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1 Sammanfattning

Ernst & Young har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Haninge kommun grans-
kat kompetensforsdrjning. Granskningens syfte har varit att belysa och bedéma kommunens
analyser och strategier for att hantera behoven av kompetensférsérjning utifran bl.a. kom-
mande pensionsavgangar. Granskningen har avgransats till det kommundévergripande arbe-
tet samt till det arbete som sker inom grund- och férskolendmnden samt stadsbyggnads-
namnden.

| det arliga personalbokslutet presenteras statistik som utgdr underlag fér bedémningen av
kommunens personalbehov pa kort och lang sikt. Det ar viktigt att férvaltningarna inser vikten
av att gora bade kortsiktiga och langsiktiga analyser for att verksamheten inte ska lida brist
pa vasentlig kompetens.

| personalbokslutet framgar att det finns skillnader i behov mellan férvaltningar och yrkes-
grupper. Antalet pensionsavgangar kommer framforallt att ka inom grupper som t.ex. larare,
rektorer och barnskoétare. | den arliga I6neanalysen gor respektive forvaltning utblickar dar de
presenterar sina specifika behov. Analysen visar bl.a. att vissa forvaltningar har generellt
svart att locka till sig nya medarbetare (t.ex. stadsbyggnadsnamnden), medan andra svart att
rekrytera erfaren personal med speciell kompetens och erfarenhet (t.ex. socialndmnden).

Kommunen gor arliga omvarldsanalyser som berdr olika omraden, bl.a. kompetensférsorj-
ning. Slutsatserna som analysen mynnar ut i speglar sig i kommunens budget- och plane-
ringsarbete. Omvarldsanalyserna och den omvarldsbevakning som sker ger kommunen
goda underlag i arbetet med att forutspa kommande behov och utvecklingsomraden.

Respektive forvaltningschef ansvarar ytterst for sin verksamhets kompetensférsérjning. Di-
rektiv for kommunens kompetensférsorjningsarbete aterfinns framst i det personalpolitiska
programmet. | programmet fastslas vilka strategier kommunen prioriterat inom ramen for
kompetensforsorjning. Utifran det personalpolitiska programmet ska namnder/styrelser i
samband med budgetarbetet besluta om vilka prioriteringar som ska goéras utifran program-
mets strategier. Det personalpolitiska programmet ger forvaltningarna en bra grund att sta pa
i sitt arbete med att utveckla sitt eget arbete kring kompetensfoérsérjningsfragorna utifran oli-
ka prioriteringar. Det ar synligt att vissa insatser redan skett inom ramen foér det personalpoli-
tiska programmet. Kommunen har t.ex. anordnat utbildning i kompetensbaserad rekrytering
och utbildningsférvaltningen ar en férvaltning som sett positiva effekter av utbildningen.

Personalavdelningen haller aven pa att arbeta fram en kompetensférsérjningsprocess vilken
avser att innehalla tydligt definierade aktiviteter. Processen torde darfor bli ett bra stod till
forvaltningarna framover.

Den nybildade/ombildade personalavdelningen ska vara ett stod till férvaltningarna i fragor
som bl.a. berér kompetensforsérjning. Kommunens chefer ansvarar sjalva for att sdka stdd
hos personalavdelningen. Den nybildade personalavdelningen ar sa pass ny att det inte gar
att uttala sig om stddet fran personalavdelningen ar tillrackligt. Granskningen visar dock att
forvaltningar har bade positiva och negativa erfarenheter av den nya personalavdelningen.
Det ar viktigt att roller och ansvar mellan forvaltningarna och personalavdelningen tydliggors.
Kommunen behdver skapa ett forhallningssatt dar det tydliggors att personalavdelningen ska
vara ett stod till forvaltningarna.

Namnderna/forvaltningarna har antagit strategier och ataganden for att Haninge kommun
ska bli en attraktiv arbetsgivare. Det ar viktigt att innebdrden av "attraktiv arbetsgivare” ar
tydlig fér medarbetarna och att ledorden synliggdrs i kommunen.



Ell ERNST & YOUNG

Quality In Everything We Do

Bade utbildningsforvaltningen och stadsbyggnadsférvaltningen har svarigheter att rekrytera
vissa kompetenser. Utbildningsférvaltningen redogor i sin kvalitetsredovisning for vilka atgar-
der som ska genomfdras for att forvaltningens kompetens ska 6ka. De bada férvaltningarna
bedriver ett framatsyftande arbete vilket innebar att de har kunskap om och insyn i verksam-
heternas kompetensbehov. Utifran behoven ar det viktigt att férvaltningarna satter upp tydli-
ga mal och matetal for hur atgarderna ska kunna utvarderas och utvecklas vidare.

Vi bedémer som helhet att Haninge kommun arbetar strategiskt med kompetensforsorjning.
Det gors olika typer av analyser och det finns strategier fér hur kommunen ska hantera kom-
mande kompetensforsorjningsbehov.

Infér det fortsatta arbetet rekommenderar vi att kommunen generellt arbetar vidare med fol-
jande omraden:

Samtliga forvaltningar bor sakerstalla att analyser av personalbehov och kompetensfor-
sorjning inom respektive forvaltning haller en hog kvalitet.

De kommundvergripande analyserna kan utvecklas ytterligare genom att det gors en
sammanstallning per forvaltning (i en tabell) av faktorer som t.ex. sjukfranvaro, personal-
rorlighet, pensionsavgangar, behovsférandring samt rekryteringsbehov med syfte att fa
en samlad uppfattning av kompetensférsérjningsbehoven.

Det finns behov av att tydliggora ansvarsfordelning och roller mellan férvaltningarna och
personalavdelningen.

Infér det fortsatta arbetet rekommenderar vi att grund- och férskolenédmnden utvecklar foljan-
de omrade:

Starker kopplingen till det personalpolitiska programmet.

Skapa tydligt formulerade strategier med tillhérande aktiviteter for hur férvaltningen ska
Oka andelen utbildade larare.

Infér det fortsatta arbetet rekommenderar vi att stadsbyggnadsnémnden utvecklar foljande
omraden:

Genomfér marknadsféringsinsatser gentemot universitet och hégskolor.

Starker kopplingen mellan planen for strategisk kompetensforsorjning och det politiska
programmet.
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2 Inledning

21 Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp fér personalférsérjning och kompetens-
utveckling. Tillgangen till (ratt) kompetens ar en strategisk fraga for kommunen, da den pa-
verkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag och krav som stélls enligt lagstiftning.
Kommande pensionsavgangar, personalomsattning och relativt hdg sjukfranvaro medfér en
risk fér en framtida kompetensbrist. Dartill innebar den demografiska utvecklingen och kom-
munens expansion ett 6kat tryck pa kommunala tjanster.

Kvaliteten i de tjanster som utférs ar beroende av att investeringar sker i medarbetarnas
utbildning och fortbildning. Kompetensbrister innebar risk for saval forsamrad kvalitet som
Okade kostnader. Mdjligheterna till kompetensutveckling har ocksa stor betydelse for den
enskildes engagemang och kommunens attraktivitet som arbetsgivare.

Haninge kommun har arbetat fram ett personalpolitiskt program med ett tydligt och verk-
samhetsinriktat mal — att bedriva den bdsta kommunala verksamheten. Malet definierar fem
personalpolitiska omraden med tillhérande strategier. En av strategierna ar kompetensfor-
sorjning. Sedan en tid arbetar kommunen @ven med kompetensbaserad rekrytering och
samtliga ledningsgrupper ar utbildade i metoden.

2.2 Syfte och avgransning

Granskningens syfte ar att belysa och bedéma kommunens analyser och strategier for att
hantera behoven av kompetensforsorjning utifran bl.a. kommande pensionsavgangar.

Granskningen avgransas till det kommundévergripande arbete som sker och till grund- och
forskolenamnden samt stadsbyggnadsnamnden.

2.4 Genomférande

Granskningen baseras pa dokumentstudier och intervjuer. Granskade dokument framgar av
kallforteckningen.

Foljande personer har intervjuats:

HR-direktor
Enhetschef for kompetensenheten
Forvaltningschef utbildningsforvaltningen

Forvaltningschef stadsbyggnadsforvaltningen

2.5 Revisionsfragor
Granskningen har utgatt fran féljande revisionsfragor:
Kartlédggning och analys

Vilka bedéomningar och analyser har gjorts betraffande kompetens/personalbehovet pa
kort och lang sikt? Vilka slutsatser dras/har dragits?

Vilka skillnader finns i behov mellan forvaltningar och yrkesgrupper?
Hur ser roll- och ansvarsférdelning ut betraffande kompetensférsorjningsfragorna?
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Vilka analyser gors av omvarldsférandringar?
Atgérder

Vilka atgarder har vidtagits utifran de analyser och slutsatser som dragits?

Vilka ar effekterna av vidtagna atgarder ex. betraffande rekrytering av vissa kritiska yr-
kesgrupper?

Har tillrackliga atgarder vidtagits?
Hur hanteras omvarldsférandringar? Hur speglar sig dessa i kommunen?
Vilka atgarder gors betraffande att vara en attraktiv arbetsgivare?
Vilket stéd ges till ledning och ansvariga chefer?
Strategier

Vilka strategier har faststallts for att sédkra den framtida kompetensforsorjningen?

Hur ser den dvergripande planeringen av kommunens personalférsérjning ut inom olika
kompetensomraden?

3 Ansvar och styrning

3.1 Ansvar och roller

Kommunstyrelsen gav i september 2008 kommunstyrelseférvaltningen i uppdrag att utreda
och beddma mdéjligheterna att samordna administrativa resurser som tidigare fanns pa re-
spektive forvaltning. Syftet med en samordning skulle vara att sdnka de sammanlagda kost-
naderna med bibehallen eller hogre kvalitet. Kommunstyrelsen beslutade i maj 2009 att
genomfdra en organisationsférandring inom bl.a. personalomradet. Férandringen tradde i
kraft i januari 2010 och innebar, enligt utredningen, att spetskompetenser inte behdver byg-
gas upp inom respektive férvaltning och de behdéver inte utarbeta egna rutiner eller arbets-
satt.

Sedan januari finns det en nybildad/ombildad avdelning inom kommunstyrelseforvaltningen
dit samtliga personalresurser centraliserats. Personalavdelningen ska ha ett "helikopterper-
spektiv’ och genom att de arbetar mot samtliga férvaltningar kan de sprida goda exempel
Over forvaltningsgranserna. Avdelningen har det dvergripande arbetsgivaransvaret och an-
svarar for fragor som strategisk utveckling av personalpolitiken, pensions- och férsakrings-
fragor samt kompetensforsorjning. Det ar totalt 23 personalhandlaggare som arbetar med
personalfragor under ledning av HR-direktoren.

Personalhandlaggarna arbetade tidigare pa forvaltningarna som var och en hade sin perso-
nalresurs. Utbildningsfoérvaltningen hade till skillnad fran de andra férvaltningarna 6-7 perso-
nalhandlaggare. Handlaggarna utgjorde ett stod for forvaltningscheferna/cheferna i personal-
fragor. Personalavdelningen har i en 6vergangsperiod haft kontaktmannaskap gentemot for-
valtningarna for att stotta chefer da den nya personalavdelningen infordes. Enhetscheferna
pa den nya personalavdelningen ar numera adjungerade till férvaltningarnas ledningsgrupper
och medverkar pa ledningsgruppsmoten for att kunna stotta ledningen samt fanga upp signa-
ler.

Forvaltningscheferna ar, som tidigare, ytterst ansvariga for sin verksamhets kompetensfor-
sorjning och ska anvanda personalavdelningen som stdd. Cheferna i kommunen ansvarar
sjalva for att ta en kontakt med personalavdelningen vid behov. Enligt de intervjuade finns
det olika uppfattningar om centraliseringen och hur denna paverkar forvaltningarna. Generellt
ar forvaltningschefernas forvantningar pa personalavdelningen hoga. De storre forvaltningar-
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na ar mer kritiska till férandringen da den inneburit ett minskat stdéd i personalfragorna, me-
dan de mindre férvaltningarna generellt ar mer ndjda. De storre férvaltningarna hade tidigare
ett utvecklat stéd fran den egna personalresursen vilken var val insatt i fragor samt behjalplig
med att ta fram underlag och géra analyser.

Enligt utbildningsforvaltningens forvaltningschef ar det negativt att personalstédet "férsvunnit
langre bort”. Uppfattningen ar att resurserna reducerats men att ansvaret kvarstar. Detta har
bl.a. inneburit att bade forvaltningsledningen, forskolechefer och rektorer fatt mer jobb med
fragor som ror personal nagot som upptar vardefull tid, menar férvaltningschefen. Politiker-
nas och forvaltningsledningens budskap till forskolechefer och rektorer ar dessutom att de
ska fokusera pa att leda sin verksamhet och ta ansvar for elevernas resultat. Administrativa
delar rérande ekonomi och personal ska darmed delegeras. Risken med dagens organisa-
tion ar att férvaltningarna bygger upp egen kompetens inom personalomradet, enligt forvalt-
ningschefen.

Forvaltningschefen for stadsbyggnadsforvaltningen, som ar en liten forvaltning, bedémer att
centraliseringen gjort dem mindre sarbara vid t.ex. sjukdom eller semester i och med att de
kan vanda sig till fler an en person, som det var tidigare. Det ar dock for tidigt att uttala sig
om stodet fran personalavdelningen ar tillrackligt med tanke pa den korta tid organisationen
funnits, menar férvaltningschefen.

3.2 Styrning

3.2.1 Mal & Budget
| Haninge utgar personalpolitiken fran visionen att "Haninge ar Sveriges basta kommunala
arbetsgivare och bedriver Sveriges basta kommunala verksamhet”.

De mal som kommunfullmaktige beslutat om i Mal & Budget 2010-2011 innefattar bl.a. "at-
traktiv arbetsgivare”. Ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare och for att kunna bedriva verk-
samhet med god kvalitet ar att rekrytera och behalla medarbetare med ratt kompetens.
Kommunen efterstravar aven en tydlig organisation, ett gott ledarskap och val definierade
och avvagda arbetsuppgifter vilket innebar att personalens kompetens och kapacitet tillvara-
tas pa basta satt. Alla anstallda ska aven fa den information de behdver for att klara sina
arbetsuppgifter och for att kunna vara delaktiga i beslutsprocesser.

| Mal & Budget 2011-2012 ar malet att "’kommunen ska vara Sveriges basta kommunala ar-
betsgivare”. Medarbetarnas olikheter ska ses som en tillgang.

Personalprocessen behdver integreras mer i kommunens och ndmndernas styrprocesser,
enligt personalavdelningen. Idag synkroniserar inte aktiviteter som medarbetar- och resultat-
samtal med styrprocessen, vilket medfor att personalfragorna inte hanteras fullt ut inom ra-
men for den dvergripande styrningen.

Uppféljning av malen

Malet attraktiv arbetsgivare foljs under 2010 upp genom matning av antalet sékanden/tjanst
samt genom att mata trivsel pa arbetsplatserna vilket sker med hjalp av arbetsplatsunder-
sOkningen. Malet att Haninge ska vara Sveriges basta kommunala arbetsgivare foljs upp
genom nojd medarbetarindex.

3.2.2 Personalpolitiskt program

Haninge kommun har under de senaste aren arbetat fram ett nytt personalpolitiskt program.
Programmet antogs av fullmaktige i december 2009. Som ett stdd i implementeringsarbetet
har personalavdelningen tagit fram en kommunikationsplan for arbetet med det personalpoli-
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tiska programmet. Utifran programmet arbetar personalavdelningen aven med att utveckla

processer och rutiner som ska utgora ett stéd for cheferna.

Programmet utgdr en ram och inriktning fér kommunens personalpolitik och ar ett viktigt in-
strument i kommunens stravan efter att vara en attraktiv arbetsgivare. Programmet har en

tydlig férankring till mal- och budgetprocessen. Utifran programmet ska namnder/styrelser i
samband med budgetarbetet besluta om vilka prioriteringar som ska goéras utifran det per-

sonpolitiska programmets strategier.

| programmet presenteras det verksamhetsinriktade malet "att bedriva den basta kommunala
verksamheten”. Inom ramen fér malet definieras fem personalpolitiska omraden inklusive
strategiomraden for att na malet:

- Ett meningsfullt och resultatinriktat arbete
- Kompetensforsorjning

- Ledarskap

- Medarbetarskap

- Lo6n och utveckling

Strategierna ar baserade pa studier rérande vad som skapar goda arbetsplatser, erfarenhe-
ter fran olika projekt i Haninge samt de medarbetar- och brukarundersékningar som genom-
forts.

Det ar namndernas uppgift att prioritera de strategier som under aret ar viktigast fér att upp-
na kommunmalen. Resultaten ska redovisas i samband med tertial- och arsredovisning.

Kompetensférsérjning

Kommunen ska prioritera kompetensutveckling som grundar sig pa verksamhetens behov.
Detta ska sakerstallas genom att:

o All rekrytering ska vara kompetensbaserad. Stéd vid rekryteringsprocessen ska fin-
nas.

e Varje forvaltning och verksamhet ska arbeta systematiskt och malmedvetet med sin
kompetensutveckling som en del i verksamhetsutvecklingen.

e Varje forvaltning ska avsatta resurser till kompetensutvecklingsinsatser for medarbe-
tarna och ha en arlig planering for dessa.

Kompetensutveckling innefattar, utéver utbildning, aven insatser som t.ex. handledning och
projektledarskap. Kompetensmedel finns for kommungemensamma och langsiktiga kompe-
tensutvecklingsinsatser.

Uppféljning och utvédrdering av det personalpolitiska programmet

Uppfdljningen utgar fran programmets vision, vardegrund samt de fem strategiomradena.
Styrelser, namnder och bolag ska i sina arsredovisningar redovisa hur programmet fullfoljs.
Dartill utgor brukar- och medarbetarundersokningar en viktig del i uppféljningen. Programmet
ska till sin helhet utvarderas senast tre ar efter inforandet.

3.3 Kommentar

Ansvar och roller
Ansvaret for det évergripande kompetensférsorjningsarbetet vilar pa personalavdelningen.

Den ska ta fram Gvergripande prognoser och analyser samt stétta forvaltningarna i fragor
som har med personalfragor att géra. Respektive forvaltningschef ansvarar for sin verksam-
hets kompetensforsdrjning. Eftersom organisationen fungerat fullt ut sedan april &r det for
tidigt att uttala sig om dess andamalsenlighet. Det ar viktigt att roller och ansvar mellan for-
valtningarna och personalavdelningen ar tydliga. Risken ar annars att férvaltningarna bygger
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upp egen personalkompetens, vilket skulle innebara att centraliseringen forlorar lite av sitt
syfte. Kommunen behdver skapa ett foérhallningssatt dar det tydliggors att personalavdel-
ningen ska vara ett stod till férvaltningarna. Det ar viktigt att stddet inte blir statiskt utan att
det foljer forvaltningarnas utveckling.

Styrning

Direktiv for kommunens syn pa kompetensforsorjning aterfinns framst i det personalpolitiska
programmet. Programmet har tagits fram pa en central niva och ger en évergripande bild
over hur kommunen ser pa kompetensforsorjning samt vilka moment som ska prioriteras de
narmaste aren. Programmet ger férvaltningarna en bra grund att sta pa i sitt arbete med att
utveckla sitt eget arbete kring kompetensforsorjningsfragorna utifran olika prioriteringar.

Det ar synligt att vissa insatser redan skett inom ramen for det personalpolitiska programmet.
Kommunen har t.ex. anordnat utbildning i kompetensbaserad rekrytering. For att kompe-
tensutvecklingen ska bli en del av verksamhetsutvecklingen (en av punkterna i det personal-
politiska programmet) ar det vasentligt att personalprocessen integreras i den dvergripande
styrprocessen.

4 Kompetensforsorjning — analyser, strategier och atgarder

4.1 Analyser och strategier
Omvirildsanalys

Haninge kommun goér omvéarldsanalyser i vilka utvecklingen inom ett antal omraden som ut-
gor grund och forutsattningar fér kommunens fortsatta utveckling presenteras. Informationen
anvands sedan som grund i budget- och planeringsarbetet.

Personalavdelningen ska ansvara fér omvarldsanalysen rérande personal samt stétta upp
vid forvaltningarnas férdjupade analyser, vilka de sjalva ansvarar fér. Personalavdelningen
medverkar i olika natverk med andra kommuner och kan pa sa satt géra jamférelser och ut-
blickar.

| Omvarldsanalys 2010 presenteras analyser inom totalt nio omraden, varav ett beror perso-
nal. Fér omradet kompetensférsérjining, inom kategorin personal, framgar foljande:

- 25 procent (ca 1 200) av medarbetarna kommer att uppna pensionsalder inom en tio-
arsperiod. Okningen tar fart 2010 och en topp beraknas intraffa 2013-2014. Dock ar
trenden att fler arbetar kvar efter att de fyllt 65 ar.

- En strategi fér kompetensférsdrining kommer att arbetas fram fér att bl.a. underlatta
rekrytering av vissa chefer och specialistfunktioner.

- Personalomsattningen for kommunen som helhet ar 1ag. Enligt prognoserna bedéms
den vara fortsatt Iag som en konsekvens av lagkonjunkturen.

- Som ett led i att effektivisera verksamheter och i dess kompetensforsorjning ska for-
valtningarna vid uppkomna vakanser och andra resursbehov sa langt som maijligt for-
sOka tillgodose resursbehovet genom effektivisering, rationalisering och férandring i
t.ex. arbetsformer

Anstallda inom kommuner star infér en 6kad professionalisering av sin yrkesroll. Specialist-
rollens 6kade betydelse staller krav pa den faktiska kompetensen, vilken blir allt viktigare.
For att veta vilka kvalifikationer som kravs behdver kravprofilerna bli tydligare. Haninge fort-
satter darfor att satsa pa att utveckla en tydligare och mer kvalitetssékrad rekryterings- och
kompetensférsériningsmodell.
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Omvarldsanalysen mynnar ut i ett antal slutsatser, bl.a. att strategisk kompetens och specia-
listkompetens inom personalomradet far en 6kad betydelse. Detsamma galler for kvalitets-
sakrad rekrytering och arbete med kompetensférsdrjningsplaner kopplat till tydligare kravpro-
filer och uppdragsbeskrivningar.

Kompetensférsérjningsprocessen

| det personalpolitiska programmet faststalls hur kommunen ska arbeta med kompetensfor-
sorjning. Utifran det personalpolitiska programmet har personalavdelningen arbetat fram ett
forslag till kompetensférsorjningsprocess/modell vilken ska vara en naturlig del av verksam-
hetsprocessen i respektive verksamhet.

Syftet med kompetensfoérsorjningsprocessen ar att sakerstalla att organisationen och verk-
samheten har ratt kompetens i forhallande till uppdraget. Processen ska genomféras arligen
eller vid behov. Kompetensférsorjningsprocessen ar under framarbetning och férvantas far-
digstallas och implementeras under hdsten 2010.

Kompetensutveckling utgér en del av kompetensférsorjningsprocessen, vilken delas upp i
féljande steg:

1. Verksamhetsanalys — inventera nuldge och 6nskat ldge dér mal och uppdrag f6r
verksamheten faststélls pa kort och lang sikt.

2. Identifiera kompetenskrav — definition av begreppet kompetens samt identifiering
av relevanta kompetenskrav som behdvs utifran mal, uppdrag och arbetsuppagifter.

3. Kartldgg befintlig kompetens — inventering av befintlig kompetens genom t.ex.
medarbetarnas egen skattning och medarbetarsamtal.

4. Identifiera kompetensgap — identifiering av gapet mellan den kompetens som finns i
relation till den kompetens som kravs.

5. Analysera kompetensgapet — analys av gapet mellan den kompetens som krévs
och verksamhetens befintliga kompetens.

6. Gor en kompetensforsorjningsplan med atgérder — resultaten av analyserna
sammanstélls i en atgardsplan.

7. Utvédrdera genomférda atgéarder — uppfoljining av genomférda insatser i relation till
maluppfyllelsen.

Aldreférvaltningen lyfts fram som ett bra exempel pa en férvaltning som arbetar aktivt med
kompetensférsorjning. Férvaltningen driver s.k. Kravmarkt Yrkesroll' vilket innebar att kun-
skaper som kravs for att klara yrkeskraven definieras. Forvaltningen har darefter latit validera
de anstallda mot dessa yrkeskrav. Foérvaltningen arbetar dven med personalprofilering vilket
innebar att de 6kar spetskompetensen inom utvalda profilomraden, dvs. omraden/teman som
beddms ha stor betydelse for brukarna. Personalavdelningen har som ambition att utveckla
metoden for andra yrkeskategorier och tva pilotprojekt har redan pabérjats avseende kompe-
tensinventering for Idneadministratérer samt for personal inom fritidsgardsverksamheten.

Personalbehov pa kort och lang sikt

| kommunen gors det varje ar ett personalbokslut. | bokslutet presenteras statistik inom om-
raden som t.ex. anstallningsformer, yrkeskategori och kdn samt personalomsattning. For-
valtningarna rapporterar aven in statistik kring rehabilitering och arbetsskador.

' Kravmarkt Yrkesroll ar ett projekt inom aldreomsorgen som pagar i sex kommuner i Stockholms lan. Kravmarkt
Yrkesroll ska profilera omsorgsyrket och lagga grunden for ratt kompetensutveckling.
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Haninge kommun har totalt 4 804 anstallda, varav 4 370 ar tillsvidareanstallda. Merparten av
kommunens personal arbetar inom barnomsorgen, foljt av dldreomsorgen, handikappomsor-
gen och skolan (i huvudsak larare). Medelaldern ar 45,3 ar (45,2 ar for kvinnor och 45,4 ar
for man). Fritidsledare (37 ar), handikappomsorgspersonal (42 ar) och personal inom barn-
omsorgen (43 ar) har lagst medelalder medan chefer (51 ar) och personal inom kulturomra-
det (51 ar) ar de med hogst medelalder.

Haninge har under de senaste aren haft ett relativt bra rekryteringsldage med undantag fran
vissa kategorier, bl.a. for teknisk personal.

Personalomsattning 2005-2009, procent

Tillsvidareanstallda

2005 6,0
2006 7,8
2007 8,4
2008 10,5
2009 6,8

Minskningen i personalomsattning mellan 2008 och 2009 var forvantad med anledning av
den 6kade arbetslosheten. 2009 var det totalt 396 avgangar (uppsagningar pa egen begaran
samt pensionsavgangar). Personalomsattningen var hégst inom handikappomsorgen, barn-
omsorgen samt bland lararna.

Totalt vantas ca 1050 anstallda ga i pension de narmaste nio aren. Dock valjer ett antal att
arbeta kvar tills de fyllt 67 ar. De stora grupperna som avgar ar larare, rektorer, barnskotare,
forskollarare samt underskoterskor/vardbitraden inom aldreomsorgen. Stora avgangar sker
procentuellt dven inom stadsbyggnadsférvaltningen i relation till antalet anstallda.

Personalavdelningens uppfattning ar att férvaltningarna historiskt agnat mer tid at fragor
kring rehabilitering och mindre tid har gatt till framatsyftande analyser. Forvaltningschefernas
insikt i verksamhetens personalbehov kan dka, enligt intervjuad.

Skillnader mellan férvaltningar och yrkesgrupper

I Ibneanalysen infor 2010 ars I6nedversyn har samtliga forvaltningschefer besvarat tva fragor
kring personalférsorjning;

- Finns det yrkesgrupper pa din férvaltning som ar svara att rekrytera och behalla pga.
I6nelaget?
- Finns det andra faktorer som paverkar rekryteringslaget?

Nedan aterges de svar som presenteras i [doneanalysen. Laget for stadsbyggnads- och ut-
bildningsférvaltningen presenteras senare i rapporten.

Kommunstyrelseférvaltningen/ekonomiavdelningen — har svart att rekrytera upphandlare
vilket medfér att I6nerna dragit ivag. Ekonomer &r generellt lttare att rekrytera. Aven for
denna yrkeskategori ar ingangslénerna hdgre an vad férvaltningen forutspatt vilket paverkar
I6dnesattningen for samtliga ekonomer.

Kommunstyrelseférvaltningen/samhéllsutveckling — har svart att rekrytera exploateringschef
samt rekrytera och behalla projektledare inom den tekniska sidan.
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Socialférvaltningen — har svart att rekrytera socialsekreterare med erfarenhet av barn- och
familjearbete, enhetschefer med hog kompetens samt bistandshandlaggare med erfarenhet.

Aldreférvaltningen — har svart att rekrytera chefer till bestéallarsidan samt allmanutredare med
kunskaper inom aldreomsorgen.

Vad galler I6ner sa har Haninge kommun generellt en lag I6nespridning enligt HR-direktdren.
Risken med en Iag Iénespridning ar att incitamenten for utveckling urholkas. Haninge kom-
mun har sammantaget lagre I6ner i jamférelse med Stockholms stad, men ligger i paritet
med dvriga kommuner inom Sddertérn.

4.2 Atgarder och stod

Den nya organisationen med den centraliserade personalfunktionen ar ett led i att dka sam-
ordningen med fokus pa effektiva helhetsldsningar kombinerat med ett starkt specialiststdd.
Den nya organisationen ar en atgard for att kunna méta omvarldens krav.

Forvaltningarna ansvarar for att atgarder vidtas utifran de analyser som goérs och personal-
avdelningen ar med och stéttar upp om foérvaltningen vill ha hjalp med férdjupade analyser.
Socialférvaltningen har t.ex. fatt stod for att 6ka mojligheten att rekrytera socialsekreterare
med ratt utbildning och erfarenhet. Personalavdelningen har tillsammans med chefen for
individ- och familjeomsorg diskuterat kompetenskraven kopplat till de behov som finns och
diskussioner ska dven foras med forvaltningens avdelningschefer. Personalavdelningen ar
aven behjalplig i framtagandet av nya platsannonser och kommer med nya inslag for att pa
sa satt bredda profilen med syftet att na ut till fler potentiella medarbetare.

Receptet pa en lyckad kompetensforsorjning ar enligt personalavdelningen framst en tydlig
styrning. | de fall styrning saknas eller behdver kompletteras hjalper personalavdelningen till
att bygga strukturer. Detta sker delvis via férdjupade analyser och stdd eller via de processer
som personalavdelningen tar fram. Kompetensférsorjningsprocessen ar ett exempel pa det-
ta. Ett annat stdd som ar under utveckling ar att kommunen kommer att starta en upphand-
ling av en rekryteringsmodul.

Satsningen pa kompetens- och ledarskapsutveckling ar ataganden inom ramen for att kom-
munen ska bli en "attraktiv arbetsgivare”. En viktig strategi framoéver ar att forvalta och ut-
veckla kommunens rykte och varumarke for att pa sa satt géra Haninge till en attraktiv ar-
betsgivare. En del i detta ar att arbeta aktivt med "employer branding”, vilket enligt personal-
avdelningen handlar om att starka sitt varumarke gentemot potentiella och nuvarande an-
stallda.

Varje namnd har brutit ner malet "attraktiv arbetsgivare” i strategier och ataganden vilka se-
dan féljs upp i arsredovisningarna. | de namndsspecifika strategierna framgar vilka omraden
respektive namnd tanker prioritera och atagandena visar vad de ska gora for att kommunen
ska vara/bli en attraktiv arbetsgivare. Nedan foljer nagra exempel:

Gymnasie- och vuxenutbildningsndmnden - Genomfor insatser for att 6ka personalens kom-
petens och ledarskap. Utveckling av det pedagogiska ledarskapet pa alla nivaer i
organisationen.

Aldrendgmnden - Genom att systematiskt arbeta med metodutveckling och kompetensutveck-
ling ska kvaliteten pa aldreomsorgens verksamhet och service forbattras.

Kommunstyrelsen — Fler s6kanden till flera tjanster, battre resultat i medarbetarundersok-
ningar. Ledarskap ar en prioriterad fraga.
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"Chef- och ledarskap” ar en del av det personalpolitiska programmet. Utéver de ataganden
som avilar varje medarbetare ska en chef i Haninge kommun vara en aktiv barare av kom-
munens vardegrund, mal och arbetsgivarskapet. For att detta ska lyckas kravs det bl.a. att
chefen tar ett aktivt ansvar for medarbetarnas arbetssituation och kompetensutveckling.

Haninge har en rad utbildnings- och utvecklingsinsatser som riktar sig till kommunens chefer.
Samtliga nyanstallda i Haninge kommun deltar i en kommundvergripande introduktionsdag.
Cheferna ska aven delta i en chefsintroduktion. Tva ganger per ar kommer det att anordnas
interna chefsutbildningar med olika teman som t.ex. kompetensférsdrjning och rekrytering. |
april startade kommunen ett ledarskapsutvecklingsprogram. Syftet med programmet ar att
starka cheferna i sin roll som chef och ledare. Programmet innehaller bade chefs- och ledar-
utvecklingsdelar och ar en obligatorisk del av kompetensutvecklingen for chefer med perso-
nal-, budget- och verksamhetsansvar. Samtliga chefer ska ha genomfért utbildningen inom 5
ar.

Som namnts ovan har Haninge sedan en tid inlett ett arbete med kompetensbaserad rekryte-
ring och samtliga ledningsgrupper ar utbildade i metoden. Alla rekryterade chefer har ocksa
utbildats och kompetensprofiler har utarbetats fér de stora yrkesgrupperna. Profilerna ska
utgdra verktyg for cheferna och anvandas vid nyrekryteringar och omplaceringar.

4.3 Kommentarer

Kommunen gor arliga omvarldsanalyser som berdr olika omraden, bl.a. kompetensférsorj-
ning. Slutsatserna som analysen mynnar ut i speglar sig i kommunens budget- och plane-
ringsarbete. Kommunen arbetar t.ex. med kompetensbaserad rekrytering vilket identifierades
som ett vasentligt omrade i arets analys. Personalavdelningen medverkar aven i olika nat-
verk med andra kommuner vilket ar en viktig del i omvarldsbevakningen. Omvarldsanalyser-
na och omvarldsbevakningen ger kommunen goda underlag i arbetet med att férutspa kom-
mande behov och utvecklingsomraden.

| det personalpolitiska programmet fastslas vilka strategier kommunen prioriterat inom ramen
fér kompetensforsdrjning. Kompetensférsérjningsprocessen ar en del av kommunens kom-
petensforsorjning och saledes aven en strategi for att sakra den framtida kompetensforsorj-
ningen. Kompetensforsorjningsprocessen, som ar under framarbetning, innehaller tydligt
definierade aktiviteter och torde darfor bli ett bra stod till forvaltningarna framéver.

| det arliga personalbokslutet presenteras olika typer av statistik vilket utgér underlag for
kommunens personalbehov pa kort och lang sikt. Det ar viktigt att férvaltningarna inser vikten
av att gora bade kortsiktiga och langsiktiga analyser for att verksamheten inte ska drabbas
av kompetensbrist. Att bygga upp en andamalsenlig kompetens kan ta tid varfér denna typ
av analyser och prognoser maste prioriteras internt.

| personalbokslutet framgar att antalet pensionsavgangar framférallt kommer att 6ka inom
grupper som t.ex. larare, rektorer och barnskoétare. | den arliga I6neanalysen gor respektive
férvaltning utblickar dar de presenterar sina specifika behov. Analysen visar att det finns
skillnader i behov mellan férvaltningar och yrkesgrupper. Vissa forvaltningar har generellt
svart att locka till sig nya medarbetare (t.ex. stadsbyggnadsnamnden), medan andra har
svart att rekrytera erfaren personal med speciell kompetens och erfarenhet (t.ex. social-
namnden).

Forvaltningarna ansvarar for kompetensforsorjningen inom sina verksamheter och for att
tillrackliga atgarder vidtas. Aldreforvaltningen har lyfts fram som ett bra exempel pa en for-
valtning som vidtar andamalsenliga atgarder utifran de analyser och de slutsatser som dra-
gits.
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Centraliseringen av personalresurserna ar sa pass ny att det inte gar att uttala sig om stédet
fran personalavdelningen ar tillrackligt. Det ar viktigt att det tydligt framgar vilket stéd forvalt-
ningarna behdver och pa vilket satt personalavdelningen stéttar upp pa basta satt. Vad galler
stodet till chefer sa har Haninge kommun ett utvecklat utbildningsprogram. Kurser m.m. an-
ordnas arligen med olika teman vilka utgar fran chefernas behov.

Varje namnd/férvaltning har antagit strategier och ataganden for att Haninge kommun ska bli
en attraktiv arbetsgivare. Det ar viktigt att innebdrden av "attraktiv arbetsgivare” ar tydlig for

medarbetarna och att ledorden synliggdrs i kommunen. Det ar positivt att det gors satsningar
pa "employer branding” vilken ar en atgard for att tydliggdra malet.

5 Arbete inom tva forvaltningar

5.1 Utbildningsforvaltningen
5.1.1 Nuldge®

Personal 2007 | 2008 | 2009 | 2009 (GFN)
Antal anstallda 2582 | 2431 | 2622 2211
varav mén 480 450 512
varav kvinnor 2102 | 1981 | 2224
genomsnittsalder 45,8 46,0 45,6 45,3

Skillnaden i antalet anstallda mellan ar 2008 och 2009 beror pa att den tidigare barn- och
utbildningsndmnden delades upp i tva namnder; grund- och férskolendmnden samt gymna-
sie- och vuxenutbildningsnamnden.

Forskollarare, fritidspedagoger och behdriga larare inom vissa amnen ar sarskilt svarrekryte-
rande inom utbildningsforvaltningen.

Forvaltningen har gjort en genomlysning av samtliga personalkategorier som finns represen-
terade pa forvaltningen for att fa en bild av hur manga som under den narmaste trearsperio-
den uppnar aldern 65-67 ar. Enligt analysen férespas omkring 70 medarbetare per ar ga i
pension fram tom. ar 2012. De befattningar som framst berors ar larare i de lagre arskurser-
na, forskollarare samt barnskotare. Rekryteringsbehoven férvantas l16sas utan storre svarig-
heter da efterfragan pa lediga tjanster inom Haninge kommun 6kat och det ar flera sékande
till varje tjanst.

| arsredovisningen gér namnden/férvaltningen aven en framtidsutblick. | arsredovisningen
2009 presenterar namnden/forvaltningen hur de strategiskt arbetar for att 6ka tillgangen pa
forskollarare samt vad som kravs for att arbetet aven i framtiden ska forbli framgangsrikt;

- Vidareutbildning
- Vid rekryteringar prioritera att anstélla kompetenta hégskoleutbildade personer

Andelen arsarbetare med pedagogisk hdgskoleutbildning i Haninges forskoleverksamhet var
2008-2009 ca 30 procent. Snittet i riket 2008 var ca 57 procent. Andelen arsarbetare med
pedagogisk hdgskoleutbildning i Haninges grundskolor var ar 2008 ca 79 procent jamfort
med ett snitt pa ca 88 procent for riket. | fritidshemmen ar motsvarande siffra 30 procent jam-
fort med riksnittet pa 61 procent.

% Kalla: Grund- och férskolenamndens arsredovisning 2009

13



Ell ERNST & YOUNG

Quality In Everything We Do

Utbildningsférvaltningen har fatt i uppdrag av grund- och férskolendmnden att 6ka andelen
hégskoleutbildade inom férskolan till samma niva som riksnittet samt att i ett forsta steg hoja
andelen hogskoleutbildade inom fritidshemmen till samma niva som riksgenomsnittet. Enligt
grundskolans kvalitetsredovisning 2009 bér arbetet ske genom vidareutbildning av anstallda
barnskétare samt vid nyanstallning prioritera att anstalla kompetenta hégskoleutbildade per-
soner. Enligt férvaltningschefen har dagens utbildningssystem brister vilket gor att nyutexa-
minerade larare pa bade grund- och gymnasieskolan saknar viktiga kunskaper vilket gor att
de inte lever upp till kompetenskraven.

Utover utbildning och kompetens ar det viktigt att rekrytera "ratt” personer som delar Haninge
kommuns synsatt. Metoderna for att hitta "ratt” personer kan utvecklas, enligt forvaltnings-
chefen. Idag ansvarar forskolechefer och rektorer for att rekrytera medarbetare till sina enhe-
ter. Forskolechefer, rektorer och forvaltningsledningen deltog i juni 2009 i kursen gallande
kompetensbaserad rekrytering. Det ar for tidigt att sdga om utbildningen haft effekter i forsko-
lornas och skolornas rekryteringsprocesser. Den centrala forvaltningen har dock goda erfa-
renheter av kursen. Ett flertal av cheferna inom férvaltningen deltar aven i den centrala le-
darskaputbildningen. Flertalet rektorer har aven utbildats i pedagogiskt ledarskap i enlighet
med statens krav pa rektorer.

Lénerna inom utbildningsférvaltningen (dvs. inom férskolan och skolan) ar i niva med andra
kommuner inom Sédertdrn, undantaget Stockholm som har nagot hégre I6ner.

Lasaret 2010/2011 kommer forvaltningen att starta en férdjupad utbildning utifran de mal och
varderingar som aterfinns i kommunens skolplan. Utbildningen syftar aven till att identifiera
potentiella chefer i organisationen. Namnden har aven uppdragit at forvaltningen att skapa
ett pedagogiskt centrum i vilket personalen ska kompetensutvecklas inom delarna styrdoku-
ment, Ias- och skrivutveckling, matematik och naturvetenskap samt kompetensutveckling
specifikt for férskolan. Centrumet innehéller verksamhetsspecifika delar och kommer inte att
"krocka” med de utbildningar samt det stdéd personalavdelningen erbjuder.

Utover den ordinarie medarbetarprocessen med t.ex. medarbetarsamtal foljs lararnas kom-
petens indirekt upp genom uppfdljning och kontroller av elevernas kunskaper. Resultaten ger
indikationer pa kompetensbehoven vilket saledes genererar atgarder. En sadan atgard ar
t.ex. att férvaltningen satsat resurser pa las- och skrivinlarning.

5.2.2 Styrning och strategi

Mal & strategi 2010
Det kommunévergripande malet "Haninge kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare” ar
nedbrutet i féljande namndstrategier:

Jamlikhet — varje medarbetare ska kdnna sig lika behandlade i sitt arbete, anstéllningsvillkor
och utvecklingsmdjligheter.

Ledarskap — Grund- och férskolendmnden ska ha sténdig ledarutveckling.

Medskapande — varje medarbetare ska ha en kénsla av sammanhang.

Atagandena som &r kopplande till strategierna ar att genomféra insatser for att 6ka lararka-
rens kompetens samt for att starka rektorns pedagogiska ledarskap. Strategierna féljs upp
genom styrtalen ldnestatistik, personalomsattning och frisknarvaro.

Utifran det personalpolitiska programmet har namnden/férvaltningen valt att under 2010 prio-
ritera ett fokuserat arbete kring ledarskaps- och medarbetarskapsfragorna.
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| arsredovisningen och Mal & Strategi presenteras en plan for personalarbetet. | planen
framhaller namnden att en forutsattning for att det personalpolitiska arbetet ska bli fram-
gangsrikt och ge resultat ar att kommunstyrelseférvaltningen bedriver ett fokuserat arbete
inom omraden som t.ex. kompetensforsorjning.

Omvérldsanalys

| arsredovisningen och Mal & Strategi gérs omvarlds- och invarldsanalyser. | analyserna
framgar att centraliseringen av bl.a. personalfunktionen far direkta konsekvenser for utbild-
ningsforvaltningen i och med att personalstddet minskar for deras del. Det fors ocksa ett re-
sonemang kring hur fokuseringen pa skolans kunskapsmal och férandringar i laroplaner pa-
verkar samt staller krav pa lararnas undervisning och kompetens.

Plan for strategisk kompetensférsérjning

Namnden/férvaltningen har ingen specifik plan for kompetensférsorjning. | arsredovisningen
och Mal & Strategi framgar att namnden, med utgangspunkt fran kommunens personalpoli-
tiska program, valt att prioritera ledarskaps- och medarbetarskapsfragorna.

5.2 Stadsbyggnadsforvaltningen

5.2.1 Nuldge®
Alderstruktur och kén 2009-12-31

Aldersintervall, ar | Kvinnor | Man Totalt
20-29 - 3 3
30-39 9 18 27
40-49 11 20 31
50-59 10 26 36
60-65 11 20 31

66- 1 - 1
Totalt 42 87 129

| september 2008 hade forvaltningen totalt 139 anstallda. Minskningen av tillsvidareanstallda
mellan 2008 och 2009 beror pa att tjanster inte aterbesatts nar medarbetare slutat sin an-
stallning.

Trots konjunkturen har forvaltningen svart att rekrytera vissa grupper, t.ex. plan- kart-, mat-
bygglovshandlaggare, VA- och tekniska specialister samt ingenjérer. Kommunen konkurrerar
har med den privata arbetsmarknaden och enligt forvaltningschefen ar intresset for en kom-
munal anstallning lag bland nyutexaminerade studenter. Det ar lattare att rekrytera planarki-
tekter som enligt forvaltningschefen visar ett stérre intresse for den kommunala sektorn da
lagkonjunkturen satt spar pa den privata arbetsmarknaden. Vid rekryteringar anlitar forvalt-
ningen ett rekryteringsféretag som bl.a. hjalper till att leta ratt pa potentiella medarbetare.

Antalet pensionsavgangar planar ut framover (ca 6-8 avgangar per ar). For att minska risken
fér kompetensbortfall i samband med pensioner har forvaltningen bdérjat rekrytera personer
som ska ga parallellt med medarbetare som ska ga i pension. Parallell rekrytering anvands
enbart vid planerade pensionsavgangar da uppsagningar ar svara att forutspa. Enligt forvalt-
ningschefen skulle férvaltningen bli mindre sarbar om de 6kade det totala antalet anstallda
inom forvaltningen, men det ar en ekonomisk fraga.

Enligt férvaltningschefen ar Idnerna inom stadsbyggnadsférvaltningen i paritet med |6nerna i
grannkommunerna. Stockholms stad har nagot hogre I16ner, men det ar inte specifikt for an-

® Kalla: Stadsbyggnadsforvaltningens plan for strategisk kompetensforsérjning 2010-2013
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stallda inom stadsbyggnadssektorn. Foérvaltningen spar dock att bristen pa kompetens inom
vissa grupper kommer att leda till 6kade I6nekostnader framoéver eftersom férvaltningen kon-
kurrerar med andra sédertdrnskommuner samt med néringslivet. Lonerna blir ddrmed en
viktig del i jakten pa kompetenta medarbetare.

Vid uppsagning ska narmaste chef ha ett avslutande samtal med medarbetaren. Cheferna
har till uppgift att analysera samtalen och anvanda informationen som en del i avdelningens
kvalitetsarbete. Samtalen aggregeras inte till en 6vergripande férvaltningsniva, utan informa-
tionen hanteras pa respektive avdelningen.

5.2.2 Styrning och strategi

Verksamhetsplan 2010
Stadsbyggnadsnamndens strategier for att na det av fullmaktige beslutade malet om att Han-
inge kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare ar:

Ge forutséttningar for ett gott arbetsklimat dar engagerad personal skapar fértroendefulla
relationer och respekterar alla férmaga och lika vérde.

Som ett led av ovanstaende ska namnden/férvaltningen satsa pa ledarskap och medarbetar-
skap. Strategierna ar nedbrutna i ett antal indikatorer varav en ar strategisk kompetensfor-
sorjningsplan. Till det évergripande malet och strategierna har det utarbetats ett antal ata-
ganden/resultatmal. Ett av ataganden/malen ar att alla medarbetare ska ha individuella kom-
petensutvecklingsplaner.

| verksamhetsplanen presenteras en plan for personalarbete. Infor 2010 var féljande omra-
den prioriterade:

- Att vara en attraktiv arbetsgivare med bra varumarke

- Integrera mangfalds- och arbetsmiljdarbetet i den dagliga verksamheten
- Ha en genomarbetad I6nepolitik med tydliga I6nekriterier

- Utveckla ett gott ledarskap

- Minska sjukfranvaron med 0,5 %

Utifran resultatet av 2009 ars medarbetarenkat ska forvaltningen ar 2010 framst fokusera pa
gott arbetsgivarskap och ledarskap, verksamhetens mal och uppféljning samt aterkoppling i
det dagliga arbetet samt i medarbetarsamtalen. Prioriteringarna har gjorts med stéd av ett
antal fragor som fick laga resultat i medarbetarenkaten 2009. Svaren analyseras pa forvalt-
ningsniva, men aven for respektive avdelning.

Omvérldsanalys

| verksamhetsplanen gér ndmnden/férvaltningen dven en omvarldsanalys som utgér en
grund for verksamhetens planeringsforutsattningar. Omvarldsanalysen bestar av ett antal
delar varav en ar "arbetsmarknad”. Har sker en kortfattad utblick av férvaltningens rekryte-
ringsstatus och behov. En analys av omvéarldens paverkan pa forvaltningen gérs aven i den
strategiska kompetensforsorjningsplanen.

Budget 2010

Under rubriken "planeringsforutsattningar” i budgeten gors analyser av bade omvarlden och
den egna inre organisationen. Budgeten innehaller aven en plan for personalarbete samt
strategier kopplade till kommunfullmaktige malet "Haninge kommun ska vara en attraktiv ar-
betsgivare”.

Stadsbyggnadsndmndens budgetférslag 2011 (sommarlésning)

Till midsommar varje ar skriver forvaltningen fram ett budgetférsiag till namnden. | forslaget
till 2011 framgar att namnden ska fortsatta att fokusera pa ledarskap och medarbetarskap for
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att na kommunfullmaktiges mal att "Kommunen ska vara Sveriges basta kommunala arbets-
givare”. | budgetforslaget presenteras aven en plan for personalarbete i vilken det bl.a. fast-
stalls att forvaltningen ska rekrytera i enlighet med kommunens modell ’lkompetensbaserad

rekrytering”.

Plan for strategisk kompetensférsérjning

Med utgangspunkt fran kommunens personalpolitiska program antog stadsbyggnadsnamn-
den i april 2010 en plan fér strategisk kompetensforsérjning fér aren 2010-2013*. Stadsbygg-
nadsnamnden ska under den kommande 4-arsperioden koncentrera kompetensférsorjnings-
insatserna pa fem omraden; marknadsféring av intfressanta arbetsuppagifter, kompetenspla-
nering och utveckling, chefsférsérjning, kunskapséverféring och hantering samt systematiskt
arbetsmiljbarbete (aftraktiv arbetsmiljé).

De prioriterade omradena har identifierats genom intervjuer med férvaltningens chefer och
arbetsledare. Varje avdelning ska i sina handlingsplaner beskriva hur de ska arbeta med
omradena och nar insatserna ska vara genomférda.

| planen for strategisk kompetensforsorjning gors aven en SWOT-analys i vilken namn-
dens/forvaltningens styrkor, svagheter, mojligheter och hot presenteras. En identifierad
svaghet ar att vissa specialister ar svara att rekrytera oberoende av konjunkturlaget. Tva hot
har identifierats i analysen; konkurrensen fran narliggande kommuner paverkar tillgangen till
valutbildad arbetskraft samt att &ven privata aktorer ar med och konkurrera om arbetskraften.
En av mojligheterna ar "marknadsforing av forvaltningens verksamheter”. Forvaltningschefen
menar att det finns arbete att géra inom omradet och fa insatser sker idag. En strategi for att
Oka attraktiviteten ar att marknadsfora sig pa universitet och hégskolor.

Det ar inte faststallt hur planen ska féljas upp och utvarderas, men den ska rapporteras for
namnden en gang per ar. | nuvarande plan gors det en kortare avstamning gentemot den
tidigare kompetensférsérjningsplanen®.

5.3 Kommentar

Bade utbildningsforvaltningen och stadsbyggnadsférvaltningen har svarigheter att rekrytera
vissa kompetenser. Utbildningsférvaltningen redogor i sin kvalitetsredovisning for vilka atgar-
der som ska genomfdras for att 6ka forvaltningens kompetens. Det ar vasentligt att namn-
den/férvaltningen vidtar tillrackliga atgarder for att 6ka andelen utbildad personal. Stads-
byggnadsférvaltningen kan gora fler atgarder och insatser for att 6ka maojligheten att rekryte-
ra de kompetenser som det finns ett identifierat behov av. Fdrvaltningen bdér bl.a. géra rikta-
de insatser gentemot universitet och hégskolor for att marknadsféra sig gentemot nyutexa-
minerade studenter med ratt kompetens. Forvaltningen kan dven medverka pa arbetsmark-
nadsdagar m.m. som riktar sig mot de aktuella yrkesgrupperna. Stadsbyggnadsférvaltningen
har skapat en struktur for att ta tillvara kompetens inom vissa avdelningar da anstallda gar i
pension, vilket &r en positiv atgard.

Nar personal slutar bor narmaste chef ha ett avslutande samtal med medarbetaren. Detta
sker idag inom stadsbyggnadsforvaltningen. Det &r dock vasentligt att informationen som
framkommer i samtalet tas tillvara i det kommande utvecklingsarbetet. Det bér med andra
ord finnas rutiner som tillférsakrar att informationen sammanstalls i ett dokument som sedan
anvands i utvecklingsarbetet.

4 Forvaltningen har haft en kompetensforsérjningsplan sedan 1997.
® Den féregaende kompetensforsorjningsplanen gallde fér miljo- och stadsbyggnadsfdrvaltningen
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Utifran det personalpolitiska programmet ska namnder/styrelser i samband med budgetarbe-
tet besluta om vilka prioriteringar som ska goéras utifran programmets strategier. Stadsbygg-
nadsforvaltningens prioriteringar presenteras i planen for strategisk kompetensforsorjning.
Planen kan utvecklas ytterligare for att fa en tydligare koppling till det personalpolitiska pro-
grammets strategier och hur dessa ska avspegla sig inom stadsbyggnadsforvaltningens olika
verksamheter. Utbildningsforvaltningen har i Mal & Strategi 2010 valt att prioritera ledar-
skaps- och medarbetarskapsfragorna. Forvaltningen har ingen specifik kompetensforsorj-
ningsplan, men det finns heller inget krav pa att en sadan ska finnas. Dock skulle en kompe-
tensforsorjningsplan tydliggora hur forvaltningen avser att arbeta for att na en 6kad kompe-
tensforsorjning samt vilka atgarder som planeras inom ramen for det personalpolitiska pro-
grammet.

De bada forvaltningarna bedriver ett framatsyftande arbete vilket innebar att de har kunskap
och insyn i verksamheternas kompetensbehov. Utifran behoven ar det viktigt att forvaltning-
arna satter upp tydliga atgarder och aktiviteter.

Stockholm den 8 september 2010

Helena Bengtsson
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BILAGA - Sammanfattning av personalstatistiken 2009

Antal anstallda

Tillsvidare 4370
Visstid 434
Totalt 4804

Antal arsarbetare

Tillsvidare och viss-

tid 4470
Medelalder

Samtliga 45,3
Kvinnor 452
Man 454

Heltid/deltid, samtliga

Heltid 76,7%
Deltid 23,3%
Sjukfranvaro

Samtliga 7.7%
Kvinnor 8,4%
Man 4,8%

Personalomsattning

Totalt tillsvidare 6,8%

Kaélla: Personalstatistik 2009, Haninge kommun
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