi anser även att det bör 
förtydligas om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt.  
Styrelsens och nämndernas arbete med kompetensutveckling av befintlig personal har 
under coronapandemin inte kunnat genomföras då fokus har behövt legat på att klara 
av grunduppdragen. Vi kan konstatera att det till viss del saknas en tydlig struktur och 
systematik för hur arbetet med kompetensutveckling genomförs.  
Mot bakgrund av vår granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen och granskade 
nämnder att: 

— säkerställa att det finns en tydlig struktur för arbetet med kompetensutveckling av 
medarbetare och att behovet av kompetensutveckling regelbundet följs upp och 
utvärderas.  

— upprätta rutin för avslutande samtal inklusive rutin för uppföljning och analyser av 
vad som framkommer vid samtalen.  

— förtydliga det politiska ansvaret för kompetensförsörjningen.  
— ta ställning till om kompetensförsörjningsplanerna ska behandlas politiskt samt 

vilken återrapportering som ska ske till styrelse/nämnd.   
 
Datum som ovan 

KPMG AB 
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A Bilaga Fokusgrupper  
 

Grupp 1 LSS  Grupp 2 Äldre  

Faktorer Prioritet9  Betyg10  Faktorer Prioritet  Betyg  

Bra monetär kompensation (lön) 13 2,4 Friskvård 0 3,3 

Bra ickemonetär kompensation 
(friskvård) 

1 3,3 Lön  5 2,0 

Arbetsgivaren gör själv vad den lär ut  5 3,4 Delaktighet  0 3,2 

Fokus på utveckling 3 3,4 Bra schema  0 3,5 

Möjlighet till utbildning  1 3,8 Arbetsmiljö 16 3,3 

Positiv och villig att prova nytt  1 3,9 Bra kollegor  3 4,3 

Jämlikhet  1 3,8 Gemenskap 0 4,0 

Transparens  1 3,4 Närvarande chef  7 3,8 

Kommunikation  13 3,5 Tillgänglighet  0 4,2 

Tydlighet  0 3,4 Ledning/chefskapet  4 3,7 

Lyhörd  2 3,8 Bemötande från arbetsgivaren  0 4,0 

Ger förtroende till anställd  0 4,3 Lyhördhet  0 3,2 

Delaktighet/inkludering  7 3,9 Respekt  1 3,5 

Trygghet/stabilitet  0 4,1    

 

  

 
9  Deltagarna har fått gett 1-3 poäng till de tre faktorer som de anser är viktigast. I kolumnen prioritet har 
dessa poäng räknats samman, dvs. hög poäng = hög prioritet. 
10 Genomsnittsbetyg utifrån deltagarnas betygssättning i skalan 1-5 poäng där 5 är högst (mycket bra) och 
1 är lägst (mycket dåligt).  
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Grupp 3 Äldre  Grupp 4 Boendestöd LSS  

Faktorer Prioritet  Betyg  Faktorer Prioritet  Betyg  

Tydligt uppdrag  1 2,3 Närvaro  6 2,7 

Kompetensutveckling  0 2,3 Ledning som står fast vid beslut  1 2,4 

Utbildad personal  5 2,0 Lyhörda chefer  4 3,7 

Personaltäthet  3 2,5 Gemenskap  0 4,3 

Rutiner och riktlinjer  0 3,8 Samarbete  1 4,0 

Arbetsgivaren lyssnar  2 3,0 Lönestege  6 2,1 

Bra ledning  3 3,0 Bra betalt  1 1,9 

Ansvarstagande ledning  6 3,3 Tillit/möjlighet att ta eget ansvar 10 4,0 

Rättvis arbetsgivare  0 2,8 Kommunikation  5 3,6 

Lön  4 2,0 Variation i arbetet  2 3,3 

   Nya arbetssätt  0 3,1 

   Trygghet  0 4,1 

   Personalkompetens  6 2,3 
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Grupp 5 Äldre  Grupp 6 Äldre  

Faktorer Prioritet  Betyg  Faktorer Prioritet  Betyg  

Modig och empatisk ledning  2 3,6 Kompetensutveckling  13 3,7 

Handlingskraftig ledning   3 3,2 Trygghet på/i arbetsplatsen  3 4,0 

Lyhörd  4 4,2 Flexibilitet  1 2,8 

Ansvarsfull 0 2,6 Feedback för utfört jobb  1 3,5 

Återkoppling till medarbetare  0 2,6 Chans till eget initiativ  1 2,8 

Stå för kvalitet  1 2,8 Lön  4 2,3 

Tydligt ledarskap  4 3,6 Struktur  0 2,8 

Tydlig kommunikation  0 3,2 Tillräckligt med tid/personal  3 2,0 

Relevant kompetens i ledningen  0 3,6 Se alla medarbetare och deras 
kunskap  

4 3,5 

Kompetent personal  8 2,6 Matcha rätt kompetens till 
arbetsplatsen 

1 3,2 

Kontinuitet i ledarskapet  8 2,2 Lyhörd ledning  5 3,0 
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Grupp 7 HoS Grupp 8 Socialpsykiatrin  

Faktorer Prioritet  Betyg  Faktorer Prioritet  Betyg  

Kompetensutveckling  11 3,8 Ingångslön  6 2,3 

Trevliga kollegor  0 4,8 Löneutveckling  3 2,3 

Trygga avtal  5 4,2 Ickemonetära förmåner  0 2,7 

Attraktiva arbetstider/flexibilitet  1 4,0 Kompetensutveckling  0 3,7 

Rimlig belastning  3 3,6 Möjlighet att utvecklas inom sin roll 10 3,3 

Bra ledning  1 4,8 Tillvaratagande av 
kunskap/kompetens 

3 3,3 

Närvarande ledarskap  1 4,8 Utbildad/kompetent personal  7 1,7 

God relation till chef 1 4,8 Arbetskläder  0 3,3 

Lön  6 4,0 Möjlighet till återhämtning  7 3,4 

Ickemonetär kompensation  0 3,2 Ömsesidig respekt  1 3,7 

   Öppet och tydligt ledarskap  2 3,7 

   Verksamhetsnära ledarskap  2 3,1 

   Trygghet  0 4,4 

   Delaktighet  1 3,4 

   Påverkansmöjligheter  1 3,4 
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Grupp 9 Äldre  

Faktorer Prioritet  Betyg  

Skyddsutrustning 0 4,2 

Lyhörd  2 3,2 

Lön  12 2,5 

Bra organisation  6 3,5 

Tillräcklig bemanning  1 2,5 

Kommunikation  0 3,8 

Närvarande chef  2 3,7 

Tydliga förväntningar  0 3,2 

Kompetenta och utbildade kollegor  3 2,5 

Tid för kvalitet och genomdriva processer  1 3,5 

Lokaler  2 2,8 

Arbetskläder  1 3,2 

Arbetsglädje  5 4,0 
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