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Sammanfattning av drendet

Ernst & Young har pa uppdrag av S6dertélje kommuns revisorer granskat
kompetensforsorjningsarbetet i syfte att bedoma om det bedrivs pa ett strategiskt och
strukturerat sitt. Granskningen ger f6ljande rekommendationer:

- Sikerstilla att personalbehovsprognos kopplas till analys av rekryteringsproblem
och strategier for hur dessa utmaningar ska moétas.

- Utarbeta en strategi for arbetet med arbetsgivarvarumaérket.

- Uppmirksamma goda exempel i kommunens kompetensforsorjningsarbete och
sprida mellan verksamheterna.

I foreliggande tjansteskrivelse kommenterar forvaltningen Ernst & Young’s
rekommendationer. Tjénsteskrivelsen foreslas 6verlamnas som kommunstyrelsens svar till
revisorerna.

Beslutsunderlag
Kommunstyrelsens kontors tjénsteskrivelse den 8 april 2016
Revisionsrapport nr 10/2015 — Granskning av kompetensforsorjning

Arendet

I den kommunala sektorn dr det sedan lénge vil ként att vissa yrkesgrupper och
kompetenser dr svarare &n andra savil att rekrytera som att behélla. Bristyrken i Sodertélje
precis som i landets §vriga kommuner &r alltjimt forskolldrare och vissa lérare,
sjukskaterskor till dldreomsorgen, samhéillsbyggarkompetenser, utbildade underskoterskor,
med flera. Bland akademikergrupperna har under senare ar socionomer kommit att bli en
av de mest uppmérksammade grupperna nir det giller kompetensforsoérjningsproblem béde
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pa kort och lang sikt. Personalbehovsprognoser baserade pa antaganden om
befolkningsutveckling och personalomséttning behéver kombineras med prognoser f6r
verksamhetens utveckling samt hur marknadsléige med svar konkurrens ska métas.
Tekniska ndimnden och Samhillsbyggnadsnidmnden ger i sitt yttrande 6ver revisorernas
granskning exempel pa detta, med hanvisning till hur konjunktur och tillvéxt i regionen
paverkar.

Arbetsgivarvarumirke — employer branding — handiar om ett malmedvetet och langsiktigt
byggande av kommunikation. Mycket bottnar i budskap. Att hitta ett tilltal som attraherar
och lockar stéller hoga krav pa att budskapet dr trovérdigt. Sodertélje har under de senaste
aren vassat och profilerat budskapet genom att lyfta fram svéra utmaningar pa ett positivt
sétt. Detta har ront uppskattning frén studenter vid arbetsmarknadsdagar och méssor pa
universitet och hdgskolor runtom i landet. Kraven pé trovérdighet gor att en av de
viktigaste strategierna blir att fortsitta skapa stolthet hos vara egna anstéllda, att gora alla
sex tusen medarbetare till interna ambassadorer for Sodertilje. I dag finns gott om exempel
pa konkreta aktiviteter, till exempel kring socialtjinstens kommunikation pé sociala
medier. Under varen 2016 har personaldirekt6ren och socialdirektdren tillsatt en sérskild
strategigrupp for att ta fram atgérder for rekrytering av socionomer. Inriktningen é&r att
identifiera viktiga fragor for att behalla medarbetare och som samtidigt bidrar till att vi i
rekryteringshénseende hévdar oss 1 benhard konkurrens i Stockholmsregionen.

Budskap récker bara till en viss del, vi behdver ocksa se 6ver och vidareutveckla
arbetsgivarerbjudandet nér det giller villkorsfragorna. Konkurrensen om vissa grupper har
vi med framforallt 6vrig offentlig sektor, i forsta hand kommuner, beroende pa att man valt
en utbildningsinriktning dér en kommun blir den naturliga framtida arbetsgivaren. Nar det
giller andra grupper, i synnerhet inom samhillsbyggnadsomradet, dr konkurrensen med
privata néringslivet patagligt, utéver konkurrensen med 6vrig offentlig sektor. Detta
komplicerar situationen ytterligare d& 16neldgen blir &nnu svérare att matcha. Andra
villkorsfragor 4n 16n blir da viktigt att utveckla, exempelvis lokala kollektivavtal om att
vixla semesterdagstilligg om semesterdagar. En annan del av rekryteringsstrategierna &r
att knyta ett starkare, mer systematiserat samarbete med nérliggande ldrositen, med fokus
pé de utbildningsprogram som &r mest intressanta for oss. Aktiviteter kan handla om
anstéllning av studentmedarbetare, praktik, uppsatsimnen till examensarbeten, med mera.
Arbetsgivarvarumérket for Sédertélje kommun behdver ocksa, som
Samhéllsbyggnadsnimnden och Tekniska ndmnden konstaterar i sitt yttrande, ha en stark
och tydlig koppling till platsvarumérket for Sodertélje for att med samma tilltal och
budskap attrahera savil nya invanare och foretagare, som besékare och presumtiva
medarbetare.
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Savil arbetsgivarvarumérkesarbete som att internt uppmérksamma och sprida goda
exempel, handlar i hég grad om paketering och medvetna vélplanerade
kommunikationsinsatser. Den verksamhetsnéra kommunikationen och spridningen pa
sociala medier for att malmedvetet skapa attraktiva bilder av Sodertélje kommun som
intressant arbetsgivare fyller dubbla syften — skapa intresse hos omvérlden och samtidigt
Oka engagemang och stolthet internt. Socialnimnden ndmner i sitt yttrande Gver
revisorernas granskning négra exempel pé savil kompetensutvecklingsinsatser som
marknadsfSringsinsatser, som fungerar att kommunicera bade internt och externt.
Sodertdlje kommun har sedan ménga &r en organisatorisk 16sning som innebér att alla 6000
medarbetare dr anstillda i en och samma forvaltning, under kommunstyrelsen. Detta
faktum underléttar det gemensamma arbetet som ror hela arbetsgivaren Sodertdlje
kommun. Kompetensforsdrjning ar i hégsta grad en gemensam angelégenhet, dir
verksamhetsansvariga och stédfunktioner behover fortsitta jobba gemensamt med saval
strategier som insatser, uppf6ljning och analyser.

Sammanfattningsvis &r forvaltningens bedémning att det i organisationen finns en stor
medvetenhet om rekryteringsutmaningarna, att aktivt arbete pagar savil lokalt som
gemensamt, och att ett forbéttringsomrade utifrén revisorernas granskning &r att skapa dnnu
tydligare struktur och systematik i det strategiska kompetensforsorjningsarbetet.

Kontorets forslag
Kommunstyrelsens kontors tjdnsteskrivelse limnas som svar till kommunrevisorerna
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Till Kommunstyrelsen, socialndmnden, tekniska namnden och

samhélisbyggnadsnamnden

For kdnnedom: Kommunfulimaktige

Revisionsrapport nr 10/2015 — Granskning av kompetensférsérining

EY har pa uppdrag av kemmunens revisorer granskat kompetensférsérjningsar-
betet. Granskningen syftar till att bedoma om det bedrivs ett strategiskt och struk-
turerat arbete med kompetensférsérining. Foérdjupad granskning har skett inom
samhallsbyggnadskontoret och social- och omsorgskontoret.

Granskningen visar att kompetensférsorjningsarbetet bedrivs | enlighet med kom-
munfullmaktiges mé! och kommunstyrelsens policy. P4 flera omraden sker arbetet
utifrdn langsiktiga strategier och med tydlig struktur.

Rapporten utmynnar i flera rekommendationer till kommunstyreisen i syfte att for-
béattra kompetensférsarjningen inom kommunen. Vi noterar att det i granskningen
framkommer att manga enheter upplever rekryteringssvarigheter inom vissa per-
sonalgrupper. En konkret och samlad analys av hur omfattande problemen ar
saknas dock, vilkket vi anser anmarkningsvart.

Vi dnskar svar fran kommunstyrelsen, socialndmnden, tekniska namnden och
samhalisbyggnadsnamnden pa de noteringar och rekommendationer som framgar
av rapporten. Svar onskas senast den 31 mars 2016.

For revisorerna i Sédertilje kommun
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1. Sammanfattande bedémning och rekommendationer

EY har pa uppdrag av kommunens revisorer granskat kompetensforsérjningsarbetet.
Granskningen syftar till att bedéma om det bedrivs ett strategiskt och strukturerat arbete med
kompetensférsérjning. En férdjupad granskning har skett inom samhallsbyggnadskontoret
och socialkontoret. Var bedémning &r att kompetensforsérjiningsarbetet bedrivs i enlighet
med kommunfullmaktiges mal och kommunstyrelsens policy. Pa flera omraden sker arbetet
utifran langsiktiga strategier och med tydlig struktur.

En utgangspunkt i kommunens arbete ar den personalbehovsprognos som HR-avdelningen
kopt av ett externt konsultbolag som utifran befolkningsutveckling och personalsammansétt-
ning beskriver personalbehovet 2013-2023. Flera kontor har en bild av att det &r svart att
tillsatta vissa vakanta tjanster. Kommunen har inte gjort ndgon narmare analys av de upp-
levda rekryteringssvarigheterna och strategier saknas géllande att det kanske inte &r mgjligt
att rekrytera den personal som prognosen féreskriver. Var bedémning &r att det behévs en
6vergripande strategi som beaktar denna problematik.

For att vara en attraktiv arbetsgivare sker ett omfattande arbete med att stérka arbetsgivar-
varumarket. Ambitionen &r att engagera ambassadérer bland de egna medarbetarna for att
fa spridning och trovardighet i marknadsforingen. Arbetet har tagit avstamp i kommunens

vardegrund och bedrivs bade internt och externt genom en mangd olika aktiviteter. Var be-
domning ar att det for dessa saknas en langsiktig strategi som sakerstéller samstdmmighet.

Kommunen har ett lagt I6neldge i forhallande till manga konkurrenter om arbetskraft. Léne-
bildningsarbetet har darfor blivit en central insats i kompetensférsérjiningsarbetet. Har bedo6-
mer vi att arbetet sker strategiskt och strukturerat. Kontoren har i sina analyser identifierat
andra framgangsfaktorer &n 16n for att rekrytera och behalla personal, till exempel att bredda
rekryteringsunderlaget, férbattra introduktionen, minskat avstand mellan medarbetare och
gruppledare, mer inflytande pa arbetsplatsen och méjlighet till karridrutveckling utan chefs-
uppdrag. Framgangsrika utvecklingsférsok har skett inom flera enheter. Har ser vi att HR-
avdelningen kan vara behjalplig i att utifran de goda exemplen skapa strategier och metoder
som fungerar i flera verksamheter utifran deras olika férutsattningar.

Kommunen genomfér eller medverkar i en stor mangd undersékningar och utvarderingar
som méter framgang pa kompetensférsérjningsomradet. Utvarderingarna ar i hég grad kopp-
lade till enskilda insatser relaterade till arbetsgivarvarumarket. Har tror vi att ett mer strate-
giskt varuméarkesarbete kan méjliggéra en mer koncis utvarderingsmetodik.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen:

» Sikerstéller att kommunens personalbehovsprognos kopplas till en analys av rekryte-
ringsproblem och att sdval HR-avdelningen som kontoren har strategier for hur dessa
utmaningar ska métas.

Utarbetar en strategi for arbetet med arbetsgivarvarumérket, for att sékerstélla att
kontorens insatser sker langsiktigt, ingar i ett sammanhang och férmediar en enhetlig
bild av kommunen som arbetsgivare.

Tillser att HR-avdelningen uppméarksammar goda exempel i kontorens kompetensfér-
sorjningsarbete och utifrAn dessa utarbetar nya processer och rutiner som kan tillam-
pas i flera verksamheter.
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2. Inledning

21. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for personalférsérjning och kompetens-
utveckling. Att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare med réatt kompetens &r en viktig
faktor for att 6ka verksamheternas maluppfyllelse.

Kommande pensionsavgangar, personalomséttning och relativt hég sjukfranvaro medfor risk
for framtida kompetensbrist. Dartill ger den demografiska utvecklingen ett 6kat tryck pa
kommunala tjanster.

Kvaliteten i de tjanster som utférs &r beroende av att investeringar sker i medarbetarnas
kompetensutveckling. Kompetensbrist innebdr risk for saval forsémrad kvalitet som 6kade
kostnader. Méjligheterna till kompetensutveckling har ocksa stor betydelse fér den enskildes
engagemang och kommunens attraktivitet som arbetsgivare.

For att sékerstilla att ratt kompetenser rekryteras alternativt behalls krévs strategiskt arbete.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningen syftar till att bedéma om det bedrivs ett strategiskt och strukturerat arbete med
kompetensforsérjning.

Foljande fragor besvaras:

Vilka underlag har kommunstyrelsen for att bedéma behovet av personal/kompetens
pa kort och lang sikt?

» Finns aktuella kartliaggningar, analyser och planer som stéd for det operativa arbetet?
Vilka strategier tillampas for att vara en attraktiv arbetsgivare?
Vilka strategier tillampas for att behalla medarbetare, daribland nyckelgrupper?

» Vilka strategier tillimpas for att tillvarata medarbetarnas kompetens pa bésta sétt?

» Hur fdljs utfall av strategier och aktiviteter upp? Ger arbetet 6nskade resultat?
Har de differentierade I6nerna som riktats till prioriterade grupper givit énskad effekt?
Vilka avvigningar gors mellan nyttjande av bemanningskonsulter och anstélld perso-
nal inom olika omraden?

2.3. Revisionskriterier

Kommunallagens avsnitt om intern kontroll
Mal & Budget med fokus pa de langsiktiga malen féor kommunen som arbetsgivare

2.4. Ansvariga namnder/styrelser

Granskningen avser kommunstyrelsen.



2.5. Metod

Granskningen bygger pa intervjuer och dokumentstudier. Intervjuer har skett med personaldi-
rektor vid kommunstyrelsens kontor. Intervjuer har ocksa skett med t.f. social- och omsorgs-
direktér, resultatenhetschef for barn- och ungdomsmottagande, verksamhetsutvecklare vid
enheten for férsorjningsstéd samt kompetensutvecklingsansvarig inom dldreomsorgen. Inom
samhillsbyggnadskontoret har intervjuer skett med samhallsbyggnadsdirektér, med plan-
och bygglovschef samt med en HR-specialist pd HR-avdelningen som ger chefsstéd till sam-
hallsbyggnadskontoret.

De intervjuade har beretts majlighet att ta del av och ge sina synpunkier p& utkastet, vilket
innebér att de fakta som rapporten hanvisar till &r kvalitetss@krade av de som granskats.
Slutsatserna och revisionsbedémningarna ansvarar EY for.
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3. Direktiv och ansvar

| detta avsnitt behandlas kortfattat de direktiv och styrdokument som avser kompetensfor-
sérjning i kommunen.

3.1. Mali och budget 2015-2017

Kommunfullméktige anger i mal och budget att Sédertélje kommun ska vara en attraktiv ar-
betsgivare som har tydliga krav och forvéantningar pa medarbetarnas insatser, som tillvaratar
medarbetarnas olikheter och som ger bra stéd for utveckling. Den langsiktiga arbetsgivarpoli-
tiken syftar till att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare med ratt kompetens for att 6ka
verksamheternas maluppfyllelse. Kommunfullméktiges langsiktiga mal i arbetet &r:

Index fér hallbart medarbetarengagemang ska bibehallas eller 6ka fér verksamheter
med laga varden.

Kommunen ska ha en god personalférsorjning av de nyckelgrupper som identifierats i
prognoserna fér framtida bemanning.

Lika I6n for likvardiga yrken och kvinnors totala medianién i forhallande tili mé&nnens
totala medianlén ska 6ka.

Beskrivningen av inriktning fér 2015-2017 namner ett antal prioriterade utvecklingsomraden.
Ett omrade &r ett mer strategiskt arbete med chefsforsorjining och ledarskap. Detta innebar
bland annat implementering av en professionaliserad chefsrekryteringsprocess, att fortsétta
utvecklingsprogrammet fér blivande ledare och att vidareutveckla insatserna for att starka
ledarskapet hos erfarna chefer. Ett annat prioriterat omrade &r att I6nepolitiken ska stodja
personalférsérjningen och uppmuntra bra prestationer. Fér 2015 uttrycker kommunfullmak-
tige att framférallt erfarna socialsekreterare, larare och underskéterskor ska prioriteras.

Fragor som rér sjukfranvaro och hilsoframjande arbete &r ocksa en central del i malen for
arbetsgivarskapet. Denna fraga avhandlas separat i revisorernas karlaggning av arbetet med
sjukfranvaro.

3.2. Policydokument

| januari 2009 antog kommunstyreisen policydokumenten chefs- och ledarskapspolicy och
medarbetarpolicy. | chefs- och ledarskapspolicy betonas vikten av att kommunen har enga-
gerade, modiga och nytanktande chefer som verkar fér samhélisuppdraget och ser sig som
en del av den demokratiska processen. | medarbetarpolicy finns en beskrivning av vilka for-
méagor, egenskaper och attityder kommunen 6nskar hos sina medarbetare. En medarbetare
ska ta ansvar for sitt uppdrag och bidra till sténdiga forbattringar av verksamheten, beméta
manniskor likvardigt och ta in nya kunskaper.

Grunddragen i policydokumenten har konkretiserats, omformulerats och férenklats av HR-
avdelningen och gjorts tillgangliga fér medarbetare pa intranétet och i form av broschyren
Krav och férvantningar (mer information om detta i avsnitt 5.2).

3.3. Roller och ansvar

| kommunstyrelsens reglemente framgar att alla kommunens arbetstagare ingar i den sam-
lade kommunférvaltningen, som ar understéalld kommunstyrelsen och stélls till dvriga namn-

5
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ders forfogande. Kommunstyrelsen ansvarar for fragor som ror férhallandet mellan kommu-
nen och dess arbetstagare. Bland annat ska styrelsen féra kommunens talan i mal och &ren-
den som rér forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Kommunstyrelsens personalutskott ansvarar bland annat for att hantera centrala och lokala
avtal samt sadana beslut om personalfragor som inte &r reglerade pa annat satt i kommun-
styrelsens delegationsordning. Personaldirektér har enligt delegationsordning ansvar for fré-
gor som rér anvandning av personalavvecklingsanslaget och fragor som rér utmérkelser till
anstallda efter lang tids tjénst.

Enligt personaldirektoren star kompetensforsorjningsfragorna hogt pa kommunstyrelsens
agenda och framférallt for dess personalutskott. | utskottet diskuteras strategiska arbetsgi-
varfragor. Personaldirektéren upplever att det finns en forstaelse for att verksamheterna har
olika forutsattningar och att strategierna i kompetensférsoérjningsarbetet maste anpassas till
respektive verksamhet.

P& kommunstyreisens kontor finns en HR-avdelning med 34 anstéllda som leds av personal-
direktéren. HR-avdelningen arbetar bland annat med att stétta chefer vid andra kontor for att
sikra kvalitet, effektivitet och enhetlighet i arbetsgivarfragor samt bistd med HR-expertis vid
utveckling av kontorens verksamheter. Det &r HR-avdelningen som tar fram strategier, poli-
cys, planer och processer och svarar for uppfélining, analyser och férbattringsforslag.

Personalmyndighetsdrenden som anstalining, disciplinpafélid eller uppségning har delege-
rats till respektive kontorschef. Lénesattning anses, med undantag for vissa centrala tjénster,
vara verkstéllighetsatgérder och inte delegation.
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4. Analys och kartlaggning av kompetensbehov

4.1. Personalbehovsprognos

Fér att fa en bild av det langsiktiga personalbehovet anlitade HR-avdelningen konsultféreta-
get SWECO som i januari 2014 levererade en prognos for rekryteringsbehovet 2013-2022.
Prognosen bygger pa antaganden om personalens rérlighet, sysselsattningsgrad, aldersfor-
delning och prognostiserad befolkningsutveckling i kommunen. Prognosen bygger ocksa pa
antagandet om ofdrandrad férdelning mellan kommunal och enskild verksamhet samt att det
rader balans mellan kommunens behov och den personal som finns idag. Prognosen pre-
senterar rekryteringsbehov per verksamhet, men omfattar inte nagon analys av utmaningar
eller hinder i denna rekrytering.

Enligt prognosen kommer personalbehovet att 6ka mest inom dldreomsorgen med 22 %
fram till 2022, inom grundskola och gymnasieutbildning med 16 % och inom férskola med 12
%. | antal personer innebar detta 190 fler anstallda i d&ldreomsorgen, 180 fler anstélida i
grundskola och 50 fler anstéllda i gymnasieskola samt 120 fler anstéllda i férskola. Utover att
verksamheten véxer maste personer som under denna period lamnar arbetet ocksa erséttas.
Bilden nedan visar SWECOS prognos 6ver det totala rekryteringsbehovet per verksamhet
och ar. Aldersférdelningen tyder pa att for kommunen som helhet kommer farre anstéllda att
vara néra pensionsalder ar 2022, vilket minskar pensionsavgangarna men istéllet 6kar den
dvriga omséttningen eftersom yngre medarbetare i hégre grad tenderar att byta arbetsplats.
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Prognosen har diskuterats i kontorens ledningsgrupper. Med utgangspunkt i prognosen har
kontoren till HR-avdelningen fatt beskriva vilka insatser de genomfér pa personalomradet,
vilka behov de ser framéver och vilket stéd de vill ha av kommunstyrelsekontoret.



Den 6vergripande slutsatsen &r att behoven inom vissa yrkesgrupper &r stérre &n vad pro-
gnosen ger intryck av, eftersom det inte rader balans mellan dagens personalstyrka och det
faktiska behovet. Det finns tjanster som ar langvarigt vakanta, tjéanster dar personalen idag
saknar ratt kompetens samt enheter som skulle behdva forstérkas for att pa ett hallbart satt
klara arbetsbelastningen. Kontoren lyfter fram chefer inom férskola och skola, larare inom
flera olika &amnen, underskoterskor och sjukskoéterskor, socialsekreterare, ingenjoérer och tek-
nisk specialistkompetens, bibliotekarier, utbildade fritidsledare, arkitekter, arbetsterapeuter,
erfarna idrottsplatsarbetare och projektledare som underskattade brister i prognosen. Kon-
kreta uppskattningar av hur manga anstéllda som saknas eller kommer att saknas inom snar
framtid finns ddremot inte.

Kontoren hérleder rekryteringsproblemen till att kommunen har ett lagt I6neldge samtidigt
som det &r stor konkurrens om manga yrkesgrupper inom bade offentlig och privat sektor. De
menar ocksa pa att den utbyggda omsorgen som prognosen talar om &ven innebar mer pla-
nering, handléggning och tillsynsuppdrag, vilket ger stérre personalbehov fér alla kontor. Po-
litiska satsningar, till exempel ambitioner om mindre skolklasser och barngrupper i férskolan
paverkar ocksa personalbehovet.

Samhallsbyggnadsdirektéren beskriver att den omfattande tilivéxten i hela Malardalsomradet
skapar rekryteringsproblem for alla kommuner. Chef for plan- och bygglovsenheten beréttar
om en kritisk nationell brist pa bygginspektorer inom bade offentlig och privat sektor. Han
harleder problemen till att plan- och bygglagen har dndrats med nya kompetenskrav som
féljd, vilka inte har motsvaras av hur ingenjérsutbildningen har sett ut de senaste artiondena.

| intervjuerna med foretradare for social- och omsorgskontoret framgar att det &r svart att
rekrytera socialsekreterare, men att den allra stérsta utmaningen &r att behalla nya medarbe-
tare och halla personalomsittningen pa en hanterbar niva. Omfattande pensionsavgangar
kombinerat med en tjanstevaxling dar socialassistenter ersatts av socialsekreterare har lett
till att verksamheten under nagra ars tid lidit av obalans med mycket fa erfarna socialsekrete-
rare som kan introducera och handleda nya medarbetare. Detta gav effekten att manga ny-
anstillda bara stannade ungefar 6 manader i sin tjanst. Kontoret arbetar nu mot maiet att en
anstélld ska stanna i genomsnitt 3 ar inom organisationen.

inom omsorgsyrkena ar uppskattningen att det ar relativt latt att rekrytera ny personal men
att det ar mycket svart att hitta personal som har den utbildning som Socialstyrelsen rekom-
menderar som minimumniva och som har tillrackliga sprakkunskaper.

4.2. Medarbetarundersdkningar

Kommunen gér flera kartldggande undersdkningar som fungerar som underlag for strategier
och arbetssatt pa kompetensforsérjiningsomradet.

Varje ar mater kommunen medarbetarengagemanget genom en medarbetarenkét riktad till
samtliga medarbetare. Den bestar av nio fragor kring motivation, ledarskap och styrning som

utarbetats av Sveriges kommuner och landsting. Resultaten av den senaste undersdkningen
ska presenteras pa ledningsgruppsméten och pa intranatet i februari 2016.

2012 2013 2014 2015 Ala kommuner 2015, medel
Totalindex 77 81 75 77 78
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Motivaticnsindex 77 82 76 78 79
Ledarskapsindex 74 78 72 74 77
Stymingsindex 78 83 76 77 79

Jamfort med évriga kommuner som genomfér undersokningen ligger Sédertalje nagot under
medelvirdet pa alla omraden. Fordelas resultatet per verksamhet sa avviker funktionshin-
deromsorgen med hégre index d&n medel bland annan funktionshinderomsorg i riket (80 mot
77 i riket) medan vardena &r l&gst inom Kultur- och fritid (70 mot 77 i riket). Enligt personaldi-
rektéren behdver kommunen bli battre pa att anvanda resultatet for att utveckia verksamhet-
en. Ett mer strukturerat arbete med de kommande resultaten planeras darfor.

HR-avdelningen har bestillt en totalundersékning som stéller fragan "Hur troligt &r det att du
skulle rekommendera Sédertélje kommun som arbetsplats till en vdn?”. Syftet &r att kunna
anvanda ambassadérer mer effektivt i marknadsféring. Genom undersdkningen far kommu-
nen veta hur manga ambassadérer som finns bland de redan anstéllda. Undersdkningen
genomfordes i maj och upprepas i december samt i maj 2016. Det férsta resultatet fran
undersékningen i maj visar pa -18 % pa en skala fran -100 % till 100 %.

Kommunen har som ett pilotprojekt anvént sig av metoden Kraftkartan fran Institutet for ar-
betsliv och utveckling, fér att analysera arbetssituationen i férskola, skola och hemtjanst. Syf-
tet har varit att hitta ett nytt och mer dndamalsenligt verktyg &n medarbetarundersékningar
for att ge underlag for egenutveckling och forbéattring. Kraftkartan bestar av en webbaserad
interaktiv enkt dar medarbetarna i fritext far besvara 6ppna fragor om hur de upplever sin
arbetssituation. Utifran deras svar kommer ett antal foljdfragor. Resultatet &r en visualisering
av medarbetarnas instéllning och paverkansméjlighet inom ett antal olika omraden, till exem-
pel resultat och mal, arbetsmiljo, kompetens och ldrande eller krav och aterkoppling. Med
utgangspunkt fran svaren holls workshops med medarbetarna pa arbetsplatsen och férbatt-
ringsforslag togs fram. Undersokningen genomférdes 2014 och utvérderades varen 2015.
Erfarenheterna &r mycket positiva varfor arbetssattet framéver kommer att tillimpas i flera
verksamheter.

4.3. Analys av personalomsattning

HR-avdelningen analyserar I6pande kommunens personalomsattnlng Under 2014 var den
totala omsattningen 10,1 % vilket innebar en minskning mot 2013 &rs omséttning pa 11,1 %.
Omsiéttningen var nagot hégre inom social- och omsorgskontoret med 11,1 % 2014, aven
det en minskning mot 12,3 % aret innan. Inom samhalisbyggnadskontoret var omsattningen
nagot lagre med 10,0 % 2014 vilket var en stor minskning mot 2013 ars 12,8 %.

Inom socialkontoret har analyser visat att personalomséattning har en tydlig koppling till de
anstélldas bostadsort och att det dérfor kan vara strategiskt intressant att fokusera pa rekry-
tering i ndromradet. Plan- och byggchefen har gjort samma iakttagelse pa sin enhet och ser
en risk i att bara 9 av enhetens 36 anstéllda bor i Sodertélje med néromrade.

Andelen medarbetare &ldre &n 61 ar har varit stadig de senaste fem aren, cirka 10 %, och
inga stora forandringar beréknas i pensionsavgangstakt de ndrmaste aren. Undantag finns
bland ingenjérer dar 30 % &r 61 ar eller &idre och bland lérare i gymnasieskolan dér 21 % ar
61 ar eller dldre
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Nara férknippat med kompetensférsorjningsarbetet &r arbetet med hélsa och arbetsmiljo.
Sjukfranvaron har 6kat de senaste aren. Detta behandlas i en sérskild kartlaggning av arbe-
tet med att minska sjukfranvaron som gors parallellt med denna granskning.

Den dkade sjukfranvaron i kombination med rekryteringsproblem leder bland annat till ett
behov av inhyrd personal. Kostnaderna fér inhyrd bemanning var under 2014 féljande:

Administrativa tjanster 6 097 000
Vard och omsorg 2 501 000
Forskola och skola 1276 000
Ovrigt 438 000

Intervjupersonerna fran socialkontoret beréttar att bemanningskonsulter férekommer till och
fran i verksamheten, bade i den myndighetsutévande verksamheten och inom familjerétten.
Uppfattningen &r att bemanningskonsulter kraver mycket handledning eller réttelser i efter-
hand och att kontoret darfér undviker att hyra in konsulter. Undantaget &r om det handlar om
konsulter som kommunen har en langvarig etablerad relation till, vilket &r fallet i fraga om
familjerattsomradet.

Samhalisbyggnadskontoret kan ta in konsulter vid arbetstoppar eller innan aterbeséttning
sker vid vakanser. Vanligast &r att tidigare medarbetare som gatt i pension aterkommer for
att i begransad omfattning arbeta med drenden som de har stor erfarenhet av. Vissa utred-
ningar kan ocksa laggas ut pa konsultféretag. Sammantaget uppges dock att temporar re-
sursforstarkning sker i liten omfattning.
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5. Strategier och arbetssitt for kompetensférsorjning

5.1. Strategi fér l6nebildningen

En av kommunens strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare &r att féréandra l6nebild-
ningen. En langsiktig strategi for I6nebildning faststalldes av kommunstyrelsens personalut-
skott i december 2014. Ingangsvéarden i analysen &r personalbehovsprognosen, bedémd
tillgang till arbetskraft, personalens aldersférdelning, personalomséttning, Iénelége i relation
till omgivningen och lonekartidgggning. Strategin ska ses dver arligen.

Strategin beskriver att I6nespridningen far vara olika stor i olika yrken men att den inte far
upplevas som orimligt stor av de berérda medarbetarna. Det ska I6na sig att utvecklas i yr-
ket. | yrken dar ingangslénerna har 6kat snabbt pa senare ar kan det vara sérskilt motiverat
att I6nespridningen blir stérre, med storre 6kningar for erfarna medarbetare som strategi for
att behalla personal.

| strategin anges tre yrkesgrupper for vilka den befintliga I6nestrukturen behéver féréndras
pa lang sikt:

Kommunen ska prioritera att hoja lararloner for att kunna rekrytera och behalla skick-
liga larare.

Kommunen ska arbeta for att socialsekreterare ska uppleva att det &r ldneméssigt
motiverat att stanna i kommunen.

Kommunen ska férbattra forutsattningarna att rekrytera utbildade underskéterskor till
4ldreomsorgen, genom att det ska Iona sig battre att ha gymnasiekompetens jamfort
med att inte ha det.

Av intervjuerna framgar att det har férts en dialog saval i den politiska organisationen som i
tjanstemannaorganisationen om betydelsen av att prioritera lI6netvecklingen fér nagra yrkes-
grupper. | praktiken innebér det att vissa namnder har fatt bidra till andra ndmnder som har
verksamheter dar de prioriterade grupperna finns.

HR-avdelningen foljer upp utfallet av I6nebildningsprocessen. Under 2015 har medeliénen
fér de i I6nebildningsstrategin prioriterade grupperna utvecklats enligt féljande:

Lénet 2014 | 2014 2015 Utveckling
Socialsekreterare 30 500 28 276 29 444 4,13 %
Underskéterskor 23790 22 868 23 687 3,58 %
L&rare 32 372 30 753 31 766 3,29 %
Totalt i kommunen - 27 635 28 449 291 %

Satsningarna har &nnu inte gett nagon synlig effekt, enligt de intervjuade. Personaldirektdren
menar att det behéver ga langre tid innan det &r mojligt att se effekter. De intervjuade pa
social- och omsorgskontoret uppfattar att flera andra kommuner och myndigheter gor lik-
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nande lonesatsningar pd samma yrkesgrupper och att det &r fortsatt svart att konkurrera 16-
nemassigt.

HR-avdelningen arbetar med att ta fram en behovsanalys fér 2016-2018 utifran nylonekart-
laggning, handlingsplan for jamstéllda I6ner, jamforelse med andra kommuner, rekryterings-
prognos och dialog med kontorschefer.

5.2, Arbete med arbetsgivarvarumarket

Sodertilje kommun deltog | Sveriges Kommuner och Landstings projekt Sveriges viktigaste
jobb genom personaldirektéren som ingick projektets referensgrupp. Detta har gett inspirat-
ion till kommunens arbete med att stirka arbetsgivarvaruméarket. Kommunen arbetar bade
internt och externt med att starka varumarket och uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.

En viktig del i arbetet ar vardegrundsarbetet som omfattar alla arbetsplatser. Kommunens
vardegrund antogs 2008 och ska kadnneteckna medarbetarnas férhallningssatt och agerande
i det dagliga arbetet. Vardegrunden baseras pa tre karnvarderingar: medborgaren forst, re-
spekt fér individen och mer &dn férvédntat. Kommunens arbete ska utga fran tva grundlag-
gande principer: utga alltid fran samhéllsuppdraget och olikheter &r en styrka.

HR-avdelningen har tagit fram ett stédmaterial for att férankra vardegrunden och kommu-
nens krav och férvantningar pa medarbetare och chefer. Materialet bestar av en powerpoint-
presentation, en instruktion, en film, en broschyr och en mall som &r avsedda att anvéndas
som diskussionsunderlag pa arbetsplatstraffar. Det finns ocksa en informationsfolder i fick-
format som innehaller en kortversion av samma information.

En annan omfattande del i arbetet med arbetsgivarvarumarkesarbetet ar fokuserat pa att
attrahera nya medarbetare. Traditionell annonsering sker i riktade kanaler, till exempel
webbsidor som férmedlar jobb inom kommunens verksamhetsomraden. Kommunen med-
verkar ocksa som utstéllare vid flera méssor och arbetsmarknadsdagar riktade till gymnasie-
elever och hogskolestudenter pa relevanta utbildningar. Arbetet organiseras av HR-
avdelningen men vid branschspecifika sammanhang kan kontoren sta fér nérvaron for att fa
direkt kontakt med studenter inom sitt omrade. Intervjupersoner fran bade samhallsbygg-
nadskontorets och social- och omsorgskontoret berattar om sadant deltagande.

En annan del i arbetet &r att kommunen tar emot praktikanter fran flera utbildningar. Sam-
hallsbyggnadskontoret har nyligen anslutit sig till Teknikspranget som drivs av Kungliga In-
genjorsvetenskapsakademien (IVA). | samarbete med ldroséten ska kommunen erbjuda en
betald praktik om fyra manader for de som har behorighet att séka till naturvetenskapliga
utbildningar pa hégskoleniva. Under varen tar Sédertalje emot sin forsta tva praktikanter
inom denna satsning. Social- och omsorgskontoret samarbetar med Mélardalens Hogskola
fran vilken det kommer sjukskoterskestudenter pa praktik. Socionomer vid Socialhégskolan i
Stockholm samt Ersta Skondal erbjuds ocksa praktik. Hogskolan i Gévle har under hdsten
startat en socionomutbildning férlagd till campus i Sédertélje och denna hoppas kontoret
kunna samarbeta nara med framéver. Pa grund av bristande elevunderlag har kommunen
inte ldangre nagon gymnasiail vard- och omsorgsutbildning vilket paverkar dldreomsorgens
marknadsférings- och rekryteringsméjligheter.

For att starka marknadsforingen arbetar kommunen for att engagera ambassadérer bland de

egna medarbetarna. Syftet &r att fa stérre spridning och mer trovardighet. Den intervjuade
HR-specialisten beskriver att en viktig faktor i marknadsféringsarbetet &r att den kommunice-

12



ting a betie
i

rade bilden stammer 6verens med medarbetarnas egen upplevelse. Medarbetarnas beréttel-
ser ar darfor en central utgangspunkt. HR-avdelningen driver Facebooksidan Jobba i Séder-
télje i samverkan med social- och omsorgskontoret, ddr kommunen sprider platsannonser
och postar inlagg om rekryteringsarbetet och andra aktiviteter kommunen gér kopplat till ar-
betsgivarskapet. Férhoppningen &r att befintliga medarbetare ska kommentera och sprida
dessa inldgg vidare i sina egnha sociala natverk. Social- och omsorgskontoret driver Instag-
ramkontot Jobba pa soc dér de anstéllda pa kontoret turas om att genom foton dela med sig
av intressanta eller roliga saker ur sitt arbetsliv.

Sambhallsbyggnadsdirektéren uppger att féretag manga ganger har en annan verktygslada
som de kan anvanda fér att attrahera medarbetare an vad kommuner har. Det &r darfor vik-
tigt att hitta och lyfta fram det som kommunen kan attrahera med. Han menar ocksa att det
ar viktigt att hitta villkor som kan locka som inte handlar om I6n, eftersom kommunen har
svart att konkurrera dar. Samhallsbyggnadsdirektéren har vackt dessa fragor hos sin ndmnd
och aven inlett en dialog med personaldirektéren. Han ser ett stort behov av att inleda arbe-
tet med att ta fram en strategi for att vacka intresse for att arbeta just i S6dertélje kommun.
Utgangspunkten for arbetet bor vara att identifiera vilkka 6nskemal de som é&r fédda pa 80-
och 90-talet har samt vad som attraherar dem. Enligt samhallsbyggnadsdirektéren behévs
det bade ett lang- och kortsiktigt arbete, dar det 1angsiktiga arbetet bér inriktas pa att stimu-
lera grundskoleelever att vilja naturvetenskapliga utbildningar samt uppmérksamma gymna-
sieelever pd kommunen som arbetsgivare. Kommunen bor verka for ett nationellt arbeta pa
detta omrade da det &r ett gemensamt intresse fér manga aktérer att sékra den langsiktiga
kompetensforsorjningen.

5.3. Strategi for chefsférsoérjning och ledarutveckling

| februari 2011 godkéande kommunstyrelisen inriktningen i en strategi som beskriver hur S6-
dertdlie kommun langsiktigt ska utveckla arbetet med chefsférsérjning och ledarutveckling.
Strategin beskriver hur processen ser ut vid rekrytering, introduktion, uppféljning och utveckl-
ing samt omorientering och avveckling. Malsattningen &r att arbetsgivarvarumarket stérks
bade internt och externt genom en professionell och standardiserad rekryteringsprocess.

Kommunen erbjuder olika former av utbildning till chefer pa alla nivaer. Med utgangspunkt i
strategin prioriteras olika insatser vid olika tidpunkter beroende pa var behovet ar stérst. En
I6pande insats &r att en introduktionsutbildning till nyblivna chefer, chefskérkort, ager rum
flera ganger varje ar. Social- och omsorgskontoret arbetar under hésten 2015 med att kvali-
tetssékra den egna chefsintroduktionen for att resultatenhetschefer ska fa en bra introduktion
till sitt nya uppdrag och de férutsattningar som rader inom socialkontoret.

HR-avdelningen samordnar malgruppsanpassade férdjupade utbildningar inom till exempel
ekonomi, IT, kommunikation, arbetsmiljé, medarbetar- och {énesamtal eller arbetsratt. Dessa
genomfors efter behov, vilket fangas upp genom chefernas arliga planerings- och utveckl-
ingssamtal (PLUS-samtal). Ledarskapsférmaga betraktas ockséd som en kompetens som
behéver underhallas och fornyas. Ledarskapsutveckling planeras i flerarsperspektiv och rik-
tade aktiviteter genomférs arsvis, genom individuella utvecklingsprogram, seminarier och
forelasningar. Sarskilda utvecklingsprogram for medarbetare som inte &r chefer men som
beddms ha potential fér framtida chefsuppdrag férekommer ocksa.

For chefer inom social- och omsorgskontoret finns utvecklingsgrupper dar enhets- och

gruppchefer far mojlighet att utbyta erfarenheter och idéer for att stérka sitt ledarskap. Under
hosten 2015 finns 12 grupper med 90 deltagande chefer som tréffas tio ganger. Grupperna
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leds av samtalsledare som &ven har i uppgift att féra insikter vidare till ledningsgruppen for
att utveckla organisationen.

Ett viktigt omrade for framforhallning i chefsférsérjningsprocesser &r att ha en 6ppen diskuss-
ion om hur chefer ténker kring den egna karriarutvecklingen. Det kan till exempel handla om
onskemal om hégre chefspositioner eller om att lamna ett chefsuppdrag fér projektledar- och
specialistuppdrag. Detta behandlas ocksa pa PLUS-samtal.

5.4. Arbete med rekrytering och introduktion

HR-avdelningen har tagit fram standardiserade rekryteringsprocesser fér rekrytering av
medarbetare. Under 2015 kommer HR-specialisterna att genomfora utbildningar och ge di-
rekt stod at rekryterande chefer, for att férankra processen och sékerstélla en mer kompe-
tensbaserad rekrytering vid aila kontor.

Det kontor som kommit l&ngst med att systematiskt planera sina rekryteringar &r utbildnings-
kontoret, enligt personaldirektoren, som har tagit fram en rekryteringsplan under aret. Dar
framgar att strategierna ar att anvanda kompetens ratt, att bredda rekryteringen, att lata fler
jobba mer, att forlinga arbetslivet, att visa pa karridgrméjligheter, att skapa engagemang, att
utnyttja tekniken, att marknadsftra jobben och att underlatta I6nekarriar. Varje strategi foljs
av en lista med méjliga aktiviteter att genomféra.

Nar vakanser uppstar vid samhallsbyggnadskontoret diskuteras eventuell aterbesattning i
ledningsgruppen. Det &r inte sjélvklart att alla vakanser ska erséttas med en likadan tjénst.
Ledningsgruppen diskuterar vilka kompetenser kontoret behéver. Ibland ger vakansen mdj-
lighet fér en befintlig medarbetare att utveckla sin kompetens och g in i en annan roll. Kon-
toret gar mot ett mer projektorienterat arbetsséatt vilket uppges ge méjlighet till stérre intern
rérlighet. En annan effekt ar att det okar attraktiviteten vid rekryteringar.

Socialkontorets barn- och ungdomsmottagningsenhet har svart att rekrytera socionomer till
socialsekreterartjanster. En strategi har varit att sbredda rekryteringsunderlaget genom att
inféra en egen introduktionsutbildning med fokus pa offentlig ratt, for att géra sékande med
beteendevetenskaplig eller socialpedagogisk examen kvalificerade fér myndighetsutévning.

Social- och omsorgskontoret har identifierat introduktionen som ett avgérande sétt att minska
personalomsattningen inom socialsekreterarverksamheterna. Kontoret har skapat mentors-
tjanster och etablerat ett introduktionsprogram med langsam upptrappning av arbetsbérdan
dar nyanstallda inte far egen delegation forrén efter tre manader. Kontorets verksamhetsut-
vecklare, systemutvecklare och senior advisors arrangerar 6ppna workshoptillfallen dit hand-
laggare ar valkomna for att fa stod i hela handlaggningsprocessen. Uppfattningen bland de
intervjuade &r att omsattningen bland socialsekreterare har minskat markant och att de flesta
nyanstéllda idag stannar 1,5-2 ar. Socialkontoret stravar ocksa efter att anstélla fler studenter
som vill arbeta deltid under terminerna men &r intresserade av sommarvikariat pa heltid. In-
tervjupersonerna bedémer att det &r viktigt for kvaliteten eftersom méjligheten ftill tilirécklig
introduktion &r begrénsad under semesterperioden.

2016-2019 genomfér kommunen det EU-finansierade projekiet MAP 2020 med malet att
kompetensutveckla 1100 medborgare som star langt fran arbetsmarknaden. Projektet har
sarskild inriktning pa tre branscher varav en ar vard- och omsorg. Social- och omsorgskon-
toret har forhoppningar om att projektet ska ge béttre rekryteringsférutséttningar.
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5.5. Arbete med kompetens- och karridrutveckling

Det centrala verktyget for att fanga upp medarbetares behov och 6nskemal géllande kompe-
tens- och karriérutveckling &r det arliga planerings- och utvecklingssamtalet (PLUS-samtal)
mellan medarbetare och chef. Aven chefer har PLUS-samtal med 6verordnad chef.

Socialkontoret genomfér vissa kontorsévergripande utbildningar. Samtliga handléggare utbil-
das i motiverande samtal, alla som arbetar med brukare genomgar en utbildning i hot och
vald, samtliga anstéllda gar en brandskyddsutbildning och ett 60-tal personer har under
2014-2015 genomgatt en ledarskapsutbildning. Utéver de kontorsgemensamma utbildning-
arna tar varje enhet fram en arlig kompetensutvecklingsplan. Ett generellt problem som besk-
rivs av socialkontoret &r att avsatta medel och fokusomraden fér kompetensutveckling séllan
géller i mer &n ett ar, ofta &nnu kortare, vilket férsvarar méjligheten med ett langsiktigt arbete.
Msijligheterna till statsbidrag fér kompetensutveckling ar ocksa mycket ojamnt férdelad mel-
lan kontorets olika verksamheter.

Sedan 2013 har regeringen avsatt sarskilda medel for att kompetenutveckla personal inom
social barn- och ungdomsvard. Fér 2013-2015 har Social och omsorgskontoret erhallit 2,2
mnkr for sadan kompetensutveckling. Genom statliga anslag inom ramen fér omvardnadslyf-
tet 2014 har ett hundratal anstéllida inom &ldreomsorgen kunnat vidareutbildas for att na de
1400 gymnasiepodng som socialstyrelsens aliménna rad (SOSFS 2011:12) anger som
grundlaggande niva.

Under 2005 inledde dldreomsorgen arbete med Kravmaérkt Yrkesroll dar de anstallda far vali-
dera och komplettera sina baskunskaper genom en sérskild process for arbetsplatslarande.
Nastan alla anstéllda validerades under 2011-2013. Omséttningen ar daremot stor och kon-
tinuerliga insatser krévs. Kontorets uppfattning &r att arbetet var lyckat och héjde baskun-
skaperna inom personalen. Satsningen har tappat fart av att valideringen inte rdknas som
motsvarande socialstyrelsens minimikrav och kommunen dérfér inte ser resultat i nationella
kompetensjamférelser. Inga centrala insatser gors pa detta omrade under 2015 men material
och strukturer finns tillgangliga for de enheter som onskar fortséatta eller ateruppta arbetet.

For att 6ka statusen pa socialsekreteraryrket och skapa tydiigare karridrvagar arbetar social-
kontorets enhet for forsérjningsstéd med att skapa fem tydiiga karriérspar: certifierad social-
sekreterare, LEAN-talang, ledare, specialiserad internkonsult eller handledare/mentor. Am-
bitionen &r att varje anstalld fran och med arsskiftet ska ha méjlighet att valja spar och att
komptens- och utvecklingsinsatser ska planeras utifran detta.

Socialkontoret upplever att systemstod saknas for att pa ett adekvat sétt félja upp kompetens
och utvecklingsbehov hos hela personalgruppen. Varje gruppchef kan fa éverblick pa sin
egen personal men méjligheten till forvaltningsdvergripande analyser &r begrénsad. Antalet
anstélida ar for stort for att manuell 6verblick ska vara rimligt.

Parallelit med introduktionen betonar socialkontoret att &ven uttroduktionen ar viktig. Darfor
har kontoret en sérskild process som styr hur drenden och arbetsuppgifter ldmnas éver, hur
avtackningen ser ut och hur den som siutar blir valkommen tillbaka. En generell iakitagelse
fran intervjupersonerna &r att flera som l&mnat deras enheter har kommit tilibaka som an-
stallda vid senare tillfalle.
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Samhéllsbyggnadskontoret har inte genomfért men planerar att genomféra en omfattande
kompetensinventering for att arbetet med projektteam ska dra nytta av personalens kompe-
tens pa ett effektivt satt, oavsett vilka arbetsuppgifter de tidigare har haft.

Plan- och byggenheten har ett paket av grundutbildningar som samtliga anstélida ska ga.
Detta omfattar framforallt de IT-system som anvénds pa kontoret. En grundinstélining ar till
exempel att samtliga anstalida ska ha kompetens att géra planritningar i kommunens CAD-
program, for att minska behovet av externt konsultstod.

Inom plan- och bygglovsenheten far alla anstéllda vélja en specialistinriktning utifrin eget
intresse. Det kan till exempel vara 6nskemal om att fokusera pa bullerfragor, riskhantering,
byggen pa landet eller andra vanligt forekommande teman i verksamheten. Vid medarbetar-
samtal kommer medarbetaren och enhetschefen éverens om ett fokus och utifran detta fokus
utformas medarbetarens kompetensplan. Enhetschefen ansvarar for att fanga upp behov
som inte técks upp av medarbetarnas kompetenser och kan i dessa fall tilldela utbildningar
till ndgon medarbetare for att tdcka behoven.

Plan- och byggchefen beskriver att Boverket och Lantméateriet arrangerar manga relevanta
webbseminarier som &r viktiga fér enhetens och kontorets I6pande fortbildning. De kan
handla om nyheter i lagstiftningen eller om aktuella teman, till exempel om att bygga bosta-
der fér unga, att hantera flyktingsituationen eller att samhéllsplanera med fokus pa hallbar
utveckling. Webbseminarierna upplevs som en effektiv utbildningsform eftersom innehallet &r
aktuellt och kostnadsfritt samtidigt som personalen kan titta fran sitt kontor och déarefter dis-
kutera tillsammans. Detta gor utrymmet stort att uppmuntra sa manga som mdjligt av de be-
rérda personerna ur personalen att félja seminarierna.

En strategi for att komma tillritta med bristen pa bygglovshandléggare &r att vidareutbilda
administratorer och assistenter till att kunna genomféra mer kvalificerad handlaggning.
Varmdo kommun arrangerar en ettarig bygglovshandlaggarutbildning som riktar sig till per-
soner med erfarenhet av annat arbete inom samhallsbyggnad. Enhetschefen beréttar att
administratdrer med denna utbildning kan avlasta kontorets mer erfarna handlaggare. Ge-
nom internt stéd och handledning kan de med tiden hantera svarare &renden. Just nu ge-
nomgar en anstélld denna utbildning.
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6. Uppféljning

6.1. Kommunstyreisens och namndernas uppféljning

HR-avdelningen analyserar kommunens sjuktal manadsvis. Detta aterrapporteras i delars-
bokslut och i arsredovisning till bAde kommunstyrelse och namnder. Ovriga fullméaktigemal
pa arbetsgivaromradet f6ljs upp arligen och aterrapporteras i arsredovisningen.

2014 bedémdes kommunens maluppfylielse pa arbetsgivaromradet vara ok. Malet att 6ka
kommunens index for hallbart medarbetarengagemang uppnas inte utan indexvardet mins-
kar fran 81 till 75. Sjukfranvaron 6kade fran 7,13 % till 7,6 % och har fortsatt 6ka i efterfol-
jande delarsbokslut. Andelen chefer och specialister med utlandsk bakgrund hade daremot
6kat med 21 % respektive 20 % och kvinnors medianlén har ékat med en procent till att vid
arsskiftet motsvara 94 % av méannens medianlén.

| kommunstyrelsens och namndernas arsredovisning ingar dven bilagan personalboksiut. |
denna redogoérs for kommunens personalstruktur avseende bland annat personalomséttning,
aldersfordelning, genomsnittlig anstallningsgrad, évertidsarbete och I6neldge. Personalboks-
lutet tar inte upp rekryteringsldget och hur manga av de utlysta vakanta tjansterna som varit
svara att tillsatta.

Av intervjuerna framgar att kompetensfragorna ar aktuella f6r némnderna &ven om de inte
har ett personalansvar. Personalen ar verksamheternas viktigaste resurs och personalkost-
naderna &r betydande i verksamheternas budget. | verksamhetsplaneringsprocessen disku-
teras darfor personalbehov bade i form av volymer och i form av kompetens. Personaldirek-
téren upplever att engagemanget frdn ndmnderna i kompetensforsorjningsfragorna och dven
andra strategiska arbetsgivarfragor ar stort. En del namnder vill ha férdjupade resonemang
om vissa fragor, t ex sjukfranvaro, och da forekommer det att medarbetare fran HR-
avdelningen deltar pa ndmndssammantraden.

6.2. Utvaderande undersdkningar

Kommunen genomfér eller medverkar i flera olika undersékningar, utvarderingar och ran-
kings for att folja upp utvecklingen pa personalomradet. Under 2015 bestar detta arbete av:

Arlig métning av index for Hallbart medarbetarengagemang (se avsnitt 4.2).
Totalundersdkning av ambassadérskap i maj 2015, december 2015 och maj 2016 av
hur manga anstéllda som rekommenderar kommunen som arbetsgivare till en van (se
avsnitt 4.2).

En intern undersékning under hésten for att utvardera om varens rekryteringar har
blivit lyckade. Respondenter ar chefer som rekryterat personal.

En kvalitativ intervjuundersékning som genomférs av Framtidsverket for att ta reda pa
hur Sédertélje kommun uppfattas som arbetsgivare. Intervjupersoner &r ambassadd-
rer och chefer. Undersékningen startar under hésten 2015 och blir kiar hésten 2016.
Kommunen har valt att inga i Universums foretagsranking Foretagsbarometern, dar
studenter vid universitet och hégskolor far résta fram en topplista 6ver mest attraktiva
arbetsgivare. Medverkande studenter under 2014 kategoriserades i grupperna eko-
nomi, civilingenjorer, hdgskoleingenjorer, data/lT, juridik och fastighetsméklare. S6-
dertalje kommun férekom inte pa topp 100-listan fér nagon grupp under féregaende
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ar. Analys av féregaende ars resultat genomférdes i maj och férdjupad analys gors i
november.

Varje ar utser foretaget Jobtip Sveriges mest spannande foretag att arbeta pa. En
separat kategori finns for karridr i offentlig sektor. Juryn har utsett Sédertélje till en av
Sveriges karriarkommuner 2015, vilket innebér att de genom intervjuer och gransk-
ning av extern kommunikation har bedémt Sédertdlje som en av de 20 mest span-
nande kommunerna att arbeta i.
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7. Svar pa revisionsfragor
Fraga

Vilka underlag har kommunstyrelsen
for att bedéma behovet av perso-
nal/kompetens pa kort och lang sikt?

Finns aktuelta kartldggningar, analyser
och planer som stéd for det operativa
arbetet?

Vilka strategier tilldmpas for att vara
en altraktiv arbetsgivare?

Vilka strategier tillimpas for att behélia
medarbetare, déribland nyckelgrup-

Svar

Genom en personalbehovsprognos utarbetad av
SWECO har kommunen fatt en bild av personalomsatt-
ning och behov under perioden 2013-2022. Prognosen
utgar primart fran beraknad befolkningsutveckling och
nuvarande personalsammanséttning.

Personalens aldersférdelning, omséttning och léneldge
analyseras I6pande av HR-avdelningen.

Varje kontor har kompletierat SWECOS personalbe-
hovsprognos med interna reflektioner kring behov och
insatser. Reflektionerna #r i hég grad inriktade pé att
belysa de rekrytenngsprobiem som finns och varfor
méanga tjanster &r svara att tilisatta. Dessa analyser &r i
hég grad en fraga om uppfattningar och k&nsia och kon-
kreta kartlaggningar saknas.

Medarbetarnas uppfattning om motivation, ledarskap
och styrning foljs upp genom en arlig medarbetarenkat.
Resultatet visar pa alla omraden en 6kning mot 2014,
men er minskning mot 2013. Enkétresuitaten bryts ner
per verksamhet och enhet for att anvéindas i forbatt-
ringsarbete.

En strategi for att bli en mer attraktiv arbetsgivare ar att
se dver l6nebildningen och hoja iénerna fér prioriterade
bristyrkesgrupper. Flera av kontoren anser att ett av
rekryteringsproblemen &r att kommunen ligger lagre
16bnemassigt &n genomsnittet i Ianet. Enligt I16nebild-
ningsstrategin ska larare och underskéterskor prioriteras
av rekryteringsskal under 2015.

Kommunen driver ett vardegrundsarbete som omfattar
alla arbetsplatser. HR-avdelningen har tagit fram stéd-
material for att férankra vardegrunden hos alla medarbe-
tare och uppmuntra till diskussion.

For att marknadsfora kommunen tilldmpas flera strate-
gier. En &r att arbeta med ambassaddrskap och att
sprida medarbetarnas egna beréttelser som en del i
marknadsféringen, eller att fa medarbetare att sjélva
sprida kunskap om kommunen som arbetsgivare i sina
sociala natverk. En annan strategi &r att samarbeta med
skolor for att attrahera studenter inom relevanta yrkes-
omraden. Detta sker genom praktikplatser och genom
deitagande vid massor och arbetsmarknadsdagar.

Lénebildningsstrategin uppmuntrar till hdgre Wnesprid-
ning for erffama medarbetare i yrkesgrupper dér in-
gangsldnerna har 6kat mycket. Under 2015 &r den utta-
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per?

Vilka strategier tillimpas fér att tillva-
rata medarbetaras kompetens pa
béasta séatt?

Vitka avvégningar gérs meltan nytt-
jande av bemanningskonsuiter och
aristélid personal inom olika omraden?

Hur féljs utfall av strategier och aktivi-
teter upp? Ger arbetet 6nskade resul-
tat?

lade satsningen pé socialsekreterare att 6ka I6narma for
erfarna medarbetare i syfte att behalla dam.

Inom vissa delar av social- och omsorgskontoret har
personalomsiétining blend nyanstalida varit eft stort pro-
blem. En strategi for att bemdta detta har varit béttre
introduktionsprogram med mentorskap och gradvis ok-
ning av arbetsuppgifter, vikket har gett goit resultat.

Inom bade samhalisbyggnadskontoret och social- och
omsorgskontorel kan medarbetare fortbiidas for att bili
kvalificerade f6r nya arbetsuppgifter, t.ex. ait gé fran
administration till handifggning.

For chefer finns en tydlig utvecklingsstrategi. Arligen
arrangeras bade introduktionskurser och férdjupningsut-
bildningar av HR-avdelningen. Ledarskapsutveckling
planeras individuellt ur ett flerarsperspektiv. Sérskilda
utvecklingsprogram finns fér potentiella framtida chefer.
Kontoren gér harutéver varierande insatser for chefsut-
veckling och erfarenhetsutbyte.

Samhallsbyggnadskontoret har bérjat arbeta enligt en
projekimodell som nyttjar personalens kompetenser pa
ett mer effektivt och framjar intern rérlighet.

Inom delar av bade social- och omsorgskontoret och
samhélisbyggnadskontoret finns méjlighet till speciali-
sering och medarbetarna kan paverka kompetensut-
veckling och arbetsuppgifter. Inom aldreomsorgen har
Kravmaérkt yrkesroll, en modell foér validering och arbets-
platslarande, l&nge tillampats. Nya centrala insatser
genomférs inte men material star till enheternas férfo-
gande.

Bemanningskonsulter nyttjas framiSralit som en folid av
Skande sjukfranvaro och rekryteringsprobliem.

interviupersonerna fran socialkontoret beréttar att be-
manningskonsulter kréver mycket handledning eller
efterarbete frén handisiggare, vitket gor aft de undviker
konsulter. P4 vissa omraden, till exempel inom famiije-
rétt, har kontoret langvariga relationer till valfungerande
kansulter och de anvéinds som ett sétl ait aviasta enhet-
er vid rekryteringssvarigheter elier hog omséatining.

Pa samhalisbyggnadskontoret bestar merparten av kon-
sulterna av pensionerade fire detta medarbetare som
vill fortsatta arbeta i begrénsad omfattning. | viss mén

i4ggs utredningsarbeten pd konsulter som har sérskild
expertkompetens som saknas inom kontoref.

Arbetet utvarderas genom flera undersékningar.

Arbetsgivarvarumarket foljs upp genom en totalunder-
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Har de differentierade I6nerna som
riktats till prioriterade grupper givit
dnskad effekt?

Sédertélje den 30 januari 2016

Nina Hégberg

s6kning av hur manga medarbetare som skulle rekom-
mendera kommunen som arbetsplats till en van. Ut-
gangslaget fran maj 2015 ar -18% pa skalan -100 % till
100 %. Undersékningen kommer att foljas upp i decem-
ber samt i maj 2016. En kvalitativ intervjuundersékning
pa samma tema inleds under hésten 2015.

Genom Hallbart medarbetarengagemang féljer kommu-
nen medarbetarnas bild av motivation, ledning och styr-
ning. Nya och mer &ndamalsenliga metoder fér medar-
betarundersdkningar undersdks, bland annat genom
pilotprojekt med Kraftkartan i vissa verksamheter.

Intern undersékning genomférs av HR-avdelningen som
intervjuar chefer som rekryterat under aret kring hur det
gick och om rekryteringarna blev lyckade.

Kontinuerlig uppféljning gérs av personalomséttning och
I6nebildning.

Ldneutvecklingen for socialsekreterare, unaerskdterskor
och kérare har under 2015 varit htgre &n den genom-
snitiliga utveckiingen i kommunen. De prioriterade grup-
pernas medelltner dr fortfarande lagre &n genomsnittet i |
lénet. Intervjupersonerna menar att det dr i6r tidigt att se
néagra konkreta effekier av Ionesatsningama.

Lena Joelsson
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