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Sammanfattande bedodmning och rekommendationer

EY har pa& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna granskat kommunens arbete med
kompetensférsorjning. Syftet har varit att analysera och bedéma om strategier, processer
och rutiner for att sékerstalla kommunens behov av kompetens ar andamalsenliga. Gransk-
ningen ar kommundvergripande med fokus pa individ- och familjeomsorg, utbildning och
stadsbyggnad.

Haninge kommun har, liksom flertalet kommuner, svarigheter att knyta den kompetens som
fordras pa kort och lang sikt till kommunen. Samtliga granskade verksamheter vittnar om re-
kryteringssvarigheter som i olika grad paverkar deras effektivitet, kvalitet eller langsiktighet.
Det finns inte ndgon samlad prognos 6ver hur omfattande kommunens rekryteringsbehov
kommer att vara de narmaste aren och inom vilka personalgrupper. Personalavdelningen
planerar att utarbeta metoder for att stotta verksamheterna i sitt analysarbete men gemen-
samma former finns inte idag.

Kommunfullm&ktiges personalpolitiska vision &r att Haninge ska vara Sveriges basta kom-
munala arbetsgivare. | det personalpolitiska programmet finns ett antal strategier for att na
upp till visionen. Merparten av arbetet med kompetensférsorjning bedrivs pa forvaltningsniva.
Strategierna ar i varierande grad integrerade i forvaltningarnas arbete men kopplas vanligen
inte till langsiktiga mal och planer. Kommungemensamma rutiner och arbetsformer finns for
bland annat medarbetarsamtal, I6neséattning och kompetensbaserad rekrytering. Rekryte-
ringsprocessen har nyligen starkts genom ett IT-stéd som ger béattre systematik och okar
mojligheterna till uppféljning och analys.

Arbetet praglas av att namnderna har valt olika strategier for att na fullméktiges mal. Social-
namndens strategi ar att arbeta med resultatbaserat och motiverande ledarskap samt delakt-
igt och resultatinriktat medarbetarskap. Inom socialférvaltningen konstaterar vi att det inom
delar av verksamheten pagar arbete for att pa olika satt se 6ver organisationen, forbattra in-
troduktionsprocesserna och ompréva mentorskapsstrukturen for att skapa ett narmare ledar-
skap och ge battre stod till mindre erfarna medarbetare. Inom utférarenheterna sker arbete
kring medarbetarskap, yrkesroll och varderingar i relation till medarbetare och brukare. Arbe-
tet sker inte samlat utan avdelningsvis efter behov och formaga.

Stadsbyggnadsnamndens strategi ar att ha attraktiva arbetsplatser och god arbetsmiljé med
mojlighet till delaktighet och utveckling. Stadsbyggnadsforvaltningen har genomfért ett arbete
dar alla medarbetare har varit med och kartlagt vilka faktorer som far dem att trivas pa ar-
betsplatserna. Syftet har varit att ta fram underlag for att framdver kunna starka och fram-
hava det som fungerat bra, bade for att behalla medarbetare och for att kunna attrahera nya
medarbetare.

De bada utbildningsnamnderna har som strategi att uppna god fysisk och psykosocial ar-
betsmiljo. Utbildningsforvaltningen har rutiner for att arbeta langsiktigt med hojd kunskaps-
niva och 6kad likvardighet, systematiskt kvalitetsarbete och systematiskt arbetsmiljoarbete.
Nu pagar utveckling for att for starka det lokala ledarskapet sa att rektorerna i sin tur har
kompetens att vara forandringsledare pa sina arbetsplatser.

Ett svagt varumarke upplevs vara ett hinder i arbetet. En nyligen inrattad kommunikationsav-
delning forvantas fylla en viktig roll i att etablera ett tydligt arbetsgivarvarumarke for kommu-
nen och gora det lattare att na ut till potentiella nya medarbetare pa ett langsiktigt och enhet-
ligt satt. Har bor kommunstyrelsen och ndmnderna sarskilt tillse att arbetet sker strategiskt
och forankrat inom respektive férvaltning for att sékerstalla en samlad bild av kommunen
som arbetsgivare.



Flera av de centrala aktiviteter som granskningen belyser ar pa planeringsstadiet eller ge-
nomfors for forsta gdngen och mycket arbete aterstar for att skapa systematik och langsik-
tiga processer. Det saknas i stor utstrackning rutiner for att utvardera effekten av bade strate-
gier och insatser. Var bedémning &r att kommunstyrelsen bor verka for ett samlat grepp om
andamalsenliga former for utvardering for att sakerstalla att kommunens resurser anvands
pa ett bra séatt och ger genomslag i kompetensforsorjningsarbetet.

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen rekommenderar vi granskade namn-
der att:

Sakerstalla kommungemensamma former fér behovsanalys, i syfte att mojliggéra
prioritering och planering av utvecklingsinsatser nar det géller kompetensforsorj-
ningen.

Sakerstalla att kommunens personalpolitiska strategier inom samtliga verksam-
heter kopplas till ett systematiskt arbete, som omfattar behovsanalys, mal, plane-
ring och uppfdljning.

Sakerstalla implementering av en gemensam strategi for utveckling av arbetsgi-
varvarumarket.

Sakerstalla metoder for &ndamalsenliga och tydliga utvarderingar av strategier
och genomférda insatser.



1. Inledning

1.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning &r ett samlingsbegrepp for personalférsérjning och kompetensutveckl-
ing. Tillgangen till ratt kompetens ar en strategisk fraga for kommunen, da den paverkar moj-
ligheten att leva upp till givna uppdrag och de krav som stélls enligt lagstiftning for de olika
verksamheter som bedrivs inom av kommunen.

Kommunfullmaktiges mal &r att "Haninge kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare”. Kom-
munen behdver attrahera och behalla ledare och medarbetare som kan utveckla en service-
inriktad kultur genom ett tydligt ledarskap och interna utvecklingsmojligheter. Vidare &r en
andamalsenlig och strategisk kompetensforsorjning en forutsattning for kommunens fortsatta
expansion. Pensionsavgangar samt en allt storre konkurrens om kompetent arbetskraft gor
att atgarder for en effektiv personalforsorjning ar av kritisk betydelse for Haninge kommun.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen &r att analysera och bedéma om de strategier, processer och ruti-
ner som kommunen anvander for att sdkerstélla kommunens behov av kompetens ar anda-
malsenliga.

Foljande fragor besvaras:

Vilka mal har kommunen for sitt strategiska arbete med kompetensforsorjning?
Vilka underlag har kommunstyrelsen och berérda namnder for att beddma behovet av
personal/kompetens, pa kort och lang sikt?

Finns aktuella och andamalsenliga kartlaggningar, statistik, riskanalyser, prognoser,
och planer som sttd foér det operativa arbetet?

Vilka strategier tillampas for att vara en attraktiv arbetsgivare?

Vilka strategier tillampas for att behalla medarbetare?

Vilka strategier tillampas for att tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa
basta satt?

Vilka strategier tillampas for att sanka sjukfranvaron och 6ka frisknarvaron?

Hur foljs utfall av strategier och aktiviteter upp? Ger arbetet dnskade resultat?

Ar de resurser som kommunen forfogar 6ver tillrackliga for att vara framgangsrika i
arbetet med kompetensforsorjning?

1.3. Revisionskriterier

Kommunfullmaktiges flerarsplan med budget 2016-2018
Namndernas respektive verksamhetsplaner med budget 2016-2018
Personalpolitiskt program och 6vriga relevanta styrande dokument
Prognoser fran SKL, SCB m.fl

1.4. Granskade namnder

Granskningen ror kommunstyrelsen, gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden, grund- och
férskolendmnden, socialnamnden samt stadsbyggnadsnamnden. Granskningen avgransas
till grundskola, gymnasieskola och vuxenutbildning, individ- och familjeomsorg samt stads-
byggnad.



1.5. Metod

Granskningen bygger pa intervjuer och dokumentstudier. Intervjuade ar kommunstyrelsens
ordférande, HR-direktor, HR-specialist, forvaltningschef for utbildningsforvaltningen, grund-
skolechef, gymnasie- och vuxenutbildningschef, forvaltningschef for stadsbyggnadsforvalt-
ningen, HR-partner for socialférvaltningen, avdelningschefer for barn- och unga samt vux-
enavdelningen inom socialforvaltningen, enhetschefer for sarskilt boende LSS och personlig
assistans.

Rapporten ar sakgranskad av intervjuade, vilket innebar att de fakta som rapporten hanvisar
till &r kvalitetssékrade av de som granskats. Slutsatserna och revisionsbedémningarna an-
svarar EY for.

2. Kommunens styrning

2.1. Vardegrund

All verksamhet som bedrivs i Haninge kommun ska vila pa den vardegrund som faststallts av
kommunfullméaktige. Haninge kommuns véardegrund &r att:

e Verksamheten praglas av langsiktigt hallbar utveckling med fokus pa manniska och
samhélle.

e Standigt arbeta for medborgarna samt forbattra och utveckla verksamheten utifran
uppdraget med ansvar for helheten.

e Bemota vara medborgare med professionalitet och respekt.

e Varna om kommunens resurser pa ett ansvarsfullt och langsiktigt hallbart satt dar
medarbetaren utgor var viktigaste tillgang.

2.2. Personalpolitiskt program

Det personalpolitiska programmet antogs av kommunfullmaktige i december 2009. Det per-
sonalpolitiska programmet utgar fran kommunens vardegrund. | programmet framgar att
kommunen har en personalpolitisk vision som personalpolitiken ska utga fran: Haninge &ar
Sveriges basta kommunala arbetsgivare och bedriver Sveriges basta kommunala verksam-
heter.

For att na visionen ska personalpolitiken fokusera pa foljande strategiomraden:

Ett meningsfullt och resultatinriktat arbete med en god arbetsmilj6
Medarbetarskap

Chef- och ledarskap

Kompetensforsoérjning

L6n och utveckling

For vart och ett av omradena beskriver programmet narmare vad omradet innebar, hur det
ska sékerstallas och vad det innebar fér medarbetare och chefer.

| programmet framgar att utvardering av det personalpolitiska programmet ska ske senast ef-
ter tre ar. Kommunstyrelsens ordférande beskriver att en avstamning av programmets aktua-
litet genomfordes i slutet av foregaende mandatperiod men att det da inte bedomdes rele-
vant att narmare utvardera eller revidera programmet. Diskussioner har forekommit om att
aterigen aktualitetspréova programmet.



2.3. Mal och budget 2016-2017

Ett av kommunfullmaktiges malomraden ar att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare.
I mal och budget fér 2016-2017 anges att kommunen behéver attrahera och behalla ledare
och medarbetare som kan utveckla en serviceinriktad kultur genom ett tydligt ledarskap och
interna utvecklingsmdijligheter.

Kommunfullméktige har satt upp malvarden for 2018 for tva indikatorer och angett att ytterli-
gare en indikator ska tas fram under 2016. Indikatorerna féljs upp arsvis.

Indikator 2014 2015 2016 2017 2018 Malvarde
Hallbart medarbetarindex 78,2 78,5 83,0

(HME)

Sjukfranvaro (%) 7,0 7,6 5,0
Frisknarvaro (definition och

malvarde tas fram under 2016)

Ett sarskilt uppdrag i arets mal- och budget berér kompetensforsorjningen: grund- och for-
skolenamnden ges i uppdrag att utreda hur lararnas tid med eleverna kan dka i motsvarande
grad som deras administrationsbérda kan minska genom inférande av lararsekreterare.

2.4. Namndernas styrning
Namnderna har antagit egna strategier och indikatorer for malet attraktiv arbetsgivare.

Socialndmndens strategier ar att ledarskapet ar resultatbaserat och motiverande samt att
medarbetarskapet ar delaktigt och resultatinriktat. Indikatorer &ar hallbart medarbetarindex,
sjukfranvaro och frisknarvaro samt psykosocial skyddsrond delomrade "mal och uppgift”.

Stadsbyggnadsnamndens strategi ar att erbjuda en attraktiv arbetsplats. Stadsbyggnadsfoér-
valtningens atagande ar att erbjuda en god arbetsmiljo med majlighet till delaktighet och ut-
veckling. Mal och indikatorer &r hallbart medarbetarindex och sjukfranvaro.

Grund- och forskolenamndens och gymnasie- och vuxenutbildningsnamndens gemensamma
strategi ar att uppna god fysisk och psykosocial arbetsmiljo. Indikatorer ar hallbart medarbe-
tarindex, sjukfranvaro och frisknarvaro.

2.5. Ansvarsfordelning och personalfunktioner

Kommunstyrelsen & kommunens centrala personalorgan och har hand om fragor som ror
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare, bland annat att
traffa kollektivavtal, forma kommunens 6vergripande lI6nepolicy samt besluta om policies och
riktlinjer.

Kommunstyrelsen &ar personal- och anstaliningsmyndighet for kommundirektdr, forvaltnings-
chefer samt medarbetare inom kommunstyrelseférvaltningen. Namnderna &r personalmyn-
dighet for medarbetare inom sina respektive férvaltningar, med undantag av foérvaltningsche-
fen. Varje personalmyndighet ansvarar for att verksamheten drivs i enlighet med arbetsmiljo-
lagen och gallande foéreskrifter for arbetsmiljon.

Kommunen har en personalavdelning inom kommunstyrelseférvaltningen. Enheten bestar av
16 medarbetare som stodjer kommunledning och kommunens chefer i HR-frgor. Flera av
medarbetarna fungerar som HR-partners eller HR-konsulter och arbetar 70 % av sin tid med
verksamhetsspecifikt forvaltningsstdd. Forvaltningarna har inte egna HR-funktioner.



3. Kartlaggning och analys

3.1. Kompetensforsorjningsprognos

Kommunen foljer I6pande upp personalnyckeltal dver till exempel omsattning och sjukfran-
varo. Det finns inga sammanstallda prognoser 6ver vilket behov av kompetens kommunen
har de narmaste aren, pa kommun- eller forvaltningsniva, eller vilka utmaningar kommunen
star infor. Personalavdelningen arbetar for att hitta nya former fér analys som ar till nytta for
verksamheterna. Personaldirektéren och den intervjuade HR-specialisten beskriver att det ar
svart att bedéma marknadslaget pa langre sikt.

De granskade forvaltningarna vittnar om att det till specifika funktioner finns svarigheter att
rekrytera, ibland med langvariga vakanser eller nédvandiga organisationsférandringar som
foljd. | samband med den arliga I6nedversynen diskuterar kommundirektorens ledningsgrupp
vilka kompetensbehov som finns i respektive verksamhet och om det finns skél att gora sér-
skilda lIénesatsningar mot nagon yrkesgrupp. Personaldirektdren beskriver att under 2016
var forsta aret som samtliga forvaltningar framforde behov av prioriterade satsningar.

Inom socialférvaltningens bestallaravdelningar ar det en stor utmaning att rekrytera socio-

nomer for myndighetsutdvning. Manga tjanster varit vakanta under langre tid. Forvaltningen
lyckas rekrytera men omsattningen ar sa hog att enheterna inte hinner bli fulltaliga. Inom ut-
foraravdelningarna ar utmaningen istallet att sdkra personalens kompetens och delaktighet.

Inom stadsbyggnadsforvaltningen formedlas bilden av att situationen varit turbulent under
2015 men att personalbehoven i dagslaget ar under kontroll. Vissa specialistfunktioner ar
svara att rekrytera och det ar svart att hitta bra chefer. Forvaltningen har genomgatt flera or-
ganisatoriska forandringar under aret.

Inom utbildningsforvaltningen finns det generella svarigheter att rekrytera behdriga grund-
skollarare. Inom gymnasieskolan och vuxenutbildningen &r bristen mindre pataglig men inom
vissa amnesomraden ar rekryteringsproblemen stora. For yrkeslarare finns andra behorig-
hetskrav och konkurrensen ar stor mot andra sektorer dar lonerna ofta &r hogre, sarskilt inom
den tekniska sektorn.

3.2. Personalnyckeltal

Vid utgangen av september 2016 hade kommunen 4237 tillsvidareanstéllda och 2088 med-

arbetare med tidsbegransade anstéliningar. Nedan visas kommunens samlade personalom-
sattning. Omséattning avser antalet avgangar delat med medel antal anstéllda. Avgangar om-
fattar medarbetare som lamnar kommunen, medarbetare som byter tjanst internt samt med-
arbetare som gar i pension.

Personalomsattning Sept 14-Aug 15 Sept 15-Aug 16
Haninge kommun 12,7 % 15,1 %
Kommunstyrelsefdrvaltningen 11,9 % 13,1 %
Aldreforvaltningen 9,5 % ‘ 10,8 %
Utbildningsforvaltningen 135% 15,5 %
Kultur- och fritidsforvaltningen 14,9 % | 12,5 %
Stadsbyggnadsfdrvaltningen 11,1 % 19,2 %
Socialférvaltningen 13,0 % | 17,8 %

Under perioden september 2014 till augusti 2015 utgjorde pensionsavgangar 22,5 % av de
totala avgadngarna men bara 14 % under samma period 2015-2016. Socialférvaltningen och
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stadsbyggnadsforvaltningen har haft ovanligt hog omsattning det senaste aret. Detta redo-
gors for narmare under avsnitten om respektive férvaltning.

Okande sjukfranvaro ar en annan utmaning som paverkar kompetensforsorjningen eftersom
det 6kar behovet av korttidsbemanning i de verksamheter dar full bemanning krévs. Den obli-
gatoriska sjukfranvaroredovisningen visar att sjukfranvaron i Haninge ar hog jamfért med 6v-
riga lanet. Den genomsnittliga sjukfranvaron for kommunanstallda i Stockholms lan var 7,2 %
2015 jamfort med 7,6 % i Haninge.

Sjukfranvaro i Stockholms lan

2014 2015 2014 2015 2014 2015
Botkyrka 6,5 7,51 | Nykvarn 7.9 8,01 Tyreso 6,4 761
Danderyd 5,5 6,0 1 | Nyndshamn 7,6 8,61 Taby 4,7 5317
Ekero 55 6,37 | Salem 7,3 7,771 Upplands-Bro 6,0 6,81
Haninge 7,0 7,6 1 | Sigtuna 8,4 84 — Upplands 6,0 -

Vasby

Huddinge 7,6 8,41 | Sollentuna 51 581 Vallentuna 6,1 7,11
Jarfalla 5,8 6,37 | Solna 55 6,21 Vaxholm 6,7 7,41
Lidingd 6,4 6,7 1 | Stockholm 6,6 7,31 Varmdo 8,0 851
Nacka 5,1 5,6 1 | Sodertalje 7,6 8,21 Osteraker 6,2 7,01
Norrtélje 6,4 6,6 1 | Sundbyberg 5,1 561 Totalt 6,5 7,21

Aktuella sjukfranvarotal till och med september 2016 uppdelat per férvaltning presenteras i
avsnittet om arbete med sjukfranvaro och frisknarvaro (kapitel 6).

3.3. Hallbart medarbetarengagemang

Kommunen gor arligen en medarbetarenkéat baserad pa SKL:s index hallbart medarbetaren-
gagemang. Enkaten bestar av nio fragor inom omradena motivation, ledarskap och styrning.
Nedan visas resultatet i de senaste arens undersokningar.

2013 2014 2015
Motivationsindex 80 80 80
Ledarskapsindex 76 76 76
Styrningsindex 80 79 79
HME total for kommunen 78 78 79
Totalindex Stockholms lan 79 79 79
Totalindex alla kommuner 78 78 78

Enkaten har visat sma variationer i resultat fran ar till ar. Haninges resultat avviker bara mar-
ginellt fran genomsnittet, omvaxlande till det battre och till det samre. SKL sammanstaller
och jamfor resultaten ocksa pa verksamhetsniva, och aven dar ar avvikelserna sma. Storsta
skillnaden finns inom grundskola, dar Haninge har totalindex 77 mot det genomsnittliga 79
samt inom aldreomsorg dar Haninges totalindex ar 77 mot genomsnittliga 75.

Haninge genomfor inte nagon ytterligare medarbetarenkét utdver de nio HME-frdgorna.

Kommunstyrelsens ordférande beskriver en ambition om att ge arbetsplatserna utrymme att
utveckla sig sjalva pa sina egna villkor. Uppféljiningen av hallbart medarbetarengagemang
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bidrar primart med en mdjlighet att dver tid félja och jamféra kommunens dvergripande ut-
veckling. Nar det galler i vilken grad resultaten anvands inom kommunen upplever intervju-
personerna fran personalavdelningen att det varierar utifran chefernas eget intresse. Ingen
kommunovergripande uppfoljning gors av om eller hur enheterna arbetar med resultaten.

4. Kommungemensamma strategier for kompetensforsorjning

Kommunfullmaktiges 6vergripande mal ar att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare.

Intervjupersonerna fran saval personalavdelningen som forvaltningarna beskriver att ett ge-
nomgéaende problem ar att kommunen har ett svagt varumarke, bade som ort och som ar-
betsgivare. Under sommaren har det bildats en ny kommunikationsavdelning som bland an-
nat kommer att arbeta strategiskt med kommunikationen av kommunens arbetsgivarerbju-
dande. Kommunikationsansvaret har tidigare vilat pa varje enskild férvaltning och det har
saknats Gvergripande strategier. Intervjupersonerna uttrycker férhoppningar om ett mer en-
hetligt arbetsgivarerbjudande som bade kan kommuniceras utat och som kan skapa storre
samhorighet mellan kommunens olika verksamheter.

Personalférmaner i form av friskvardscheckar, flexibel arbetstid, arsarbetstid och semester-
vaxling beskrivs som en strategi for att vara en attraktiv arbetsgivare for bade blivande och
befintliga medarbetare. Personalféreningen PIK omnamns av flera intervjupersoner som en
viktig kalla till social gemenskap och forvaltningsoverskridande méten. Féreningen genomfoér
friskvardsaktiviteter men arrangerar ocksa gemensamma fester, guidade visningar inom
konst och kultur, besok pa teater och idrottsevenemang och andra aktiviteter. Foreningen
valkomnar aven pensionerade medarbetare.

Kommunen erbjuder mojlighet till minskad arbetstid for aldre anstallda, i syfte att behalla dem
och deras yrkeskompetens och ge forutsattningar for fler att arbeta till 67 ar. Utgangspunkten
ar det som kallas 80-90-100-modellen, dar en medarbetare har méjlighet att arbeta 80 % av
heltid till Ibn motsvarande 90 % av heltid och pensionsinsattning motsvarande 100 %. Kom-
munen har utvecklat modellen med flera olika alternativa upplagg beroende pa alder. | dags-
laget nyttjar cirka 70 medarbetare erbjudandet.

Ett nytt stodverktyg for rekryteringsprocessen implementerades i maj 2016. Systemet under-
lattar rekryteringsprocessen for chefer bade administrativt och genom stod i att skriva annon-
ser. Genom verktyget far cheferna ocksa hjalp att gora rekryteringen mer kompetensbase-
rad, i linje med det personalpolitiska programmet. Den intervjuade HR-specialisten beskriver
att systemet kommer att ge béattre systematik i arbetet. Systemet innehaller ocksa battre ana-
lysverktyg nar det galler uppfoljning av rekryteringsprocessen och kan till exempel anvéndas
for att ta fram statistik 6ver vilka rekryteringskanaler som ger storst genomslag. Systemet har
vid tidpunkten fér granskningen inte hunnit anvandas i alla verksamheter men uppges ha fatt
ett positivt mottagande bland de chefer som hunnit prova.

Det personalpolitiska programmet séger att goda insatser ska belonas utifran prestation och
faktiskt resultat. Lonen ar resultatbaserad istallet for positionsbaserad, utifran tva kriterier:
uppnadda resultat i relation till uppsatta mal samt bidrag till verksamhetsutveckling. Kriteri-
erna foljs upp i medarbetarnas resultatsamtal. Inom bade utbildningsforvaltningen och social-
forvaltningen beskriver cheferna en stor utmaning i att halla nere lonestegringar. Brist pa per-
sonal har lett till hoga lIéneansprak. Det finns en hog medvetenhet bland nyutexaminerade
larare och socionomer om vilka Iénenivaer som har erbjudits i olika kommuner. Det finns en
risk att 2017 ars lonerevision blir en utmaning for kommunen. Inom stadsbyggnadsforvalt-
ningen uppges kommunen ha svart att konkurrera I6nemassigt med konkurrerande arbetsgi-
vare inom den privata sektorn.



Pa uppdrag av kommunstyrelsen har det sedan hosten 2015 pagatt ett arbete med att utreda
mojligheterna till heltidsarbete for alla medarbetare som énskar. Kommunstyrelseforvalt-
ningen har, i samarbete med 6vriga forvaltningar och med hérande av Kommunal beslutat att
rekommendera att erbjudande om heltid ska ges till yrkesgrupperna fritidsledare, stodassi-
stenter, underskoterskor och vardbitraden samt att andra yrkesgrupper ska utredas vidare.
Kostnaderna forvantas uppga till 6,5 miljoner kronor per ar men forvantas leda till ett mindre
nyttiande av timavlonade samt mer- och dvertid. Fragan lyftes till kommunfullmaktige under
september 2016 men aterremitterades med motiveringen att ytterligare beslutsunderlag for
att beddma de ekonomiska och organisatoriska konsekvenserna behdvs.

For nyanstéllda arrangeras en kommunovergripande introduktionsdag. | 6vrigt hanteras kom-
petensutveckling och introduktion i regel pa forvaltningsniva. Undantaget &r vissa interna ut-
bildningar som arrangeras av avdelningar inom kommunstyrelseférvaltningen och som riktar
sig till chefer i andra forvaltningar. Personalavdelningen arrangerar till exempel kurser inom
HR-omradet. Personalavdelningen arrangerar ocksa tematréaffar i aktuella @amnen och har hit-
tills berort fragor som arbetsratt, I1onerdrelse och arbetsmiljoforeskrifter. Framdver planeras
chefsutbildningar for att forbattra kvaliteten och innehallet i kommunens arbetsplatstraffar.

Kommunen hade tidigare ett centralt ledarutvecklingsprogram. Programmet ersattes vid ars-
skiftet av ett grundutbud av kurser for nya chefer som kompletteras av skraddarsydda ut-
vecklingsinsatser pa individ- och ledningsgruppsniva. Ledarutvecklingen genomfors av ett
upphandlat konsultféretag. For forvaltningscheferna nyttjar kommunen ocksa mer speciali-
serade externa ledarutvecklingsprogram. Orsaken till férandringen ar, enligt intervjuperso-
nerna fran personalavdelningen, att det var svart att mata konkreta effekter av det egna le-
darutvecklingsprogrammet.

5. Forvaltningarnas strategier for kompetensforsorjning

5.1. Socialférvaltningen

Bestallarverksamheterna

Inom socialférvaltningens bestallaravdelningar ar det en stor utmaning att rekrytera socio-
nomer for myndighetsutdvande tjanster. Inom avdelningen for barn och unga har 11 av 75
tjanster varit vakanta under langre tid. Aven inom vuxenavdelningen férekommer langvarigt
vakanta tjanster, sarskilt inom enheten for forsorjningsstdd. Avdelningscheferna beskriver att
de lyckas rekrytera till tjansterna men att omsattningen ar sa hog att andra medarbetare hin-
ner sluta eller bli férdldralediga innan enheterna blir fulltaliga.

Att rekrytera chefer ar ocksa en utmaning. Senast en chefstjanst utlystes inkom bara fem so6-
kande. Det finns idéer om att utveckla formerna for intern utbildning av chefer med stod fran
HR-avdelningen men nagot konkret arbete har annu inte tagit form. Ambitionen ar att skrad-
darsy verksamhetsnara utvecklingsinsatser for bade individer och grupper.

Under 2015 var omséttningen ovanligt hdg inom avdelningen for barn och unga. | samband
med det skedde ett dialogarbete mellan medarbetare, fackombud, HR-avdelning och chefer
for att identifiera viktiga arbetsmiljofaktorer som far medarbetare att vilja stanna kvar. Priori-
terade omraden var:

Lon

Flextid

Friskvard

Mojlighet att jobba hemifran
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De identifierade punkterna har tagits med i fortsatta diskussioner pa arbetsplatstraffar och i
ledningsgruppen.

For att attrahera nya medarbetare deltar forvaltningen i rekryteringsméassor, karriarmassor
och i tidningar riktade mot socionomstudenter. Det finns ett samarbete med Ersta Skondal
Hogskola om mottagande av praktikanter fran socionomutbildningen. Avdelningen fér barn
och unga har pa prov infort rekryteringsbonus till medarbetare som bidrar till att forvaltningen
kan anstalla en ny socialsekreterare.

Introduktion av nya medarbetare sker pa avdelnings- eller enhetsniva. Checklistor finns till-
gangliga som stdd men det saknas en gemensam struktur. Det pagar just nu ett internt pro-
jekt dar projektledarna intervjuar alla enhetschefer for att synliggora forbattringsomraden.
Forsok till en forvaltningsgemensam introduktion har inférts under 2016. Inom avdelningen
for barn och unga finns ett mentorskapssystem dar nyanstallda far en mentor fran en annan
enhet. Syftet har varit att mentorn ska ge stéd i professionen snarare an i konkret arende-
handledning. Uppdraget har dock varit otydligt och kommer att ses 6ver under aret.

En organisationsforandring pagar inom avdelningen fér barn och unga for att varje enhet ska
ha fler gruppledare. Enhetscheferna far ett tydligare ansvar for personalfragor och arbets-
miljo medan gruppledarna avlastar genom att fungera som arbetsledare och handledare i
arendeberedningen. Syftet ar att skapa ett narmare ledarskap och battre stdd for nya medar-
betare. Det ger ocksa battre mojligheter till intern utveckling for erfarna medarbetare.

Utgangspunkten for att utveckla medarbetarnas kompetens ar i resultat- och malsamtalen
med halvarsvis uppféljning, samt i vardagssamtal mellan chefer, gruppledare och medarbe-
tare. Intervjupersonerna beskriver att det inte har funnits nagon brist pa resurser till kompe-
tensutveckling tack vare riktade statliga medel. Utmaningen har varit att prioritera och fa
kompetensutvecklingsinsatserna att fungera tidsmassigt med den dagliga verksamheten. Av-
delning barn och unga har nyligen tagit fram en introduktionsplan och kompetensutvecklings-
plan som beskriver vilka utbildningsomraden som ar prioriterade for nyanstallda, for enhet-
erna och for avdelningen som helhet samt for anstéllda med sérskilda funktioner, till exempel
gruppledare och praktikanthandledare. Planen omfattar bade grundlaggande introduktion,
fordjupning och specialisering. Ambitionen ar att planen ska hjalpa cheferna att prioritera och
planera kompetensutveckling pa langre sikt.

Utforarverksamheterna

Socialférvaltningens utféraravdelningar omfattar en stor bredd av olika verksamheter. |
denna granskning har enhetschefer for sarskilt boende LSS och personlig assistans intervju-
ats. Forutsattningar och utmaningar pa detta omrade ar forhallandevis specifika och kan vara
svara att generalisera till 6vriga enheter.

Inom sarskilt boende LSS &r den dvergripande utmaningen att varje boende kan omfatta
manga olika behov under samma tak, vilket stéller hoga krav pa personalens kompetens och
sammansattning. Inom personlig assistans ar det istéllet en utmaning att enheten inte langre
har samma resurser fér kompetensutveckling som tidigare har funnits, men med samma for-
vantningar om att halla hog kvalitet. Forutsattningarna mellan de tva enheterna ar mycket
olika. Inom personlig assistans har kunden stort inflytande 6ver rekryteringen av medarbe-
tare. Medarbetarna spenderar dartill merparten av sin tid hos kund vilket gor det svart att
skapa en kénsla av delaktighet och gemenskap mellan medarbetarna. Inom sarskilda boen-
den kan kommunen stélla strikta utbildningskrav, medarbetarna arbetar i grupp och har nara
kontakt med varandra och med arbetsledarna.

Mojligheterna att attrahera personal beskrivs som goda. Kommunen har vard- och omsorgs-
utbildningar bade inom Fredrika Bremer och pa CentrumVux. Elever och studenter gor ofta
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praktik i kommunens verksamheter och duktiga studenter erbjuds sommarjobb, vilket ofta le-
der vidare till mer varaktiga anstallningar. Inom personlig assistans observerades en minsk-
ning i antalet ansokningar till utlysta jobb under sommaren 2016. Enhetschefen beskriver att
det inte har inneburit ndgra svarigheter for verksamheten, men att de ar observanta pa for-
andringen eftersom kommunen tidigare inte haft rekryteringssvarigheter.

Enheten for personlig assistans har introduktionsprogrammet BETTY, "bemotande, etik, tole-
rans, yrkesroll”, som utarbetats av kunder, medarbetare och chefer i samverkan. Program-
met beskriver medarbetarnas introduktion med narmaste chef och pa arbetsplatsen samt ett
utbildningsblock som omfattar bland annat lagar, systematiskt kvalitetsarbete, avvikelser och
dokumentation. Utbildningar ager vanligen rum i samband med arbetsplatstraffar.

Mal- och resultatsamtalen beskrivs som en viktig grund i arbetet med att behalla och utveckla
personal, inte minst som en form for att félja upp behov och 6nskemal om utveckling. Kom-
munen ingdr i Forum Carpe, en kommungemensam funktion for verksamhets och yrkesut-
veckling inom stdd och service till personer med funktionsnedséattning. Genom Forum Carpe
far kommunen tillgang till ett brett utbud av kurser och annan kompetensutveckling. Enheten
for sarskilt boende LSS har haft lag personalomsattning de senaste aren vilket gett goda
mojligheter for personalen att specialisera sig inom énskade omraden och kompetensnivan
ar generellt h6g. Varje grupp har ett Carpe-ombud som bevakar kalendariet och ser till att
gruppen inte missar programpunkter som &r relevanta for dem.

For personliga assistenter ar samtalen utéver mal- och resultatuppféljning ocksa en viktig del
i att sakerstéalla att medarbetarna mar bra och kanner sig delaktiga, eftersom vardagliga mo-
ten saknas. Enhetschefen beskriver att &ven om hon inte &r narvarande pa arbetsplatserna
mer an vid de manatliga brukarmotena arbetar hon hart for att gora sig tillganglig for medar-
betarna.

Inom sarskilt boende LSS har det skett ett aktivt arbete med kommunens medarbetarriktlinje
och chefsriktlinje, for att fortydliga medarbetarnas uppdrag och ansvaret mellan medarbetare
och brukare.

5.2. Stadsbyggnadsfdorvaltningen

Inom stadsbyggnadsforvaltningen ser behoven och utmaningarna olika ut inom olika enheter.
Bygglovsavdelningen hade en turbulent situation med hég omsattning under 2015 men ar i
dagslaget fullt bemannad. Enheten har dartill skiljts fran planenheten for att skapa en mer
hallbar personalansvarssituation. Inom planavdelningen &r det svart att hitta erfarna planarki-
tekter. Verksamheten ar fungerande men stker standigt nya medarbetare. Inom park- och
naturavdelningen &r det svart att rekrytera arbetande forman som har erfarenhet och for-
maga att handleda oerfaren personal, en viktig kompetens da verksamheten omfattar en stor
mangd medarbetare fran olika arbetsmarknadséatgarder och sommarjobbande ungdomar.
Inom teknikavdelningen ar det sarskilt svart att hitta trafikingenjoérer. Inom V/A-avdelningen ar
det svart att rekrytera rérlaggare samt vissa specialistkompetenser som till exempel dagvat-
teningenjorer.

Vakanser loses vid behov med externa konsulter. Forvaltningschefen beskriver ocksa en
strategi i att vdga anpassa organisationen efter de utmaningar kommunen star infér. Det har
till exempel varit svart att bemanna tillsynsuppdrag inom bygglovshandlaggningen. Enheten
har darfor separerat uppgifterna och rekryterat sarskilda tillsynshandlaggartjanster, dar kra-
ven pa tidigare handlaggarbakgrund inte har varit lika hoga utan det finns en stérre mojlighet
att lara sig med tiden.

Ett genomgaende problem ar att rekrytera ratt chefer till forvaltningen. Under de senaste
aren har flera avdelningschefstjanster periodvis varit vakanta. Pa forekommen anledning har
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en successionsplan utarbetats for att ansvarsfordelningen ska vara tydlig och hanterbar om
nagon medarbetare lamnar kommunen, blir sjukskriven eller foraldraledig.

Stadsbyggnadsforvaltningens HR-partner och HR-konsult har under aret genomfért works-
hops med alla avdelningar for att kartlagga framgangsfaktorer och hitta utvecklingsmojlig-
heter i férvaltningens satt att attrahera och behalla personal. Arbetet sammanstélldes i juli
2016 till en samlad rapport som nu anvands som planeringsunderlag i ledningsgruppen.

De saker som medarbetarna tillsammans har identifierat som positiva med att arbeta inom
stadsbyggnadsférvaltningen ar:

Samarbete, kamratskap, humor och god stdmning.

Stora mojligheter till utveckling och utbildning.

Stimulerande arbetsuppgifter och spéannande projekt (kopplas till att kommunen &ar en
expansiv kommun med mycket fokus pa stadsbyggnad).

Anpassningar till individen, majlighet att paverka sin arbetssituation och sitt valbefin-
nande (flexibla arbetstider, friskvard, "trygghet, frihet och eget ansvar”).

Ett gott ledarskap.

Mojlighet att paverka och gora skillnad i stadsbyggnadsprocessen.

Sammanstallningen ar avsedd att anvandas dels for att forstarka och utveckla de omraden
som medarbetarna tycker ar positiva, och dels som ett underlag fér vad som ska kommuni-
ceras till potentiella nya medarbetare.

Forvaltningen har inom flera yrkesgrupper svart att konkurrera i lon med privata féretag pa
stadsbyggnadsomradet. Det finns en uppfattning om att manga medarbetare istallet soker
sig till kommunen senare i livet, till exempel nar de har fatt barn och vill ha en trygg arbets-
plats utan resor och dvertidsarbete. Nagon omfattande analys eller strategi har inte utformats
pa omradet. Forvaltningen har genom sina HR-workshops identifierat behov av att géra en
malgruppsanalys, identifiera ratt kanaler och formulera ett budskap att na ut med som tydlig-
gor vad det ar forvaltningen vill formedla.

Haninge ingar i Stadsbyggnadsbenchen, ett utvecklingsprojekt dar nio kommuner i Stock-
holmsomradet tillsammans kartlagger hur val olika delar av planprocessen fungerar i respek-
tive kommun for att identifiera gemensamma utvecklingsomraden. Forvaltningschefen beskri-
ver att kompetensfragor ar aktuella i samarbetet och att det bland annat har kommit fram ett
gemensamt initiativ till nya bygglovsutbildningar.

Att ta emot studenter som gor praktik i sin utbildning ar ett satt att attrahera nya medarbe-
tare. Forvaltningen planerar att se 6ver méjligheterna att skapa ett traineeprogram med for
att attrahera fler studenter.

For introduktion av nya medarbetare har forvaltningen tagit fram en checklista. Utdver intro-
duktion pa den egna arbetsplatsen far alla nyanstallda ga introduktionspass pa de andra av-
delningarna inom forvaltningen for att fa en helhetsbild av arbetet. Alla har ocksa ett enskilt
valkomstsamtal med forvaltningschefen. Forvaltningschefen ser behov av att skapa ytterli-
gare mer struktur i introduktionsprocessen framdover.

Inom forvaltningen pagar arbete med att utveckla lean-processer. Ambitionen ar att hitta tids-
tjuvar och dra battre nytta av den kompetens som finns genom att férandra arbetsgangen.
Hogkvalificerade personer utfor till exempel mycket administration och expedition av aren-
den.
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Medarbetarnas arliga mal- och utvecklingssamtal &r utgangspunkt i kompetensutvecklingsar-
betet. Forvaltningschefen beskriver att det finns majlighet att tillgodose de flesta 6nskemal
som framférs avseende kompetensutveckling. Bland annat har 17 personer har gatt en intern
ledarskapsutbildning under aret. Utbildningen har varit enhetsoverskridande och bidragit till
battre natverk mellan enheterna. Forvaltningen ar utspridd pa tva olika arbetsplatser vilket
forsvarar det vardagliga utbytet.

5.3. Utbildningsforvaltningen

Utbildningsfdrvaltningens stora utmaning ar att rekrytera &mnesbehoriga larare. Inom grund-
skolan finns en generell lararbrist och manga utannonserade tjanster far fa eller inga so-
kande. Det minskar kommunens mdjlighet att stalla krav pa kompetens och personlig lamp-
lighet. Det har ocksa lett till hogre ingangsloner. Grundskolechefen beskriver att det ar en
sarskild utmaning att attrahera larare till utsatta omraden. Inom gymnasie- och vuxenutbild-
ningen ar bristen pa sokande fortfarande avgransad till vissa @mnen, bland annat inom yr-
kesprogrammen.

Uppfoljning och analys av kompetensforsorjningslaget sker inom grundskolan via rektorsmo-
ten varannan vecka. Rektorerna diskuterar personalsituationen och kan till exempel l6sa
Overtalighet och besluta om delade tjanster. Inom gymnasie- och vuxenutbildningen ar anta-
let enheter f& och kompetensbehoven lattare att Gverblicka.

Utbildningsforvaltningens strategi for att attrahera medarbetare &r primart att attraktiva skolor
ocksa blir attraktiva arbetsplatser. Forvaltningen tar arligen fram en forbattringsplan med ata-
ganden inom tre prioriterade omraden: héjd kunskapsniva och 6kad likvardighet, systema-
tiskt kvalitetsarbete och systematiskt arbetsmiljoarbete. Forvaltningens forbattringsplan kon-
kretiseras pa linjeniva och darefter pa enhetsniva. Varje skola ska utifran sina egna resultat
ta fram 1-5 mest prioriterade forbattringsomraden, motivera dem och redogdéra for planerade
atgarder.

Inom grundskolan &r ett centralt led i arbetet att arbeta med prognosmetoder for elevresulta-
ten, for att hitta former for att lyfta utsatta klasser och utsatta skolor medan det fortfarande
finns tid att komma tillratta med svaga kunskapsresultat. Ett prioriterat arbete ar att fa rekto-
rerna att forsta sin egen skolas utmaningar och att anpassa organisationen efter elevernas
behov. Grundskolechefen har kvalitetssamtal med varje rektor och bitradande rektor som tar
upp fragor kring organisation, resultat, utmaningar och framgangar och genererar en hand-
lingsplan som kan foljas upp. En ambition &ar att modellen ska sprida sig sa att fler rektorer
har en liknande dialog kring arbetet med sina larare.

Gymnasie- och vuxenutbildningschefen beskriver att det ar attraktivt att kommunen har en
bred vuxenutbildning i egen regi, till skillnad frAn manga andra kommuner som upphandlar
vuxenutbildningen. Aven den kommunala gymnasieskolan har en stor bredd av olika pro-
gram jamfért med manga andra kommuner. Fredrika Bremer &r en popular skola bland bade
elever och larare. Andelen behdriga larare ar vid tidpunkten for granskningen 97 % pa Fred-
rika Bremer, jamfort med 74,9 % bland kommunens larare totalt och 87 % bland tillsvidarean-
stallda larare.

Kommunen tar emot lararstudenter som praktiserar bade inom grundskolor och gymnasie-
skolan. Fredrika Bremer ar en av Stockholms universitets fem évningsskolor pa gymnasie-
niva. Syftet med 6vningsskolorna ar att hoja kvaliteten pa lararstudenternas verksamhetsfor-
lagda utbildning genom ett ndrmare samarbete mellan skola och universitet. Gymnasie- och
vuxenuthildningschefen beskriver att samarbetet bade ger pedagogiskt utbyte och mojlighet
for larare att tillgodogora sig aktuell forskning men ocksa att det attraherar bade blivande 1a-
rare och erfarna larare. Kommunstyrelsens ordférande lyfter fram att det ar en signal mot
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omvarlden, bade i att visa upp kommunens delaktighet i utvecklingsfragor och i att mark-
nadsféra kommunen.

Loénemassigt bedomer forvaltningen att Haninges skolor ar konkurrenskraftiga. Kommunen
har haft som strategi att fordela lararlonelyftet bland de larare som arbetat lange i kommu-
nen, vilket 6kat mojligheterna att behalla erfaren personal i samband med att ingangslonerna
okat och det uppstatt incitament att byta arbetsgivare. Undantaget ar vuxenutbildningen som
inte har omfattats av det statliga lararlonelyftet — har uppger gymnasie- och vuxenutbild-
ningschefen att kommunen har ett 6verhdngande problem.

Kommunen har 118 forstelarare och fyra lektorer (en pa heltid och tre pa deltid) som tar ett
sarskilt ansvar for pedagogisk utveckling pa skolorna. Aktuella teman just nu ar att arbeta
med pedagogiska caféer for att framja kollegialt larande och en gemensam utvecklingspro-
cess samt att minska ensamarbetet. For larare inom till exempel sl6jd och idrott som arbetar
ensamma i sitt &mne pa skolan har lektorerna amnesnatverk med regelbundna traffar, for
mojlighet till erfarenhetsutbyte.

Fortbildning for larare planeras i regel mellan larare och rektor i samband med mal- och re-
sultatsamtal. Intervjupersonerna beskriver att forvaltningen forsoker stimulera till fortbildning.
Forvaltningen arrangerar regelbundet olika former av forelasningar och evenemang riktade
mot larare. Under aret har férvaltningen bland annat arrangerat en crash course for 15 obe-
horiga larare for att lyfta deras kompetens inom bland annat laroplan, skoljuridik och grupp-
dynamik. | februari 2017 & kommunen vérd for researchED, en konferensdag med forelas-
ningar, paneldebatter, workshops och seminarier i syfte att knyta skolornas arbeta narmare
den aktuella forskningen.

Forvaltningen har genomfoért en utbildningsdag for alla skolledare med personalansvar som
kommer att féljas av ytterligare en utbildningsdag fér gymnasie- och vuxenutbildningens che-
fer i oktober. Ambitionen ar att starka det psykosociala arbetsmiljdarbetet med fokus pa for-
andringsledarskap. Rektorer erbjuds ocksa att ga den statliga fortbildningen for rektorer med
fokus pa pedagogiskt ledarskap (tidigare Rektorslyftet). Kollegialt utbyte beskrivs som en
central form fér kompetensutveckling aven for skolledare. Ledningsméten och nara kontakt
med forvaltningen tas upp som exempel, liksom den kommungemensamma strategidagen
dar alla skolors ledningsgrupper traffas.

Forvaltningen har genomfort ett arbete for att komma till réatta med larare som inte presterar
enligt férvantan, vilka orsakar frustration hos elever och féraldrar. En process har utarbetats
som omfattar klargoérande samtal, uppgorelser och vid behov skriftliga varningar. Gymnasie-
och vuxenutbildningschefen beskriver att det finns ett bra stod frAn HR-avdelningen i dessa
fragor. Det kan dessvarre ta lang tid att se resultat av insatserna jamfort med vad elever och
foraldrar forvantar sig.

Ett sarskilt uppdrag i kommunfullméaktiges mal- och budget &r att utreda hur lararnas tid med
eleverna kan 6ka i motsvarande grad som deras administrationsbdrda kan minska genom
inférande av lararsekreterare. Forvaltningen har sett 6ver forutsattningarna och undersokt
mojligheterna till riktade statsbidrag, men funnit att resurserna ar begréansade. Olika skolor
har dartill olika behov av stod beroende pa lokala férutsattningar och utmaningar.

6. Arbete med sjukfranvaro och frisknarvaro

Nedan presenteras senaste aktuella siffror dver sjukfranvaro for hela kommunen. Siffrorna
visar total ackumulerad sjukfranvaro for 2016, till och med september, samt jamférelse med
samma period under féregaende ar.
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Sjukfranvaro September 2015 September 2016

Haninge kommun 7.35% 7.44 %
Kommunstyrelsefdrvaltningen 2.78 % 3.98 %
Aldreférvaltningen 9.10 % | 8.99 %
Utbildningsforvaltningen 7.56 % 7.78 %
Kultur- och fritidsforvaltningen 8.43 % | 5.51 %
Stadsbyggnadsfdrvaltningen 3.40 % 4.03 %
Socialforvaltningen 7.05 % ‘ 7.61 %

Siffrorna visar att sjukfranvaron har minskat inom aldreférvaltningen och inom kultur- och fri-
tidsforvaltningen men okat i dvriga forvaltningar samt i kommunen som helhet.

6.1. FoOrebyggande insatser

Den 31 mars tradde en foreskrift fran arbetsmiljoverket om organisatorisk och social arbets-
miljo i kraft. Med foreskriften skarps kraven pa att arbetsgivare ska bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete samt ta ett stérre ansvar for den psykosociala arbetsmiljon. Under hdsten
kommer kommunen att genomfora insatser och utbildningar kring den nya féreskriften.

Arbetsmiljofragor hanteras via samverkanssystemet, som innebar samverkan med fackliga
representanter och medarbetarinflytande via arbetsplatstraffar. Det finns en arbetsmiljoguide
med rutiner och checklistor for det praktiska arbetsmiljdarbetet.

Insatser som anvands for att attrahera och behalla medarbetare, friskvardsbidrag och del-
tidspension, ar utdver attraktivitetsfaktorer ocksa bidragande till att férebygga ohéalsa. Pa
flera forvaltningar finns halsoinspiratorer, medarbetare som frivilligt patagit sig att inspirera
sina kollegor till en mer halsosam livsstil. Det kan till exempel handla om att ta initiativ till ge-
mensamma rorelseaktiviteter eller bra kostval. Inom kommunen finns en pool av lanecyklar
och ellanecyklar. Att halla kommunens bilpool uppdaterad och trafikséker beskrivs ocksa
som en insats for saker arbetsmiljo.

Inom socialférvaltningens myndighetsutévande avdelningar anvands psykosociala skydds-
ronder som metod for att grupperna tillsammans ska identifiera problem och |l6sningar. Vid
kansliga fragor besvarar medarbetarna anonyma enkater. Enhetscheferna for utforarenhet-
erna lyfter fram schemalaggningsarbetet som en viktig forebyggande insats. Resonemanget
ar att medarbetare som kan disponera sin tid pa ett for dem bra satt, till exempel avseende
mojlighet att hamta pé forskolan i 6nskad tid, & mindre stressade och mer pigga och friska.

Inom stadsbyggnadsforvaltningen arbetar manga medarbetare utomhus med fysiskt tunga
arbeten. En ergonom har kopplats in for att ge rad. Bland de myndighetsutévande enheterna
forekommer mycket stress, endera i form av tidspress och Overtidsarbete eller i form av en
pressad arbetssituation med ibland otrevliga kundkontakter. For chefer sker ingen bevakning
av Overtidstimmar. En forelasning om stress och hélsa ar planerad.

Inom utbildningsforvaltningen pagar ett arbete i samverkan med personalavdelningen for att

kartlagga och forbattra skolledarnas arbetssituation. Férebyggande insatser planeras pa en-
hetsniva inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet.
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6.2. Rehabilitering

Kommunen har en centralt finansierad satsning pa rehabiliteringsstod for att hjalpa enhets-
cheferna att arbeta strukturerat med att séanka sjukfranvaron. Foretagshalsovarden har tagit
over ansvaret for att ta emot sjukanmalningar, ringa omvardnadssamtal pa fjarde sjukdagen
samt att skota uppfolining. En rehabsamordnare haller kontakten med kommunens chefer,
ger dem I6pande uppféljning och foreslar lampliga insatser.

Utbildningsfdrvaltningen beskriver att arbetsformerna har forbattrat deras rehabiliteringspro-
cesser. Rektorerna far stod i arbetet nar det finns en rehabsamordnare som tar initiativ och
skoter administrationen. Socialférvaltningen beskriver att det finns tydlig struktur och bra stéd
for foretagshalsan som alla foljer. Omsorgssamtalen uppfattas som positiva.

7. Uppfdljning

Kommunfullméktiges, kommunstyrelsens och ndmndernas uppfdljning av kompetensforsorj-
ningsarbetet sker framférallt genom den arliga medarbetarenkaten samt genom personal-
nyckeltal.

Forvaltningscheferna har regelbunden kontakt med namndsordféranden och det uppges fin-
nas en god dialog mellan namnd och forvaltning. Fragor som ror personal och kompetensfor-
sorjning lyfts ofta under namndssammantradena i samband med informationspunkter eller
andra arenden, dar forvaltnings- och avdelningschefer medverkar.

8. Svar pa revisionsfragor

Syftet med granskningen ar att analysera och bedéma om de strategier, processer och ruti-
ner som kommunen anvander for att sdkerstélla kommunens behov av kompetens ar anda-
malsenliga.

Fraga Svar

Vilka mal har kommunen for Kommunfullmaktige har faststallt en vardegrund som bland annat
sitt strategiska arbete med omfattar att all verksamhet ska varna om kommunens resurser pa
kompetensforsorjning? ett ansvarsfullt och langsiktigt hallbart satt samt att medarbetaren

utgér kommunens viktigaste tillgang. | kommunfullmaktiges perso-
nalpolitiska program finns en sérskild personalpolitisk vision: Ha-
ninge ar Sveriges basta kommunala arbetsgivare och bedriver
Sveriges basta kommunala verksamheter.

I mal och budget for 2016-2017 har fullmaktige satt upp det dver-

gripande malomradet att kommunen ska vara en attraktiv arbets-

givare. Indikatorer for malet ar hallbart medarbetarindex, sjukfran-
varo samt frisknarvaro.

Namnderna har i sina strategidokument antagit egna malvarden
for indikatorerna samt strategier for att na malen. Socialndmnden
fokuserar pa resultatbaserat och motiverande ledarskap och del-
aktigt och resultatinriktat medarbetarskap. Stadsbyggnadsnamn-
dens strategi ar attraktiva arbetsplatser och god arbetsmiljé med
majlighet till delaktighet och utveckling. Utbildningsna@mnderna har
en gemensam strategi i att uppna god fysisk och psykosocial ar-
betsmiljo.
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Vilka underlag har kommunsty-
relsen och berérda namnder
for att bedoma behovet av per-
sonal/lkompetens, pa kort och
lang sikt?

Finns aktuella och &ndamals-
enliga kartlaggningar, statistik,
riskanalyser, prognoser, och
planer som stdd fér det opera-
tiva arbetet?

Vilka strategier tillampas for att
vara en attraktiv arbetsgivare?

Vilka strategier tillampas for att
behalla medarbetare?

Det finns inga sammanstallda prognoser over vilket behov av
kompetens kommunen har de narmaste aren, pa kommun- eller
forvaltningsniva, eller vilka utmaningar kommunen star infor. Per-
sonalavdelningen arbetar fér att hitta nya former fér analys som ar
till nytta for verksamheterna. Varje forvaltningschef kan redogéra
for utmaningar och behov inom sin verksamhet och fragorna dis-
kuteras kontinuerligt i kommundirektérens ledningsgrupp.

Personalavdelningen och forvaltningarna har tillgang till aktuella
personalnyckeltal, sdsom personalomsattning och sjukfranvaro,
for att lopande kunna félja utvecklingen pa personalomradet.

Kommunen gor arligen en medarbetarenkat baserad pa SKL:s in-
dex hallbart medarbetarengagemang. Enkaten bestar av nio fra-
gor inom omradena motivation, ledarskap och styrning. Resultatet
kan brytas ner p& enhetsniva och anvands i man av intresse fran
respektive chef. Enkaten anvands priméart som langsiktigt jamfo-
relsetal och inte som en del i enheternas utvecklingsarbete.

Inom respektive forvaltning utarbetas olika former av kartlagg-
ningar och planer efter behov. Personalavdelningen arbetar for att
ta fram nya former for att stédja verksamheterna i analys- och ut-
vecklingsarbetet.

Kommunen har ett antal generella personalformaner som ar lika
for alla medarbetare, bland annat flextid, arsarbetstid, semester-
vaxling, deltidspension, friskvardsbidrag och sociala aktiviteter. Ett
arbete med att utreda majligheterna till heltidsarbete fér medarbe-
tare som Onskar det pagar.

Ett nytt stodverktyg for rekryteringsprocessen implementerades i
maj 2016. Systemet kommer att ge battre systematik i arbetet och
framja en kompetensbaserad rekrytering.

Alla tre forvaltningar genomfor olika former av studentriktade akti-
viteter for att attrahera nya medarbetare. Medverkan i karriarméas-
sor, samverkan med utbildningsanordnare och mottagande av
praktikanter och sommarjobbare lyfts upp som exempel. Inom
stadsbyggnadsférvaltningen har medarbetarna haft flera works-
hops for att kartlagga framgangsfaktorer som far medarbetarna att
trivas. Sammanstallningen ar avsedd att anvandas dels for att for-
starka och utveckla de omraden som medarbetarna tycker &r po-
sitiva, och dels som ett underlag for vad som ska kommuniceras
till potentiella nya medarbetare. Utbildningsférvaltningens strategi
for att attrahera medarbetare ar primart att attraktiva skolor ockséa
blir attraktiva arbetsplatser. Forvaltningens dvergripande arbete ar
i hog grad inriktat p& att skapa okad likvardighet och hojd kun-
skapsniva. Ett brett utbud av utbildningar i egen regi pa bade
gymnasie- och vuxenutbildningsniva bidrar ocksa till attraktivite-
ten.

Strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare ar i hog grad ocksa
strategier for att behalla medarbetare.

Lonen &r resultatbaserad istallet for positionsbaserad, utifran tva
kriterier: uppnédda resultat i relation till uppsatta mal samt bidrag
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Vilka strategier tillampas for att
tillvarata och utveckla medar-
betaras kompetens pa basta
satt?

Vilka strategier tillampas for att
sanka sjukfranvaron och 6ka
frisknarvaron?

till verksamhetsutveckling. Bade utbildnings- och socialforvalt-
ningen beskriver att brist pa larare respektive socionomer har lett
till en hojning av ingangslonerna i kommunen. Inom utbildnings-
forvaltningen har sarskilda satsningar kopplade till lararlonelyftet
inriktats mot att hdja medarbetare som arbetat lange i kommunen.
Inom stadsbyggnadsforvaltningen beskriver forvaltningschefen att
det ar svart att konkurrera i [on med privata akttrer och att kom-
munen behdver lyfta fram andra varden.

En god introduktion beskrivs som en strategi for att ge medarbe-
tare en bra start som far dem att trivas i kommunen. For nyan-
stéllda arrangeras en kommunovergripande introduktionsdag.
Inom delar av socialférvaltningen pagar ett arbete for att forbattra
introduktion- och mentorskapsprocesser samt se dver organisat-
ionen for att skapa fler gruppledare for ett mer narvarande ledar-
skap.

Utgangspunkten for att utveckla medarbetarnas kompetens ar i
resultat- och malsamtal med halvarsvis uppféljning, samt i var-
dagssamtal mellan chefer, gruppledare och medarbetare.

Kompetensutveckling hanteras i regel pa férvaltningsniva. Undan-
taget ar vissa interna utbildningar som arrangeras av avdelningar
inom kommunstyrelseforvaltningen och som riktar sig till chefer i
andra forvaltningar. Ett grundutbud av chefskurser samt majlighet
till skraddarsydda ledarutvecklingsinsatser pa individ- och led-
ningsgruppsniva har upphandlats av en extern leverantor.

Inom delar av socialférvaltningens verksamheter finns langsiktiga
kompetensutvecklingsplaner. Inom stadsbyggnadsforvaltningen
pagar arbete med att se Gver processerna for att battre dra nytta
av den kompetens som finns, genom en férandrad arbetsgang.
Inom utbildningsforvaltningen finns 116 forsteléarare och 4 lektorer
som tar ett sarskilt ansvar for pedagogisk utveckling med fokus pa
kollegialt utbyte, &mneslararnatverk och att minska ensamarbetet.

Kommunen har en centralt finansierad satsning pa rehabiliterings-
stod for att hjalpa enhetscheferna att arbeta strukturerat med att
sédnka sjukfranvaron. En rehabsamordnare haller kontakten med
kommunens chefer, ger dem I6pande uppfoljining och foreslar
lampliga insatser. Samtliga intervjupersoner beskriver att re-
habsttdet har forbattrat forvaltningens arbete med rehabilitering.

Under varen skarptes arbetsmiljéverkets krav pd att arbetsgivare
ska bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete och ta ett stérre an-
svar for den psykosociala arbetsmiljon. Under hésten kommer
kommunen att genomféra insatser och utbildningar kring den nya
foreskriften.

Insatser som friskvardsbidrag och deltidspension bidrar till att fo-
rebygga ohalsa. Pa flera forvaltningar finns halsoinspiratorer,
medarbetare som frivilligt patagit sig att inspirera sina kollegor till
en mer halsosam livsstil. Inom socialférvaltningens myndighetsut-
Ovande avdelningar har psykosociala skyddsronder inférts som
metod for att grupperna tillsammans ska identifiera problem och
I6sningar. Enhetscheferna for utférarenheterna lyfter fram sche-
malaggningsarbetet som en viktig forebyggande insats for att
minska stress. Inom stadsbyggnadsforvaltningen arbetar manga
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Hur f6ljs utfall av strategier och
aktiviteter upp? Ger arbetet
onskade resultat?

Ar de resurser som kommunen
forfogar over tillrackliga for att
vara framgangsrika i arbetet
med kompetensforsérjining?

Haninge 2016-10-26

Nina Hogberg

medarbetare utomhus med fysiskt tunga arbeten. En ergonom har
kopplats in for att ge rad. Bland de myndighetsutévande enhet-
erna forekommer mycket stress och en férebyggande utbildning
ar planerad. Inom utbildningsférvaltningen planeras férebyggande
insatser pa enhetsniva inom ramen for det systematiska arbets-
miljcarbetet. Centralt inom forvaltningen pagar ett arbete i sam-
verkan med personalavdelningen for att kartlagga skolledares ar-
betssituation.

Strategier och uppfdljning féljs upp genom personalnyckeltal. |
vissa fall sker sarskilda utvarderingar av storre projekt och insat-
ser. Forvaltningarnas ledningsgrupper diskuterar I6pande kompe-
tensforsorjningsfragor. | ledningsgrupperna ingar ocksa forvalt-
ningarnas HR-parter fran personalavdelningen som bidrar med
kunskap och lyfter fragor tillbaka till sitt arbetslag.

Det ar svart att bedoma om arbetet ger resultat. Under aret har
manga nya strategier och insatser tillkommit och mycket av det
arbete som lyfts fram i denna granskning befinner sig annu pa
planeringsstadiet eller i forsta delen av genomférandet och nagot
genomslag har inte kunnat ses annu.

De granskade verksamheterna beddmer sjélva att de har resurser
och fungerande stédfunktioner runt kompetensforsorjningarbetet.
Intervjupersonerna beskriver dock att det kan vara svart att fa
overblick pa vilket stod som finns och hur ansvarsforhallandena
ser ut inom kommunen. En konkret resursbrist har varit stdd och
samordning i kommunikationsarbetet, men dar har en ny kommu-
nikationsavdelning bildats under sommaren for att bland annat ar-
beta strategiskt med kommunikationen av kommunens arbetsgi-
varerbjudande.

20



Kallforteckning

BETTY, Socialférvaltningen 2016-08-01.

Grund- och forskolendmndens strategi och budget 2016.

Gymnasie- och vuxenutbildningsndmndens strategi och budget 2016.

Kompetensutvecklingsplan och introduktionsplan for avdelning Barn och Unga, Socialférvaltningen
2016-09-01.

Mal och budget 2016-2017, Kommunfullméktige 2015-12-07.

Personalnyckeltal Haninge kommun 2014-2016, Kommunstyrelseférvaltningen.

Personalpolitiskt program, Kommunfullméaktige (Dnr KS 190/2007)

Rapport Stadsbyggnadsforvaltningens projekt — Attrahera och behalla, Stadsbyggnadsférvaltningen.
Riktlinjer for chefsuppdraget, kommunstyrelseférvaltningen 2012.

Riktlinjer fér medarbetarskapet, kommunstyrelseforvaltningen 2012.

Riktlinjer for resultat- och malsamtal, kommunstyrelseforvaltningen 2012.

Socialndmndens strategi och budget 2016-2017.

Stadsbyggnadsférvaltningens strategi och budget 2016-2017.

Utbildningsférvaltningens forbattringsplan 2016, Utbildningsforvaltningen.

Utbildningsforvaltningens arsplan 2016-2017, Utbildningsforvaltningen.

21



HANINGE KOMMUN Revisionsskrivelse 2016-11-30
Revisorerna

Till Kommunstyrelsen
Socialndmnden
Stadsbyggnadsnamnden
Grund- och férskolenamnden
Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden

Granskning av kompetensférsérjning

EY har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna granskat kommunens arbete med
kompetensférsérjning. Syftet har varit att analysera och bedéma om strategier, processer och
rutiner for att sékerstalla kommunens behov av kompetens ar dndamalsenliga. Granskningen ar
kommunévergripande med fokus pa individ- och familjeomsorg, utbildning och stadsbyggnad.

Haninge kommun har, liksom flertalet kommuner, svarigheter att knyta den kompetens som
fordras pa kort och lang sikt till kommunen. Samtliga granskade verksamheter vittnar om
rekryteringssvarigheter som i olika grad paverkar deras effektivitet, kvalitet eller Iangsiktighet.
Det finns inte nagon samlad prognos &éver hur omfattande kommunens rekryteringsbehov
kommer att vara de nédrmaste aren och inom vilka personalgrupper.

Flera av de centrala aktiviteter som granskningen belyser &r pa planeringsstadiet eller
genomfdrs for férsta gangen och mycket arbete aterstar fér att skapa langsiktiga processer. Det
saknas i stor utstrackning rutiner for att utvardera effekten av bade strategier och insatser. Var
bedémning &r att kommunstyrelsen bor verka for ett samlat grepp om &ndamalsenliga former
for utvardering for att sakerstalla att kommunens resurser anvénds pa ett bra sétt och ger
genomslag i kompetensférsorjningsarbetet. Ett svagt varumarke upplevs vara ett hinder i
arbetet.

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen rekommenderar vi granskade namnder
att:

Sakerstalla kommungemensamma former for behovsanalys, i syfte att méjliggéra
prioritering och planering av utvecklingsinsatser nar det galler
kompetensférsoérjningen.

Sakerstélla att kommunens personalpolitiska strategier inom samtliga verksamheter
kopplas till ett systematiskt arbete, som omfattar behovsanalys, mal, planering och
uppféljning.

Sékerstélla implementering av en gemensam strategi fér utveckling av
arbetsgivarvarumarket.

Sékerstalla metoder for andamalsenliga och tydliga utvarderingar av strategier och
genomférda insatser.

Granskningsrapporten 6verlamnas harmed till berérda namnder. Revisionen 6nskar fa svar
angaende vilka atgarder som kommer att vidtas senast den 28 februari 2017.
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