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Av Botkyrka kommuns arsredovisning framgar foljande "Konkurrensen om personal i
Stockholmsomradet &ar generellt sett stor, sarskilt for bristyrken som
socialsekreterare, sjukskoterskor, larare och tekniska yrken. | likhet med andra
kommuner har Botkyrka en utmaning i att bade behalla och attrahera ratt
kompetens”. Revisorerna i Botkyrka kommun har utifrdan en vasentlighets- och
riskanalys funnit det relevant att under ar 2019 granska kommunstyrelsens arbete
med personal- och kompetensforsorjning.

Granskningen syftar till att besvara den revisionella fragan om kommunstyrelsens
atgarder avseende personal- och kompetensforsorjning andamalsenliga?

Den sammanfattande bedémningen ar att kommunstyrelsens atgarder avseende
personal- och kompetensforsorjning ar delvis andamalsenliga. Den revisionella
bedomningen grundar sig pa bedémningarna for respektive kontrolimal.
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|
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Med utgangspunkt fran de iakttagelser och bedémningar som har framkommit i
granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen:

Att nyttja befintliga forum samt skapa en kultur av erfarenhetsutbyte som
skapar forutsattningar for ett gemensamt larande och som kan bidra till att
Oka attraktiviteten hos kommunen som arbetsgivare.

Att utveckla samverkan med andra aktérer som exempelvis universitet och
hdgskolor som ett led i att trygga personal- och kompetensforsorjningen.

Att fortsatta utveckla den centrala rekryteringsgruppen inom kommunens
samtliga verksamheter i syfte att effektivisera rekryteringsprocessen.

Att tydliggora behovet av chef- och ledarforsorjning i némndernas strategiska
kompetensférsorjningsplaner.

Att kartlaggning fortsatt sker av medarbetares och i synnerhet chefers
forutsattningar for att kunna vidta adekvata atgarder i syfte att starka
Botkyrka kommuns varumarke som arbetsgivare.
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Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya
medarbetare varje ar enligt uppgift fran SKL. De demografiska forandringarna dar
bland annat gruppen &ldre Okar inneb&r att behoven av att rekrytera nya
medarbetare kommer att 6ka an mer framéver. Mot denna bakgrund blir personal-
och kompetensforsorjning ett omrade som blir allt viktigare for kommunerna for att
klara leveransen av valfardstjanster inom bla skola, teknisk verksamhet samt vard-
och omsorg. Av Botkyrka kommuns arsredovisning framgar féljande "Konkurrensen
om personal i Stockholmsomradet ar generellt sett stor, sarskilt for bristyrken som
socialsekreterare, sjukskoterskor, larare och tekniska yrken. | likhet med andra
kommuner har Botkyrka en utmaning i att bade behalla och attrahera ratt
kompetens”.

For att méta utmaningarna kravs att kommunen ar attraktiv som arbetsgivare bade
for att attrahera nya medarbetare men &ven for att behalla de medarbetare som ar
anstallda. En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom
organisationen for personal- och kompetensférsorjningen, att det finns strategier att
utgd ifran samt mal. Strategierna ska sedan omsattas i aktiviteter som I6pande foljs

upp.

Revisorerna i Botkyrka kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit
det relevant att under ar 2019 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Granskningen ska 6vergripande besvara foljande revisionsfraga:

e Ar kommunstyrelsens atgarder avseende personal- och kompetensfor-
sOrjning &ndamalsenliga?

Granskningen ska besvara foljande kontrollmal:

e Mal och strategier finns utformade for personal- och kompetensforsorjning
e Ansvarsfordelning ar faststélld avseende personal- och kompetensforsorjning

e Erfarenhetsutbyte sker mellan ndmnderna avseende personal- och
kompetensforsorjning

o Etablerade samarbeten finns med universitet och hdgskolor

e Aktiviteter genomfors for att utveckla kommunens varuméarke som
arbetsgivare
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. Medarbetarundersokningar

. Styrdokument kopplat till personal- och kompetensférsérjning

Granskningen ar avgransad till kommunstyrelsen, utbildningsnamnden, tekniska
namnden samt vard- och omsorgsnamnden.

Granskningen avser verksamhetsaret 2019.

En inledande intervju med HR-chef har genomforts. Vi har &ven genomfort intervjuer
med tjanstepersoner som foretratt kommunstyrelsen samt ndmnderna. Intervjuer har
aven genomférts med fackliga foretradare. En enkéat har skickats till chefer inom de
granskade verksamheterna med fragestallningar kopplat till personal- och
kompetensforsorjning. Totalt har 159 av 216 utskickade enkéater besvarats vilket ger
en svarsfrekvens pa 74 %.

Rapporten har varit féremal for sakgranskning av de intervjuade.
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Kommunfullmaktige har i mal och budget 2019 beslutat inom malomrade "Effektiv
organisation” om att kommunen ska attrahera, rekrytera, utveckla och behdlla ratt
kompetens pa ratt plats och i ratt tid for verksamhetens behov. Dessa begrepp ar
malsatta enligt tabell 1 nedan:

Tabell 1 - Maltal

Personalomsattning (antal nyanstallda under 19 15 Minskar 12
aret i % av antalet anstallda) minskar.

Personalomsattning (antal avslutade under 17 13 Minskar 10
aret i % av antalet anstallda) minskar.

Frisknérvaron for medarbetare i Botkyrka 92/96 92/96  Okar 97/97
Okar (%) kvinnor/ man

Botkyrka kommuns genomsnittliga niva pa ett 79 81 Okar 84
hallbart medarbetarengagemang okar

(index).

Kommunfullméaktige har &ven beslutat om en Medledar- och arbetsmiljopolicy’.
Policyn satter ramar for arbetet med att nd de politiska malen inom
kompetensforsorjning. | Botkyrka kommun &ar malet att attrahera, rekrytera, utveckla
och behdlla medarbetare med ratt kompetens. Alla medarbetare ska enligt
dokumentet ta gemensamt ansvar fér kompetensférsorjningsprocessen.

Kommunstyrelsen har (KS§ 202, 2017-10-09 KS/2016:364) beslutat om en arlig
kompetensforsorjningsplanering som en del av mal- och budgetprocessen. Tidigare
har extra medel fér kompetensutveckling (kompetensfonden) samt l6nesatsningar
beslutats efter det att ordinarie budget beslutats. For att kunna bedéma behoven av
saval kompetensutveckling som I6nesatsningar samt andra viktiga aspekter i
kompetensférsorjningen inom respektive forvaltning, behdver behoven 6évervagas i
ett stérre sammanhang. Av den anledningen tar varje namnd arligen fram en
kompetensforsorjningsplan med utgangspunkt frdn medborgarprocessernas
omvarldsanalyser. Arbetet med att ta fram kompetensférsérjningsplanerna ska folja
tidplanen for namndernas arliga arbete med mal och budget. Namndernas
kompetensforsorjningsplaner utgor en del av kommunens mal- och budgetprocess.

Samtliga granskade forvaltningar har upprattat kompetensforsorjningsplaner for
perioden 2020-2023. Planerna foljer en enhetlig struktur med malsatta matt utifran

1 Medledar- och arbetsmiljopolicy 2018-01-25



fullmaktiges malomrade Effektiv organisation”. | planerna redovisas en
omvarldsanalys i relation till forvaltningens verksamhet, nuldge och analys av
framtida behov, insatser utifran identifierade behov, I6nebildning samt 6nskvarda
kommunovergripande insatser. Planerna innehaller aven avsnitt om att attrahera och
rekrytera, kompetensstatus och arbetsmiljo (fysisk, social, organisatorisk). Det
noteras att tekniska férvaltningens plan inte &r komplett ifylld. Av
utbildningsforvaltningens plan framgar att utbildningsnamnden antog i december
2017 Strategi for kompetensforsorjning. Kompetensforsorjningsplanen ar darmed en
kompletterande strategi till det dokumentet. Dokumentet innehaller strategier for att
vara en attraktiv arbetsgivare, utveckla och behdlla medarbetare samt avsluta/
avveckla enligt ARUBA-modellen?.

Vad galler explicit fragan om chefsforsorjning kan noteras att bland annat vard- och
omsorg sarskilt uppméarksammar behovet av rekrytering av chefer i sin
kompetensforsorjsorjningsplan

Vad galler chefsforsorjning i 6vrigt noteras det att Ledarskapsforum finns inrattat for
att ge potentiella chefer en mojlighet att ta pa sig en ledarroll. Forumet genomfor i
samarbete med Sddertdlje kommun, Huddinge kommun och Sddertdrns
Brandforsvarsforbund. Deltagandet bygger pa att anstkan blivit godkand och att
personen ifraga har klarat de intervjuer och tester som genomfdrs. Enligt uppgift
finns elva kandidater klara infér kommande Ledarskapsforum som bdérjar till hdsten.
Nya chefer erbjuds arligen att genomfora ett ledarprogram. Hosten 2019 planeras tre
program for ca 50 nya chefer. Ledarprogrammet genomférs av upphandlad
leverantor.

For att stddja erfarna cheferna i sitt uppdrag erbjuds bla kollegial chefshandledning.
Denna handledning sker i samarbete med andra kommuner enligt givna riktlinjer.
Vidare kan namnas att det finns tillgang till I6pande stod till ledningsgrupper samt
individuell chefshandledning (via externt stéd) som kan anvisas vid behov.

Tabell 2 - Kompetensférsorjningslaget

2 Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avsluta.
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Hur ser kompetensforsorjningsliaget ut just nu (pa kort
sikt) i din forvaltning/verksamhet/enhet?
100,0% -
90,0% -
80,0% -
70,0% -
60,0% -
50,0% -
41,40%
40,0% - 35,03%
30,0% A
20,38%
20,0% -
10,0% 3,18%
0,0% t t ¥ t
Inga utmaningar alls (n=5) Inga storre utmaningar ~ Utmaningar med att rekrytera Stora utmaningar i att
(n=32) vissa yrkeskategorier (n=55) rekrytera medarbetare med
ratt kompetens (n=65)

Av tabell 2 framgar att drygt 76 procent av respondenterna ser utmaningar vad galler
kompetensforsorjningslaget inom respektive forvaltning.

I enkaten lamnades ett Oppet svarsalternativ dar respondenterna kunde svara fritt
angaende attraktiv arbetsgivare. Nedan redovisas nagra av svaren:

Kommentarer fran enkat

Stor personalomsattning ar en nackdel idag. Det tar mycket kraft att bade rekrytera och att introducera
och lara upp nya.

Man behdver forandra villkoren fér chefer for att skapa realistiska forutsattningar for dem. De
administrativa arbetsuppgifterna tar alltfor mycket tid och energi for att det ska vara effektivt. tid tas fran
ledarskapet vilket paverkar medarbetarna negativt.

Behdver starkt stdd vid rekryteringar

Administrativ bérda pa chefer gar ut 6ver tiden att utveckla grupp och individer.

Jag har en upplevelse av att det ar mycket administrativt jobb som gor att tiden inte racker till att leda
personal pa plats pa det satt som jag anser &r viktigt. Jobbat lange och vi far bara mer och mer
dokument som ska fyllas i.

Forutsattningarna att vara en bra chef saknas da det ar for manga medledare med olika
kompetenser/roller och olika behov. Det blir svart att racka till for alla.

Avslutningsvis kan noteras att kommunen de senaste aren har jobbat langsiktigt och
strategiskt med I6nebildning som ett medel for att bade rekrytera och behalla
kompetenta medarbetare. Detta sker genom att 6 mnkr anvisas arligen till sarskilda
ldnesatsningar pa utvalda grupper. Dessa grupper bestar av bristyrken dar I6nelaget
innebar att kommunen inte ar konkurrenskraftig pa arbetsmarknaden. Under senare
ar har larare, barnskoétare, socialsekreterare samt chefer inom vard och omsorg
prioriterats. Infor ar 2020 foreslas att satsningar ska ske for forskollarare i utsatta
omraden, sjukskoterskor samt socialsekreterare.
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Kontrolimalet bedoms som uppfyllt.

Var granskning visar att de granskade namnderna féljer upp mal och malsatta matt i
enlighet med fullmaktiges malomrade “Effektiv organisation”. Samtliga forvaltningar
har upprattat kompetensforsdrjningsplaner i enlighet med styrelsens beslut. Planerna
innehaller mal och strategier for personal- och kompetensforsorjning och ar specifika
for varje forvaltning. Planerna &r integrerade i mal- och budgetprocessen vilket
skapar en tydlighet i planering och uppféljning. Vi noterar dock att tekniska
forvaltningens plan inte ar komplett.

Vi anser att nuvarande process skapar en tydlig styrning for respektive namnds
kompetensforsorjning. Vidare kan vi konstatera att atgarder har vidtagits avseende
chefsforsorjning, bade i kompetensforsorjningsplanerna  samt bla genom
ledarskapsforum . Vi anser att fragan om rekrytering av blivande chefer ar ett sarskilt
angelaget omrade inom ramen for arbetet med kompetensforsorjning.

De sarskilda lonesatsningar som genomfoérts pa bristyrkesgrupper anser vi vara ett
viktigt verktyg for arbetsgivaren i syfte att attrahera och behélla medarbetare och
chefer.

Avslutningsvis noterar vi det faktum att 76 procent av respondenterna i var enkat
uppger att de ser utmaningar i arbetet med kompetensforsorjning.

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen ar kommunens
centrala organ for den personaladministrativa verksamheten (personalorgan) och ar
tillika kommunens I6ne- och pensionsmyndighet. Inom styrelsen ska finnas ett
personalutskott for personalpolitiska fragor. Enligt uppgift finns dock inte
personalutskottet langre utan kompetensforsorjningsfragor hanteras av utskottet
"Botkyrka som organisation”.

Kommunstyrelsen ska enligt reglementet:

e ansvara for kompetensforsorjningsprocessen omfattande foljande delar:
attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avsluta ratt kompetens,

e genom kollektivavtal reglera fragor om forhallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare,

¢ forhandla p4 kommunens vagnar enligt gallande lagstiftning om
foérhandlingsratt utom vad galler 11 - 14 och 38 8§ lagen om
medbestammande i arbetslivet inom andra namnders verksamhetsomraden,

e avgora fragor om tolkning och tillampning av lag, avtal och andra
bestammelser rérande forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och
dess arbetstagare,

e |amna uppdrag som avses i den kommunala delegationslagen (1954:130),



. anstalla kommundirektor och forvaltningschefer,

. verka och svara for utveckling och samordning av
personaladministrationen,

. arbetsuppgifter inom arbetsmiljoomradet enligt Arbetsmiljolag
och tillampliga foreskrifter delegeras till forvaltningschef.

Efter genomgang av respektive namnds delegationsordning framgar att
personaldrenden och beslut internt inom forvaltningarna ar faststallda genom
delegation. Det noteras att vard- och omsorgsforvaltningen och kommunstyrelsen
har inkluderat verkstéllighetsatgarder i delegationsordningen  avseende
personaldrenden. Beslut om anstéllning av kommundirektdr tillika férvaltningschef for
kommunledningsférvaltningen ar delegerat till kommunstyrelsens ordférande och ska
ske i samrad med kommunstyrelsens presidium. Anstéllning av férvaltningschef ar
delegerat till kommundirektor. Beslutet ska dock tas i samrad med presidiet i aktuell
namnd, presidiet i kommunstyrelsens samt HR-chef.

Vi har aven tagit del av arbets- och beslutsordning fér kompetens-
forsorjningsprocessen. Av dokumentet framgar roll- och ansvarsférdelning for de
processgrupper som ar kopplade till kompetensférsérjningsarbetet.

Tabell 3 — Rekryteringsprocess samt verktyg for rekrytering

Jag upplever att det finns en tydlig

rekryteringsprocess i Botkyrka kommun:
100,0% -
90,0% -
80,0% -
70,0% A
60,0% -
50,0% -

41,29%

% -
40,0% 32,90%

30,0% A

10,0% -

0,0%

Instdmmer helt (n=19) Instdmmer till stor del (n=51) Instdmmer till viss del (n=64) Instdmmer inte alls (n=21)

Av tabell 3 framgar att ca 46 procent av respondenterna instammer helt eller till stor
del i att det finns en tydlig rekryteringsprocess. Samtidigt uppger 41 procent av
respondenterna att de endast instammer till viss del. P& fragan om det finns
tillrdckliga och fungerande verktyg for rekrytering instimmer 14 procent av
respondenterna i detta pastaende, 33 procent instammer till stor del samt 43 procent
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instammer till viss del. Ca 10 procent av respondenterna instimmer inte alls.

I enkaten lamnades ett Oppet svarsalternativ dar respondenterna kunde svara fritt
angéende tillgangen till fungerande verktyg for rekrytering. Nedan redovisas nagra
av svaren:

Kommentarer fran enkat

Visma Recruit &r nagot oflexibelt verktyg.

: Lite for styrda riktlinjer som skapar hog arbetsbelastning i samband med I6pande rekryteringar som tex.
vikarier

Vi har en val beskriven rekryteringsprocess och det finns stdd i form av verktyg och mallar. Problemet &r
att manga chefer inte foljer processen och anvander verktyg och mallar som finns vilket leder till brister.
Visma &r jattebra men star ingenting om allt runt omkring som ska ske, tex diarieforing och den
processen. Tydlighet och stod kring rutinerna langs med vagen.

krangligare att soka till Botkyrka da s6kanden inte kan bifoga sitt CV eller personligt brev utan maste
svar i ett formular. Vi kan tappa intressenter da det ar enklare och snabbare att soka hos andra
arbetsgivare med andra system. ett brev skrivs till flera arbetsgivare och &ar latt att bifoga.

Manga arbetsuppgifter som nu ligger pa chefer bor ligga pa tex controllers och andra funktioner.

Manga administrativa rutiner, styrning o uppfoljning, ekonomi mm ar for omfattande, tillkranglade och
inte bra anvisningar till

En utmaning att utveckla ett kompetent och stabilt ledarskap som har formaga att leda forvaltningen och
darmed f& medarbetare att trivas, utvecklas och stanna kvar. Utmaningarna blir darmed att: 6ka
ledarskapsformagan bland vara chefer, utveckla en ledningsgrupp som tar ansvar for helheten i
forvaltningen, att 6ka den strategiska formagan i ledarskapet samt att 6ka formagan att genomféra och
folja upp beslutade satsningar

Tabell 4 — Ansvar for kompetensfoérsorjning

Anser du som chef att du har ett ansvar for
kompetensforsorjningen?
100,0% - 98,09%
90,0% -
80,0% -
70,0% -
60,0% -
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% A
10.0% 1 1,91%
oo Ja (n=:154) | Nej (:n=3)

Av ovanstaende tabell framgar att 98 procent av respondenterna uppger att de, i
egenskap av chef, anser sig ha ett ansvar for kompetensforsorjningen. Pa fragan om
det ingar rekryteringsansvar i respondentens chefskap svarar ater 98 procent att sa

l 11
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ar fallet.

Kontrolliméalet bedoms som uppfyllt.

Var granskning visar att ansvarsfordelning avseende personal- och
kompetensforsorjning ar faststallda i respektive namnd delegationsordning. Av
enkatsvaren framgar att ansvaret for kompetensforsorjningen ar tydligt. Var
enkatundersokning visar dock att delar av rekryteringsprocessen inte upplevs som
helt tydlig, framforallt vad galler de rutiner och system som finns kopplade till
rekryteringsarbetet. Vi noterar att reglementet bér uppdateras med nuvarande
ansvarsfordelning avseende kommunstyrelsens utskott "Organisationen Botkyrka”
ansvar for bla kompetensforsorjningsfragor

Av intervjuer framgar att erfarenhetsutbyte sker i den kommunovergripande
samordnings- och processutvecklingsgruppen (SPUG) for kompetensforsorjning.
Gruppen bereder arenden samt beslutar i vissa fragor. Har gruppen inte mandat att
fatta beslut, lyfts fragan till en strategisk grupp for organisationsutveckling (SGO),
exempelvis har detta skett i samband av beslut om I6nevaxling. |
kompetensutvecklingsgruppen finns representanter fran varje forvaltning. Gruppen
har moéten tva ganger i manaden ca tva timmar per gang.

Vidare framgar att erfarenhetsutbyte &ven sker i andra Samordnings- och
processutvecklingsgrupper (SPUG). Under varje SPUG finns processteam som
arbetar med verkstalligheten av besluten i SPUG. Forumen beskrivs vara till fordel
exempelvis nar det galler att anvanda specifik kompetens forvaltningsdvergripande.
Exempelvis sa koper socialférvaltningen in en sékerhetssamordnare pa 10 procent
fran vard- och omsorgsforvaltningen. Vidare har atgarder vidtagits for att undvika
konkurrens mellan forvaltningarna kring viss kompetens. Exempelvis har det funnits
en konkurrenssituation mellan socialférvaltningen och vard- och
omsorgsforvaltningen géallande vissa kompetensomraden.

Kommunfullméaktige har beslutat att inratta en central rekryteringsgrupp med start i
augusti 2019 for utbildningsnamnden, vard- och omsorgsnamnden och
samhallsbyggnadsnamnden. Syftet med rekryteringsgruppen ar att avlasta chefer i
rekryteringsarbetet och majliggora ett mer malinriktat rekryteringsarbete avseende
bristyrken®. Aven finansieringen av en inledande pilotverksamhet avseende
rekryteringsgruppen &r faststalld. Finansieringen kommer att ske genom att de
medverkande forvaltningarna far bara sin proportionerliga andel av kostnaden utifran
antalet genomférda rekryteringar.

3 Forstudierapport, 2018-09-03
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Av dokumentation fran analysdagarna ar 2019 framgar att tankbara lésningar for att
hantera  rekryteringsutmaningar ar bla att genomféra gemensamma
marknadsforingsinsatser, dar aven andra kommuner inkluderas. Det framhalls aven
att ett Okat samarbeta kring praktik och traineeprogram ar viktigt dd prao och
feriejobb utgor ingangar for manga ungdomar i arbetslivet. | intervjuer uppges aven
att samverkan i kompetensforsorjningsarbetet ar ett utvecklingsomrade.

Kommentarer fran enkét

Jag skulle garna se att det satsades mer pa vidareutbildning inom kommunen. Att vi hade en chans att
studera mer, att halla oss ajour med nya ron.

Jamfort med andra branscher forvantas vi hantera HR fragor sjélva och far forhallandevis valdigt lite stod
som chefer.

Kontrolliméalet bedoms som delvis uppfylit.

Granskningen visar att det finns olika forum som SPUG dar samverkan mellan
forvaltningarna sker och erfarenhetsutbyte maojliggérs. Det finns aven goda exempel
pa nar forvaltningar samverkat exempelvis kring gemensamma tjanster. Vi anser
dock att arbetet kan utvecklas vytterligare dar samverkan och framgangsrika
tillvagagangssatt kan delas géallande exempelvis gemensamma nyckelkompetenser,
praktikplatser och introduktion fér nya medarbetare.

Inledningsvis kan noteras att Sédertérns hégskola och Botkyrka kommun nyligen har
ingatt ett samverkansavtal for att dels kartlagga samverkansomraden och dels for att
gora gemensamma samarbeten for verksamhetsutveckling samt
kompetensforsorjning. | ovrigt uppges att kommunledningsfoérvaltningen inte har
nagra sarskilda samarbeten med universitet eller hdgskolor.

Inom vard- och omsorgsforvaltningen bedrivs ett samarbete  med
utbildningsforvaltningen avseende vard- och omsorgscollege. Generellt beskrivs
samarbetet med universitet som ett utvecklingsomrade. En problematik som namns
ar att studenter som ska ut i arbetslivet har bristfalliga kunskaper i flera avseenden.

| dokumentation fran analysdagarna ar 2019 framgar att det behdvs en Okad
samverkan med olika utbildningsinstitutioner for att klara rekryteringsutmaningarna.
Ytterligare samarbeten med andra aktérer lyfts fram som en nddvéandighet for att
mota framtida rekryteringsbehov.

| vard- och omsorgsforvaltningens kompetensforsorjningsplan beskrivs att det inom
verksamheten myndighet finns ett samarbete med Sdédertdrns hogskola. Detta
samarbete har inneburit att forvaltningen har kunnat rekrytera sommarvikarier som
sedan resulterat i tillsvidareanstallning. Forvaltningen kommer att arbeta vidare med
det arbete som gjorts i processteamet for att attrahera/ rekrytera, samt fortsatta
utveckla arbetet inom ramen for kompetensférsdrjningsprocessen.
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Av forvaltningens kompetensforsorjningsplan framgar att forvaltningen behdéver 6ka
antalet besok ute i skolorna vilket sker med hjalp av forvaltningens ambassadorer.
Intresset bland ungdomar att soka sig till gymnasieskolans vard- och
omsorgsprogram ar lagt varfor dven kontakter med hogstadieelever ar viktiga. Ett
forslag ar att en arbetsgrupp avseende detta bildas och att en handlingsplan tas fram
under 2019.

Foretradare for tekniska forvaltningen beskriver att de 6nskar forbattra systematiken
med att anstélla extraarbetare. En central praktikantgrupp beskrivs kunna vara ett
tillvagagangssatt som skulle skapa en tydligare organisation. Forvaltningen ser aven
en utvecklingspotential att i storre utstrackning kunna erbjuda studenter som skriver
examensarbeten arbete.

| utbildningsforvaltningens kompetensforsorjningsplan framgar att ett flertal
samarbeten pa nationell och regional niva pagar mellan huvudman och larosaten. Ett
samarbete som lyfts &r "Dalamodellen” som drivs i samarbete inom med Sddertdrns
hogskola. Modellen innebar att anstallda larare (mojligheten kan ocksa gélla den
som inte ar larare idag) som saknar legitimation kan arbeta 50% och studera 75% for
att fa lararlegitimation.

Ett annat samarbete som férvaltningen medverkar i &r teach for Sweden. Teach for
Sweden ar en stiftelse som bl a finansieras av utbildningsdepartementet vars
koncept innebar att akademiker fran andra branscher ska ges mdjlighet att i
kombination med arbetet som obehérig larare, kunna studera for att erhdlla en
lararlegitimation.

For att starka kompetensforsorjningen avseende framtida skolledare har
forvaltningen for avsikt att erbjuda mojlighet for larare att genomga en
rekryteringsutbildning for potentiella skolledare via Uppsala universitet. Denna
utbildning ar pa 7,5 hp. Utbildningsforvaltningen ser denna utbildning som ett forsta
steg for att bli bitrAdande rektor.

Kontrollmélet bedoms som delvis uppfylit.

Vi bedomer att det pagar flera lokala samarbeten med universitet och hogskolor
inom olika projekt men att det saknas en dvergripande strukturerad styrning av
samarbetet. Av de uppgifter vi har tagit del fran flera av de intervjuade framgar att
samarbetet med universitet och hogskolor ar ett forbattringsomrade. Vi delar
uppfattningen att en 6kad samverkan ar en nyckelfaktor for att hantera det framtida
rekryteringsbehovet. Vi ser darfor positivt pa det samverkansavtal som nyligen
ingatts mellan Sodertérns hdgskola och Botkyrka kommun och de mojligheter som
detta skapar.

Vi anser att en strukturerad styrning bland annat handlar om att inkludera samverkan
med universitet och eventuella andra aktorer i kompetensforsaljningsplanerna.
Samverkan kan da organiseras exempelvis genom praktikplatser, uppsatser och
examensprojekt. Att 6ka intresset for humaniora eller teknik i grundskolan eller att
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erbjuda vidareutbildningar fér kommunanstallda kan vara andra omraden.

Inledningsvis kan noteras den slogan som kommunen antagit "Dar jag vill stanna —
dit vill jag komma” samt "Behalla ar det nya attrahera”. Fokus ligger pa att
uppmarksamma medarbetarnas situation pa jobbet.

En handlingsplan for Botkyrka kommuns arbetsgivarvarumarke, daterad 2019-03-31,
har faststallts. Handlingsplanen syftar till att ta fram konkreta atgarder som bidrar till
en tydlig malsattning, tydliga budskap, val av kanaler samt relevanta metoder for att
starka Botkyrkas arbetsgivarvarumarke bade externt och internt.

I handlingsplanen  formuleras  nedanstdende  mal  for  kommunens
arbetsgivarvarumarke. Malen ar beraknande pa 1-2 ar och féljs upp arligen:

Attraktivt arbetsgivarindex (AVI)* - AVI 6kar (93, 2017)

Medarbetarundersodkning. Utfallet for pastadendet "Jag Okar 66 % (63%, 2017)
skulle rekommendera en van eller bekant att soka ett
ledigt jobb inom Botkyrka kommun” ékar.

Universums ranking. Universums arliga ranking okar - Larare — plats 20 (plats 24
foér socionomer och larare. av 77, 2019)

Socionomer — plats 40
(plats 43 av 68, 2019)

EVP star for Employer Value Propisiton och kallas i ibland aven for
arbetsgivarerbjudande. *Enligt handlingsplanen ska detta vara karnan i
kommunikationen internt och externt. Till det 6évergripande EVP:t ska specifika EVP
tas fram for varje malgrupp. Dessa kan ses som budskap och utgora grunden for
kommunikation med respektive malgrupp.

Kommunikationen anpassas efter vilka kanaler som anvands och vilken malgrupp
som syftar till att nds. Det framhalls som viktigt att HR och kommunikatorer pa
respektive forvaltning ar delaktiga i framtagandet av malgruppsspecifika
arbetsgivarerbjudande.

- Botwebb - Méassor - Facktidskrifter (Socionomen,
- Botkyrka.se (Framtidsméassan) Lararnas tidning, Skolporten, etc.)
- Nyhetsbrev - Hogskolor/skolor - PR/redaktionellt

- Platsannonser
- Platsannonser

- Sociala medier (LinkedIn,
Facebook, Instagram)

- Branschsajter

4 Attraktiv arbetsgivarindex (AVI), berdknas utifrdn nio nyckeltal som har ett visst antal poang. Podngen for varje
nyckeltal summeras till ett index. Nyckel-talen ar: tillsvidareanstallningar, medianlon, lika karriarmojlighet,
utbildnings-tid, 6vertid, korttidssjukfranvaro, personalansvar, langtidssjukfranvaro och avgangar.
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- Film

De atgarder som presenterats for att starka kommunens arbetsgivarevarumarke ar
foljande:

e Tafram en gemensam plattform for arbetsgivarvarumarket.

o Forbattra den interna kommunikationen.

e Utveckla innehall pa extern webbplats — botkyrka.se.

e Forbattra kandidatupplevelsen — med fokus pa att soka ett jobb.
¢ Film om Botkyrka kommun som arbetsgivare.

e Anvéanda social rekrytering.

e Annonsering i sociala medier samt AdWords.

e Marknadsfora Botkyrka kommun for studenter.

e Se oOver mojlighet for att anvanda Instagram som kanal for arbetsgivar-
varumarket.

e Anvanda Facebook for innehall om Botkyrka kommun som arbetsgivare.

En malgruppsanalys har &ven genomforts for nagra av de bristyrken som
identifierats i forvaltningarna. Analysen omfattar identifierade drivkrafter, hur
rekrytering kan ske samt vilka prioriteringar arbetsgivaren behdver gora for att
attrahera 6nskad kompetens.

Av tekniska forvaltningens kompetensforsorjningsplan framgar att forvaltningen
behtver arbeta bredare med rekrytering utdver traditionell platsannonsering.
Anvandning av search och annat natverkande beskrivs som avgérande faktorer for
om en rekrytering skall lyckas for vissa befattningar inom férvaltningens
verksamhetsomraden.

| utbildningsférvaltningens strategi for kompetensforsdrjning anges en av
strategierna for en attraktiv arbetsgivare - sakerstalla ett attraktivt
arbetsgivarerbjudande samt synliggéra och kommunicera arbetsgivarvarumarket.

| medarbetarenkaten fran 2017 stalldes frdgan om vad som var viktigast for
respondenten for att vederbtrande ska rekommendera Botkyrka kommun som
arbetsgivare. De tre storsta avgorande faktorerna var enligt enkaten;
arbetsbelastning/arbetstider, chef/ledarskap samt utvecklingsmgjligheter. Enligt HR-
direktoren har dessa omraden getts sarskild uppmarksamhet i arbetet med
kompetensforsorjning inom ramen fér begreppen "Utveckla” samt "Behalla” dar bla
arbetet med chef- och ledarskap tidigare har namnts. Kopplat till omradet
utvecklingsmojligheter kan namnas att Botkyrka kommun satsar ca 30 miljoner kr
arligen pa kompetensutveckling samt ytterligare 10 miljoner arligen som finansieras
genom en sarskild kompetensfond. Exempel pa grupper som fatt ta del av dessa
medel &r socialsekreterare, larare, barnskotare och underskoéterskor.

Vad gaéller omradet arbetsbelastningen och arbetstider, ingar detta i den
pilotverksamhet som inletts dar arbetsmiljo- och halsa &ar i fokus. | pilotprojektet ingar
bla ett chefsstod som uppsoker arbetsplatser med hdg korttidsfranvaro. Tillsammans
med verksamheten tas atgarder fram i syfte att reducera korttidsfranvaron. Den sk

halsosupporten ar ytterligare ett exempel inom denna pilotverksamhet.

pwc
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Halsosupporten syftar till att ge individer stod vid sjukfranvaro i form av en
rehabiliteringsledare som stédjer cheferna i arbetet vid sk "omtankesamtal”. | dessa
samtal ligger fokus manga ganger pa fragor som beror exempelvis arbetsbelastning
och vilka atgarder som kan vidtas for att ge en rimlig arbetsbelastning samt
forbattrade arbetsmassiga forutsattningar.

Vidare kan noteras att ett beslut om hdgst 30 medarbetare per chef har fattats.
Under ar 2019 kommer enligt uppgift de organisatoriska forutsattningarna for chefer
att sarskilt kartlaggas. Det framgar &aven vid avstamning att sedan arsskiftet
2018/2019 genomfors en digital avslutningsenkéat som skickas per mail till samtliga
som sager upp sin anstéllning i kommunen. Svaren foljs upp och analyseras
halvarsvis.

Tabell 5 - Kommunens varuméarke som arbetsgivare

Hur upplever du Botkyrka kommuns
arbetsgivarvarumairke?

100,0% -~
90,0% -
80,0% A
70,0% A

60,0% -

50,96%

50,0% -

40,0% A

30,0% A

19,11% 20,38%

20,0% -

10,0% -

0,0% t }
Starkt (n=30) Neutralt (n=80) Svagt (n=32) Vet ej / Osdker (n=15)

Av tabellen framgar att 51 procent av respondenterna anser att Botkyrkas varumarke
upplevs som neutralt, 20 procent upplever det som svagt medan 19 procent upplever
varumarket som stark.

Tabell 6 — attraktiv arbetsgivare
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Anser du att Botkyrka kommun ir en attraktiv
arbetsgivare for potentiella/framtida
medarbetare?

100,0%

90,0% -
80,0% -
70,0% A
60,0% -
50,0% - 49,04%
40,0% -
30,0% A 26,11% 24,84%
20,0% -

10,0% -

0,0%

Ja (n=77) Nej (n=41) Vet ej (n=39)

Tabell 6 visar att 49 procent av respondenterna anser att Botkyrka kommun &r en
attraktiv arbetsgivare medan 26 procent anser att sa inte ar fallet. P4 fragan om
respondenten skulle rekommendera en person att bdrja arbeta inom respondentens
forvaltning svarade 69,5 procent “ja”, 22,5 procent uppgav “vet ejloséker’” samt 8
procent som valde att svara "nej.”

| enkaten lamnades ett dppet svarsalternativ dar respondenterna kunde svara fritt
angaende attraktiv arbetsgivare. Nedan redovisas nagra av svaren:

Kommentarer fran enkat

Saknar arbetsro. Botkyrka kommun vill ofta delta i olika projekt , driva utveckling och ligga i framkant
vilket &r bra men man behover fordjupa det man atar sig. Nar chefer byts ut sa byts ofta alla stodsystem
ut, mallar, idéer och vagen till malet ut. Chefer pa forvaltningsniva satter sina avtryck och forsvinner
sedan fran kommunen... det har vi rakat ut for alltfor ofta. Vi pratar om Likvardighet men anda " far" alla
tycka, gora pa olika satt. skapar otydlighet

Hade tidigare ett starkt "varumarke", som klart forsamrats efter att skolor fatt kritik. Uppfattar ocksa att
organisationen pa forvaltningsniva varit oerhort rorig de senaste aren.

Jag tror att Botkyrka kan bli tydligare med att visa pa fordelarna att arbeta inom kommunen. Se 6ver om
det finns ytterligare delar som Botkyrka kan erbjuda for att bli attraktivare.

Med den sjalvstandighet vi har idag i att rekrytera s& gar det bra pa var enhet men tanker jag Botkyrka i
stort och lonelaget sa finns mycket att gora for att gora Botkyrka annu mer attraktivt.

Jag tycker att den inledande texten om Botkyrka kommun i Visma recuit ar oinspirerande och bor skrivas
om.

Vi bedomer att kontrolimalet ar uppfylit.

Vi bedbmer att det finns ett strategiskt arbete for arbetsgivarvarumarket med en
handlingsplan, mal och planerade atgarder. Handlingsplanen innehaller
behovsanalys, arbetsgivarerbjudande, kommunikationsplan och uppféljning.
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Vi beddmer att de beslut som fattats kring att varje chef ska ha maximalt 30
medarbetare innebar ett steg i ratt riktning for att skapa rimligare forutsattningar for
chefer att kunna utova sitt ledarskap. Vi ser denna fraga som angelagen bade vad
galler att kunna attrahera och behélla bade medarbetare och chefer.

Vidare anser vi att de atgarder som har vidtagits vad galler att minska sjukfranvaron
och forbattra forutsattningarna i arbetet, bla halsosupporten, ar angelagna. Genom
att kunna erbjuda chefer och medarbetare rimliga forutsattningar i arbetet och en
god arbetsmiljo i kombination med marknadsandsmassiga loner, sa bidrar detta
enligt var uppfattning till att starka arbetsgivarvarumarket ur bade ett behalla- och
attraheraperspektiv.

Avslutningsvis noterar vi att ca 51 procent av respondenterna har uppgivit att
varumarket Botkyrka kommun uppfattas som neutralt. Trots det uppger en nastan
lika stor andel, 49 procent, att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.
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2.60vriga iakttagelser

| samband med granskningen har vi gjort ett antal iakttagelser som har baring pa
fragan om personal- och kompetensforsorjning. Dessa iakttagelser redovisas nedan:

Tabell 7- tillgang till stod

Anser du att det stod du har tillgang till motsvarar det
behov du har gillande att behalla och utveckla
medarbetare?

100,0% -
90,0% -
80,0%
70,0% A
60,0% -

50,0% 1 4331%

38,22%

40,0% -

30,0% A
18,47%

Il

Ja (n=68) Nej (n=60) Osidker/Vet ej (n=29)

20,0% A

10,0% -

0,0%

Av tabellen framgar att 43 procent av respondenterna anser sig ha tillgang till stod
som motsvarar det behov som finns géllande att behalla och utveckla medarbetare.
Samtidigt anser drygt 38 procent att de inte hr tillgang till ett tillrackligt stod.
Noterbart ar att drygt 18 procent av respondenterna uppger att de inte vet.
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Tabell 8 — forutsattningar som chef

Jag upplever att jag har goda forutsdttningar for att
kunna vara en bra chef:

100,0% -

90,0% -

80,0% -

70,0% - 67,52%

60,0% -

50,0% -

40.0% 1 32,48%

30,0% -

20,0% A

10,0% -

0,0% t t
Ja, det upplever jag (n=106) Nej, det upplever jag inte (n=51)

Tabellen visar att ca 2/3 av respondenterna anser de har goda forutsattningar for att
kunna vara en bra chef. Noterbart &r dock att resterande 1/3 av respondenter uppger
att de inte upplever sig ha goda férutsattningar.

Tabell 9 - avslutningssamtal

Jag genomfor eller sikerstaller att nagon annan
genomfor ett avslutningssamtal nir nagon i min personal
avslutar sin anstillning eller gar i pension?

100,0% -
90,0% -
80,0% A
70,0% A
60,0% - 54,84%
50,0% A
40,0% A

30;0% T 23’23%
20,0% -

11,61%

10,0% -

0,0%

Alltid (n=85) Oftast (n=36) Ibland (n=18) Séllan (n=8) Aldrig (n=8)

| tabell 9 redovisas respondenternas svar angaende genomférande av
avslutningssamtal. Av svaren framgar att knappt 55 procent av respondenterna
sakerstaller att det alltid genomférs avgangssamtal i samband med att en

. .
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medarbetare slutar eller gar i pension. P4 samma séatt uppger 23 procent av
respondenterna att de oftast genomfor avgangssamtal. Avslutningsvis uppger drygt
10 procent av respondenterna att de sallan eller aldrig genomfor avgangssamtal.

I enkaten lamnades ett Oppet svarsalternativ dar respondenterna kunde svara fritt
angéende attraktiv arbetsgivare. Nedan redovisas nagra av svaren:

Kommentarer

En utmaning att attrahera medarbetare med ratt kompetens. Vi har svart att locka dem idag. Behovet av
kompetens har ocksa forandrats men jag har svart att fa gehor for det i organisationen.

Det ar en oerhort hég omséattning pa chefer i utbildningsforvaltningen. Detta behéver man géra en mer
omfattande undersokning kring. For varje chef som slutar sa &r det ingen bra reklam for Botkyrka
kommun.

Har det svarast med att finna bra timvikarier. Ar ett standigt jobb med att leta. Ofta s ger man intro tre
pass sen kommer de inte mer. Eller s& jobbar man en kort tid och gér vidare.

Strategisk l6nepolitik. Tydliggora karriarvagar. Tydliggéra uppdrag

Skapa god arbetsmiljé med utvecklingsmojligheter

Administrativ tid for medledarna pa golvet skulle behévas.
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Den sammanfattande bedémningen ar att kommunstyrelsens atgarder avseende
personal- och kompetensforsorjning ar delvis &ndamalsenliga. Den revisionella
bedomningen grundar sig pa bedémningarna for respektive kontrolimal.

Kontrollmal

Kommentar

Mal och strategier finns
utformade for personal-
och
kompetensforsérjning

Ansvarsfordelning ar
faststalld avseende
personal- och
kompetensforsdrjning

Erfarenhetsutbyte sker
mellan némnderna
avseende personal- och
kompetensforsoérjning

Etablerade samarbeten
finns med universitet
och hogskolor

Uppfyllt

Granskade namnderna foljer upp mal och malsatta matt i
enlighet med fullmaktiges malomrade "Effektiv organisation”.
Samtliga férvaltningar har upprattat kompetensférsorjnings-
planer innehallande mal och strategier for personal- och
kompetensf6rsorjning. Planerna ar integrerade i mal- och
budgetprocessen vilket skapar en tydlighet i planering och
uppféljning. | enkaten uppger 76 procent av respondenterna i
var enkat att de ser utmaningar i arbetet med
kompetensforsorjning.

Uppfyllt

Ansvarsfordelning avseende personal- och
kompetensforsorjning &r faststallda i respektive namnd
delegationsordning. Av enkéatsvaren framgar att ansvaret for
kompetensforsorjningen ar tydligt.

Delvis uppfyllt

Det finns flera olika forum som mojliggor erfarenhetsutbyte. Det
finns aven goda exempel pa nar forvaltningar samverkat
exempelvis kring gemensamma tjanster. Vi anser dock att
arbetet kan utvecklas ytterligare dar samverkan och
framgangsrika tillvagagangssatt kan delas gallande exempelvis
gemensamma nyckelkompetenser, praktikplatser och
introduktion for nya medarbetare.

Delvis uppfyllt

Det pagar flera lokala samarbeten med universitet och
hodgskolor inom olika projekt. Vi anser dock att det saknas en
overgripande strukturerad styrning av samarbetet.

000

000

00O

00O
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Aktiviteter genomférs for  Uppfyllt

att utveckla kommunens  Det finns ett strategiskt arbete for arbetsgivarvaruméarket med

varumarke som en handlingsplan, mal och planerade atgarder.

arbetsgivare Handlingsplanen innehéller behovsanalys,
arbetsgivarerbjudande, kommunikationsplan och uppféljning.
Flera atgarder har aven vidtagits for att stérka
arbetsgivarvarumarket ur bade ett behalla- och

000

attraheraperspektiv.

Med utgangspunkt fran de iakttagelser och bedémningar som har framkommit i
granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen:

e Att nyttja befintliga forum samt skapa en kultur av erfarenhetsutbyte som
skapar forutsattningar for ett gemensamt larande och som kan bidra till att
Oka attraktiviteten hos kommunen som arbetsgivare.

e Att utveckla samverkan med andra aktérer som exempelvis universitet och
hogskolor som ett led i att trygga personal- och kompetensforsorjningen.

o Att fortsatta utveckla den centrala rekryteringsgruppen inom kommunens
samtliga verksamheter i syfte att effektivisera rekryteringsprocessen.

e Att tydligg6ra behovet av chef- och ledarforsorjning i namndernas strategiska

kompetensforsorjningsplaner.

o Att kartlaggning fortsatt sker av medarbetares och i synnerhet chefers
forutsattningar for att kunna vidta adekvata atgarder i syfte att starka
Botkyrka kommuns varuméarke som arbetsgivare.
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2019-09-09

| |
Anders Hagg Carl-Gustaf Folkesson

| var skriftliga rapportering maste alitid inga en beskrivning av uppdraget samt information om vem eler
vilka personer som ska ha rétt ait fénlita sig pa innehaliet i rapporten. Uppdatera texten nedan med
flientens namn samt datum for projekiplan. Radera darefier denna rufa.

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr
556029-6740) (PwC) pa uppdrag av [Botkyrka kommun] enligt de villkor och under
de forutsattningar som framgar av projektplan fran den [2019-03-01]. PwC ansvarar
inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela

eller delar av denna rapport.
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