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Sammanfattning och rekommendationer

EY har pa uppdrag av revisorerna i Vasteras stad genomfort en granskning med syftet att bedéma om stadens
arbete rérande strategisk kompetensforsorjning bedrivs med tillracklig styrning, kontroll och uppféljning.
Tillgadngen till ratt kompetens ar en strategisk fraga for staden, da den paverkar maojligheten att leva upp till
givna uppdrag och de krav som stalls enligt lagstiftning for de olika verksamheter som bedrivs.

Under 2019 genomforde revisionen en forstudie som uppmarksammade att det pagick ett omfattande arbete
med att utforma en enhetlig kompetensforsorjningsprocess fér staden. Till denna process kan vi nu se att det
har kopplats strategier och riktlinjer som beskriver gemensamma arbetssétt. Riktlinjerna lagger tydligt fokus vid
aterkommande analyser av bade kompetensbehov och kompetenstillgéng. Vi noterar i granskningen att
riktlinjerna inte har etablerats fullt ut. De tre granskade ndmnderna arbetar alla pa sitt eget satt med
kartlaggning, riskanalys och planering. Formerna for detta dar antingen desamma som fanns innan inférandet av
den gemensamma processen, eller sa sker arbetet genom forsoksverksamheter utan tydlig systematik. Vi
bedémer ocksa att aterkopplingen fran forvaltning till stadsledning &r for svag for att ge en helhetsbild 6ver
stadens HR-arbete och tillrackliga forutsattningar for 6vergripande analys och uppféljning.

| granskningen konstaterar vi att kommunfullmaktiges mal for kompetensforsorjningen har brutits neri
strategier och i delmal, nyckeltal och framgangsfaktorer for vilka namnderna har valt olika fokus beroende pa
sina respektive behov och férutsattningar. Det finns en tydlig rod trad mellan kommunfullmaktiges mal,
kommunstyrelsens HR-strategiska inriktning, riktlinjer for kompetensforsérjningsprocessen och arets planerade
aktiviteter. Vi vill sarskilt lyfta fram att kommunens vardegrund integreras i arbetet pa ett satt som ger
kompetensforsorjningen en tydlig réd trad och som samtidigt starker medarbetarnas kinnedom om
vardegrunden. For att ytterligare starka kommunfullmaktiges strategiska utvecklingsomrade, att vara en
modern, attraktiv och hallbar organisation, bér kommunstyrelsen dock se éver mojligheten att tydligare knyta
kompetensforsorjningsstrategin till andra policyomraden, exempelvis stadens arbete med digitalisering,
arbetsmarknadsatgarder och integration.

Vi noterar att den politiska malbilden i hog grad formuleras genom mal for utvecklingen av indexvarden for
hallbart medarbetarengagemang (HME). HME kan ge vardefull information i enheternas analyser, sarskilt sett
till bakomliggande enkatfragor, men pa évergripande niva har forandringarna mellan aren historiskt sett varit
relativt sma och det &r svart att dra slutsatser kring utfallet av de valda aktiviteterna och strategierna genom
dessa matvarden. Utifran denna observation bedémer vi att den politiska styrningen och uppféljningen ar svag.
Vi kan daremot tydligt se att konkreta uppdrag och politiska prioriteringar kring exempelvis helhetsnorm,
jamstalldhet och lI6nesatsningar har gett synliga positiva effekter.

Vi noterar i granskningen att det finns en rimligt god bild av kompetensbehovet utifran kdnda forutsattningar.
Stadens stora utmaning ligger inte primart i att uppratta prognoser, utan i att hitta lampliga strategier och nya
arbetssatt for att klara den vaxande utmaning vélfarden star infér. Med anledning av coronapandemin har
staden behovt hantera stora och ovantade utmaningar i den dagliga bemanningssituationen under 2020 och
2021. Pandemin har ocksa inneburit pl6tsliga omstéallningar i arbetsmiljo saval som i formerna for hur
kommunen genomfor exempelvis utbildningar eller rekryteringsevenemang. | kombination med
stadsledningskontorets effektiviseringsuppdrag och personalomsattningen inom HR-funktionen bedémer vi att
det strategiska arbetet med kompetensforsorjning inte har hallit dnskad takt under 2021 och inte heller har
haft rimliga forutsattningar till det.

Aktiviteter och atgarder for att klara av kompetensbehovet vidtas bade pa stadsévergripande niva och lokalt
inom respektive forvaltning. De tre granskade ndmnderna uppvisar flera slutforda eller pagaende insatser
under 2021. Atgirderna beddms vara relevanta men &r sannolikt inte tillrdckliga for att méta behovet av
kompetens. Kommunens behov av arbetskraft 6kar och kommer att fortsatta 6ka inom flera delar av valfarden.
Arbetet med kompetensférsorjning kommer fortsatt att vara en av kommunstyrelsens och namndernas mest
angeldagna utmaningar att hantera. | granskningen noterar vi att flera strategier och planer har 2022 som
slutdatum och det &r darfor rimligt att kommunstyrelsen under detta ar sdkerstaller tydlig utvardering och
styrning for att arbetet ska ta ny fart framover.

Mot bakgrund av granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen:
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Sakerstall att de valda strategierna i HR-strategisk inriktning 2018-2022 utvarderas och att utvarderingarna
ligger till grund for hur det fortsatta arbetet med strategisk kompetensforsorjning ska bedrivas.

Utveckla stadens 6vergripande mal och nyckeltal for styrning och uppféljning av arbetet med
kompetensforsorjning for att mojliggéra djupare analyser och battre kontroll.

Tydliggor hur det fortsatta arbetet med strategisk kompetensférsorjning ska bedrivas och i vilka avseenden
arbetsformer, prioriteringar och arbetsgivarerbjudande ska likformas i stadens verksamheter.

Integrera det strategiska kompetensforsérjningsarbetet med styrningen av narliggande policyomraden,
exempelvis stadens arbete med digitalisering, arbetsmarknadsatgarder och integration.

Regelbundet folja upp arbetet med att méta stadens behov av kompetens pa lang och kort sikt.

Vi rekommenderar att byggnadsnamnden, grundskolenamnden och dldrenamnden:

Utveckla néamndens mal och nyckeltal for styrning och uppféljning av arbetet med kompetensforsérjning for
att mojliggora djupare analyser och battre kontroll.

Sakerstall att langsiktiga kompetensforsorjningsplaner upprattas och revideras regelbundet samt att det
sker en systematisk och strukturerad uppféljning. | detta bér namnden tydliggora ansvarsférdelningen for
planering, analys och utvardering i fraga om den kortsiktiga dagliga kompetensforsérjningen kontra det
langsiktiga strategiska arbetet. Namnden boér ocksa Overvaga att integrera narliggande utvecklingsomraden
som exempelvis digitalisering, arbetsmarknadsatgarder och integration.

Sakerstall att avgangssamtal genomférs och att innehallet dokumenteras i en form som bidrar till stadens
overgripande uppfodljning av kompetensférsoérjning och arbetsmiljo.

Regelbundet f6lja upp arbetet med att méta verksamhetens behov av kompetens pa lang och kort sikt.
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Inledning och bakgrund till granskningen

Kompetensforsérjning ar ett samlingsbegrepp for personalférsorjning och kompetens-utveckling. Tillgdngen till
ratt kompetens ar en strategisk fraga for staden, da den paverkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag
och de krav som stalls enligt lagstiftning for de olika verksamheter som bedrivs. Revisorerna genomférde under
varen 2019 en forstudie dar det noterades att arbetet med kompetensférsérjning pa en strategisk niva och
utifran en gemensam process var i ett tidigt skede. Uppfdljning av ett antal processer skulle ske forst i slutet av
2019. Revisorerna har efter genomford riskanalys 2020 beslutat att genomfora en férdjupad granskning
gadllande stadens arbete med strategisk kompetensforsorjning.

Syftet med granskningen ar att beddma om stadens arbete rérande strategisk kompetensférsorjning bedrivs
med tillracklig styrning, kontroll och uppféljning. Féljande revisionsfragor besvaras inom ramen fér
granskningen:

Har gallande mal for kompetensférsorjningsarbetet brutits ner for att mojliggora en andamalsenlig
styrning?

Finns aktuella kartldggningar och kompetensmatriser, riskanalyser och planer som stod for det operativa
arbetet? Sker dialoger med medarbetarna fér att fanga upp kompetensbehov?

Mojliggor kommunens (risk)analyser och underlag en dndamalsenlig beddmning av behovet av kompetens,
pa kort och 1ang sikt?

Vilka atgarder vidtas for att tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta satt samt vara en
attraktiv arbetsgivare? Exempelvis med avseende pa yrken dar det ar brist pa arbetskraft?

Hur féljs utfall av strategier och aktiviteter upp? Ger arbetet 6nskade resultat?

Som grund for granskningens analyser, slutsatser och bedomningar hamtas revisionskriterierna fran lagar och
forarbeten eller interna regelverk, policyer och fullmaktigebeslut. | denna granskning utgérs de huvudsakliga
revisionskriterierna av:

BIKommunallagen 6 kap. 6 §
BKommunfullméktiges arsplan 2021 samt 6vriga av fullmaktige beslutade styrdokument inom omradet (se
kapitel 3).

Granskningen utgar fran kommunstyrelsens ansvar for det 6vergripande arbetet med kompetensforsorjning.
Utéver kommunstyrelsen omfattar granskningen dven dldrenamnden, grundskolenamnden samt
byggnadsnamnden.

Granskningen har utforts genom dokumentstudier samt intervjuer med tjansteman inom den
kommundvergripande HR-avdelningen samt med ett urval verksamhets- och enhetschefer inom berérda

verksamhetsomraden (se bilaga 1).

Kontaktrevisor har varit Jorgen Eklund.
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Kommunfullmaktige vill att Vasteras stad blir Sveriges mest attraktiva
offentliga arbetsgivare

Enligt kommunallagen ska kommunfullméaktige besluta om mal och riktlinjer f6r den kommunala verksamheten
och namnderna ska var och en inom sitt omrade se till att verksamheten bedrivs enligt dessa. | Vasteras stad
styr kommunfullmaktige genom att anta 6vergripande mal fér verksamheten, mal fér de strategiska
utvecklingsomradena samt finansiella mal. Dessa mal ska genomsyra verksamheterna i ndmnder och styrelser
genom att de arbetas in i verksamhetsplanerna.

Vésteras stad har, enligt kommunfullmaktiges arsplan 2021, som mal att bli Sveriges mest attraktiva offentliga
arbetsgivare. Malet sattes inledningsvis av koncernledningsgruppen men har accepterats av saval
kommunfullmiktige som kommunstyrelse i exempelvis arsplan 2021 samt i HR-strategisk inriktning 2018-2022.
| arsplanen for 2021 har kommunfullmaktige definierat ett antal prioriterade fragor, utmaningar och arbetssatt.
Summariskt kan dessa beskrivas enligt foljande:

Medarbetare ar ett 6vergripande perspektiv som foljs med nyckeltal

Kommunfullmaktige faststaller konkreta mal for de 6vergripande perspektiven kund, kvalitet, ekonomi och
medarbetare. For perspektivet medarbetare konstaterar kommunfullméaktige i arsplan 2021 att det finns stora
utmaningar att klara kompetensforsorjningen och att erbjuda Vasteras stads verksamheter jamlika
forutsattningar. For att mata utvecklingen anvands SKR:s nyckeltal for hallbart medarbetarengagemang (HME)
fran den arliga medarbetarundersékningen samt vissa nyckeltal fran kommunstyrelsens HR-strategiska
inriktning 2018-2022. Kommunfullmaktige har for dessa satt upp malvarden fram till 2024 (aterges i tabellen i
avnitt 4.4).

Det ar ett strategiskt utvecklingsomrade for Vasteras att vara en modern, attraktiv
och hallbar organisation

Kommunfullméktige har beslutat om tre strategiska utvecklingsomraden som l6per 6ver hela mandatperioden.
Ett av dem &r: En modern, attraktiv och héllbar kommunal verksamhet/organisation — med fokus pa
vdsterdsarnas behov. Det strategiska utvecklingsarbetet ska genomféras genom en samordning av de resurser
som finns i den kommunala verksamheten och tillsammans med andra aktorer i Vasteras.

| utvecklingsomradet ingar bland annat att Vasteras stad ska attrahera och behalla engagerade och kunniga
medarbetare pa alla funktioner. Det, menar kommunfullmaktige, kraver bra och rattvisa arbetsvillkor samt att
de far arbeta med ratt och meningsfulla uppgifter. Det kraver ocksa att kommunen skapar férutsattningar for
att ta tillvara pa de olika erfarenheter och kunskaper som medarbetarna for med sig. Konkreta mal for
utvecklingsomradet ar:

Vasteras stad kan genomfora sitt uppdrag med hog kvalitet.

Vasteras stad uppfattas som en jamstalld, jamlik och attraktiv arbetsgivare.

Vasteras stad har en god arbetsmiljé och laga sjuktal.

Vasteras stad har nya arbetsséatt for snabbare utveckling av digitala tjanster och funktioner som motsvarar
vasterasarnas behov.

Vasteras stads digitala utvecklingskraft har forstarkts i samverkan med andra aktorer.

Vasteras stads verksamheter har lag miljopaverkan.

Att utjamna ojamlika I6nevillkor har varit ett sarskilt uppdrag 2021

Kommunstyrelsen fick i arsplan for 2021 i uppdrag att genom en sarskild [6nepott fortsatta att utjamna
ojamlika lonevillkor. Det géller kvinnligt och manligt dominerande yrken dar utbildningsgrad och svarighetsgrad
ar jamforbara.
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4.1

Kommunstyrelsen har faststallt strategier och etablerat arbetsformer
som omfattar hela stadens arbete

Kommunstyrelsen beslutade i januari 2019 om HR-strategisk inriktning 2018-2020 (senare forlangd till 2018-
2022). | dokumentet fastslogs tva strategier som galler pa en stadsévergripande niva:

En proaktiv kompetensférsorjningsprocess for hela staden som skapar forutsattningar att arbeta med en
hallbar och langsiktig kompetensforsérjning.

Arbeta aktivt med jamlika villkor for att skapa basta mojliga forutsattningar for alla medarbetare i Vasteras
stad.

| HR-strategisk inriktning framgar féljande om formerna for stadens styrning av arbetet: ARUBA-modellen ska
tillampas som ett satt att sammanfatta och foélja upp stadens HR-aktiviteter (se avsnitt 4.3). Varje forvaltning
ansvarar for sina ARUBA-aktiviteter. En gang per ar ska forvaltningens kompetensforsérjningsarbete, med
tillhérande ARUBA-aktiviteter, rapporteras till HR-direktor for att skapa en helhetsbild 6ver stadens HR-arbete
och ge forutsattningar for analys och uppféljning. Som framgar av rapportens avsnitt 5 sker detta inte alltid.

| HR-strategisk inriktning har kommunstyrelsen ocksa faststéllt de nyckeltal som bedéms viktiga att folja de
kommande aren. Malet ar att strava mot forbattring inom index for hallbart medarbetarengagemang,
sjukfranvaro, ambassadérskap, “vi lever vardegrunden”, krankande sarbehandling, sexuella trakasserier samt
antal chefer med max 35 medarbetare. For konkreta malvarden och utfall se tabellen i avnitt 4.4 om
uppfoljning.

Den strategiska inriktningen innehaller ocksa malet att mangfalden bland kommunens anstallda ska spegla
befolkningen i alla verksamheter pa alla nivaer, dock med reservation for att kompetens att utfora ett yrke alltid
gar forst. Inga nyckeltal finns for detta mal.

Utdver kommunstyrelsen omfattar granskningen dven dldrendmnden, grundskolendmnden samt
byggnadsnamnden. Namndernas styrning, analyser, aktiviteter och resultat beskrivs indelat per namnd i
avsnitt 5.

Det stadsovergripande arbetet samordnas inom HR-processen

HR-direktoren vid stadsledningskontoret ansvarar for den stadsévergripande HR-funktionen. Hon har i uppdrag
fran stadsdirektoren att sakkunnigt och effektivt stodja stadsdirektoren i att leda, styra, samordna och utveckla
hela koncernen i HR-processen. Detta sker dels genom de insatser stadsledningskontorets HR-funktioner

genomfor (se ndsta avsnitt) och dels genom samordningen av en férvaltningséverskridande HR-ledningsgrupp.

| HR-ledningsgruppen ingar HR-cheferna fran respektive forvaltning tillsammans med enhetscheferna inom HR-
funktionen pa stadsledningskontoret. HR-ledningsgruppen ar kdrnan i ett processnatverk som bereder och
forankrar HR-néra fragor, verkar for samband mellan verksamhetens behov och stadens som helhet och
sakerstéller att gemensamma inriktningar genomfors i respektive férvaltning. Gemensam inriktning och
prioriterade fokusomraden for HR-processen planeras arsvis genom en HR-verksamhetsplan.

| HR-verksamhetsplanen for 2021 konstateras att Vasteras stads HR-arbete alltid ska genomsyras av
vardegrunden "Alltid basta mojliga mote”, stadens vision ”Vasteras 2026 - Staden utan granser” samt den
barande tanken om en arbetsgivare “helhet fore del”. Malet for HR-processen ar att Vasteras stad ska lyckas
leverera det kommunala uppdraget till dagens och morgondagens generationer genom en framgangsrik
kompetensforsorjning. Vasentliga aktiviteter genomférda 2021 beskrivs i avsnitt 4.3. Sdsom processnatverket ar
utformat ar denna plan inte bindande for forvaltningarna men syftet ar att samordna och synkronisera
gemensamma insatser.
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4.2

Kompetensforsorjningsarbetet paverkas av en forsvagad stodorganisation

Det operativa arbetet med kompetensférsorjning sker i alla delar av kommunorganisationen. Varje férvaltning
har egna HR-resurser som planerar och utfor arbete avgransat till den egna verksamheten. Stadsgemensamma
HR-resurser finns organiserade inom verksamhetsomrade HR pa stadsledningskontoret, understallda HR-
direktor. Dessa ar arbetsratt och forhandlingsfragor, I6nehantering och forvaltning av HR-system,
rekryteringsstod samt stéd inom strategiska och stads6vergripande arbetsmiljofragor. Pa stadsledningskontoret
finns dven en sedan hosten 2021 nybildad enhet for arbetsgivarvarumarke och ledarutveckling, vilket tidigare
ingick i rekryteringsenheten.

Det senaste aret har varit turbulent for HR-stédorganisationen. Det sparbeting som kommunstyrelsen
utfardade pa stadsledningskontoret under 2021 har inneburit att vissa tidigare centraliserade uppgifter har
utlokaliserats till respektive forvaltnings HR-enhet. Det tidigare medarbetarcenter lades ner och allt ansvar for
rehabiliteringsstod har éverforts till forvaltningarna med relativt kort varsel. Organisationsforandringarna har
lett till oro bland medarbetarna, synligt i form av 6kad personalomséttning och lagre omdoémen i
medarbetarbetarenkaten. Vid tidpunkten for granskningen var flera nyckelroller vakanta eller nyligen tillsatta.

De intervjuade medarbetarna i respektive forvaltning beskriver situationen som betungande och att det
centrala stodet under aret har upplevts otillforlitligt, bade till foljd av de hastiga organisationsférandringarna
och till f6ljd av personalomsattning och vakanser. Konsekvensen har enligt intervjuade varit att bade dagligt
och strategiskt arbete tagit langre tid an planerat. De intervjuade vid vard- och omsorgsforvaltningen menar
dven pa att de utover sitt eget arbete nu ocksa tar emot manga fragor fran de mindre férvaltningarna som inte
har lika stor egen kompetens inom exempelvis forhandlingsfragor, rehabilitering och arbetsmiljo.

Kartlaggningar och riskanalyser finns i begransad utstrackning pa
stadsovergripande niva

Pa en stadsovergripande niva genomfors analyser och prognoser 6ver kompetensforsorjningssituationen framst
i samband med stadens budgetarbete och i uppféljningen av resultat och framtagandet av
verksamhetsberéttelser. Nar styrelser och ndmnder tar fram planeringsunderlag fér budgeten omfattar detta
fragor om kompetensforsorjningsprocessen. Utover vad som anges nedan sker kartlaggnings- och
analysarbetet i huvudsak inom respektive forvaltning.

Befolkningsprognosen ger en indikation pa kommande kompetensbehov

Stadsledningskontorets statistik och analysenhet utarbetar eller sammanstéller statistik 6ver manga olika
amnesomraden, exempelvis befolkning, boende, utbildning, arbetsmarknad med mera. For nagra av
namnderna kan denna statistik med relativt stor sdakerhet omsattas till prognoser éver framtida
kompetensbehov. Befolkningsprognos for Vasteras stad finns framtagen fram till 2045, med prognoser per
stadsdel fram till 2030.

Manga antaganden i stadens flersarsplan grundas pa en detaljerad befolkningsprognos for 2019-2035 som
utarbetades i mars 2020. Dar framgar bland annat att Vasteras stads befolkning bedoms 6ka med 11 450
invanvare (7,3%) fram till 2025. | flersarsplanen har staden framst tagit fasta pa tva stérre demografiska
forandringar: att den stora 40-talistgenerationen borjar uppna en alder éver 80 ar och de stora barnkullarna
runt 1990 uppnar forvarvsaktivitet och barnafédande alder. Invanare som &r 80 ar och aldre bedoms 6ka med
cirka 1 780 personer (21%) och barn och elever i forskola och skola bedéms 6ka med knappt 2 800 elever
(8,4%) fram till 2025. Prognos for nybyggnation av bostader den ndrmaste tioarsperioden ar ocksa ett viktigt
inslag i befolkningsprognosen. For manga av namnderna ar dessa antaganden vasentliga i arbetet med
langsiktig planering av verksamhet vilket i forlangningen ocksa utgér grunden for bedomning av
kompetensbehovet.

Medarbetarundersokningen tar temperaturen pa medarbetarnas trivsel

Staden genomfor en arlig medarbetarundersékning utifran SKR:s indikatorer for Hallbart
medarbetarengagemang (HME). Resultatet fran de senaste dren presenteras nedan och visar pa sma
forandringar mellan aren.
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Hallbart medarbetarengagemang, HME 2018 2019 2020 2021 riket
Motivationsindex, Totalt 81 79 77 78 80
Ledarskapsindex, Totalt 78 76 77 77 79
Styrningsindex, Totalt 81 80 79 79 79
Totalindex, Totalt 80 78 78 78 79

Kalla: Kolada. Arbetsgivarpolitik: Hallbart medarbetarengagemang (HME), for Vasteras stad aren 2018-2021. Jamférelsetal

avser alla kommuner (ovdgt medel), senaste matning pa tre ar.

Under 2021 var svarsfrekvensen i medarbetarundersdkningen 86%, med en skillnad mellan férvaltningarna pa
81-100%. Det ar en i sammanhanget hog svarsfrekvens dven for de forvaltningar med lagst svarsfrekvens.

Skillnaderna i resultat for HME mellan forvaltningarna ar sma, samtliga befinner sig inom ett spann pa 75-80%
med undantag for dverférmyndarforvaltningen som konsekvent har haft ett resultat runt 60% de senaste aren.

Ambassaddrskapet/rekommendationsviljan visar ett positivt resultat (+11) vilket innebar att det finns fler
ambassadorer an kritiker. Endast stadsarkivet och éverférmyndarforvaltningen har negativa index inom
ambassadorskap.

Indexvardena ar 6vergripande och férandraringarna i regel sma. Forvaltningarna tar del av sitt resultat i helhet
och per fraga, pa forvaltnings- och enhetsniva, och kan utifran dessa géra analyser som anvands i
utvecklingssyfte.

Kompetensanalyser ar en del av chefsuppdraget pa alla nivaer

Varje chef i staden ansvarar for att sakra kompetensférsorjningsprocessen i sin egen enhet eller verksamhet.
Att arligen genomfdra en kompetensanalys ar det inledande steget i arshjulet for processen. HR-avdelningen
har tagit fram vagledande riktlinjer som ger férslag pa lampliga kéllor och underlag fér analysen samt ger ett
antal fragestallningar att besvara.

Den standardiserade kompetensférsorjningsprocessen introducerades under varen 2019. Till foljd av
pandemihanteringen under 2020 och 2021 har det strategiska arbetet i vissa forvaltningar varit eftersatt pa
grund av behovet att hantera mer akuta bemanningsfragor i ledningsgrupper och HR-funktioner. Andra
forvaltningar har haft god mojlighet att fortsatta bedriva ett analysarbete. Se avsnitt 5 for redogorelse Gver
arbetssatt i de granskade forvaltningarna.

Utéver ovan namnda underlag har cheferna genom Hypergene tillgang till nyckeltal som exempelvis sjuktal och
frisknarvaro, personalomsattning och personaldemografi. Stadens tillhandahaller ocksa verksamhetssystemet
Competenz i syfte att digitalisera delar av kompetensforsoérjningsprocessen. Systemet ar skalbart och kan
anpassas till verksamhetens behov. Medarbetare kan t.ex. fa en egen kompetensprofil dar
kompetensutvecklingsplan, mal och aktiviteter kan laggas upp. Chefer kan fa en samlad bild av gruppens
kompetens och verktyget majliggor gapanalys av befintlig kompetens och framtida kompetensbehov. HR-
funktionen har tagit fram en handbok for hur forvaltningar och chefer kan skapa och utveckla
kompetensprofiler. Vard- och omsorgsforvaltningen gjorde en stor satsning 2019 for att inventera kompetenser,
skapa kompetensprofiler och géra gapanalyser, men under 2020-2021 har det inte varit prioriterat att
underhalla dessa underlag. Det ar osdkert nar och om férvaltningen kommer att ateruppta arbetet. Inom
utbildningsférvaltningen beddmer ledningen att det &r stora variationer mellan enheterna i vilken utstrackning
rektor har tillsett att informationen i systemet anvands och uppdateras.

Alla namnder ska bevaka risken for att de inte klarar kompetensforsérjningen

Riskhantering och internkontroll ingédr som en del i stadens styrsystem och analyseras i samband med arsplan
och budget. For varje perspektiv i styrmodellen identifieras risker. Riskerna for de gemensamma processerna
med atfoljande atgarder och kontroller ar delade till samtliga namnder inom staden. “Att férvaltningarna inte
klarar kompetensforsorjningen/kompetensvéxlingen” ar en identifierad risk som alla ndmnder féljer upp, med
noterat 6vergripande riskvarde 2 av 4.
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4.3

Alla de granskade namnderna har i sina respektive internkontrollplaner identifierat flera namndspecifika risker
kopplade till kompetensforsorjning, se avsnitt 5.

Det pagar stadsovergripande atgarder i linje med strategierna

| enlighet med kommunstyrelsens HR-strategiska inriktning arbetar hela staden enligt ARUBA-modellen, en
modell for att tydliggora de olika faserna i kompetensforsérjningsprocessen. Modellen &r véletablerad och
anvands i manga kommuner for att skapa en systematik och tydlighet i analys, planering, genomférande och
uppfoljning av aktiviteter.

Rekrytera Utveckla

Attrahera o ; o )

Aiteternom Ataherasyar [ | AOvtte e teloterastar | | teer o Ut o
till att starka attraktionskraften . L !

.. . o rekryteringsprocesser och skapa folja upp medarbetares
for potentiella, befintliga och - i .

- basta maojliga kompetens kopplat till
tidigare medarbetare. .

kandidatupplevelse. uppdraget.

v

Behalla Avveckla
Akthlteter inom Behqlla s Aktiviteter inom Avsluta syftar
il 588 i @ ZdrEk —>| till att skapa en framgangsrik

arbetsgivare genom att erbjuda
basta mojliga forutsattningar for
medarbetarna.

omstallning och avveckling av
kompetens.

Figur 1: ARUBA-modellens fem delar

| arbetet med kompetensforsorjning sker vissa aktiviteter centralt pa stadsévergripande nivda medan andra sker
lokalt inom respektive verksamhet. Centrala insatser planeras och koordineras av enheterna inom HR-
funktionen pa stadsledningskontoret eller samordnas av HR-ledningsgruppen. | den stadsovergripande HR-
verksamhetsplanen anvands inte ARUBA-modellen for att planera mal och aktiviteter utan istéllet tillampas
SKR:s nio strategier som ett alternativt ramverk. Aven vard- och omsorgsférvaltningen har under 2021
genomfért ett omfattande analysarbete med utgdngspunkt i SKR:s strategier. Aven barn- och
utbildningsfoérvaltningens kompetensférsorjningsplan foljer ett annat format, men utformades innan
nuvarande riktlinjer introducerades i staden. Det finns dock enligt HR-direkt6r inga planer pa att
forvaltningarna ska lamna ARUBA-modellen.

For jamforbarhet med de granskade namnderna (kapitel 5) och med revisionens forstudierapport fran 2019 har

stadens pdgaende vasentliga aktiviteter inom strategisk kompetensférsérjning darfor listats i enlighet med
ARUBA, enligt var uttolkning utifran genomférda intervjuer.

Omrade Vasentliga stadsovergripande aktiviteter 2021

Under hosten 2021 bildades Enheten fér ledarutveckling och arbetsgivarvarumdrke i
Attrahera syfte att tydliggora och lyfta fram det strategiska och det operativa arbetet inom detta
omrade. Det finns sedan tidigare kommunikationsstrategier for att synliggéra uppdrag,
drivkraft och stolthet i arbetet i syfte att attrahera nya medarbetare och bidra till en
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effektivare och mer traffsaker rekrytering. Ett fokusomrade sedan flera ar tillbaka ar att
framhava ambassadodrskapet och medarbetarnas egna bidrag.

Att formulera ett tydligt arbetsgivarerbjudande som bade lever upp till devisen att
staden ar en arbetsgivare “helhet fére del”, men dnda attraherar nya medarbetare i
eftertraktade branscher ligger fortfarande i planeringen.

Rekryteringsenheten stddjer stadens alla verksamheter med konsultation och verktyg

for bade extern och intern rekrytering. Under 2021 har enheten behévt hantera

omorganisation, samt rekrytering och introduktion av flera egna medarbetare, samtidigt

som efterfragan pa rekryteringsstdd varit mycket stort fran vissa verksamheter. Totalt

bistod enheten Ovriga verksamheter i arbetet med 1836 utlysta tjanster och 50 698
Rekrytera mottagna ansokningar under 2021.

Mojligheten att bedriva eller bidra till det strategiska arbetet eller utveckla
rekryteringsprocesserna har varit nedsatt. Kontinuerligt arbete pagar for att gora
processen battre. Tillsammans med forvaltningarna testas och utvarderas nya former for
exempelvis grupprekrytering.

Introduktion samt kompetensutveckling av medarbetare sker inom respektive
forvaltning. Inga aktiviteter pagar pa stadsovergripande niva. Enheten fér
arbetsgivarvarumdrke och ledarutveckling har det stadsdvergripande perspektivet pa
ledarutvecklingsfragor. Enheten har tagit fram uttalade strategier for chefsforsorjningen.
| strategierna lyfter de fram att staden vill tillvarata interna talanger men samtidigt
attrahera externa, att standigt larande ska uppmuntras, att ledarskapet ska vara
jamstallt och jamlikt samt att halsa och hallbarhet ska sta i fokus.

Utveckla
For nyblivna chefer finns ett introduktionsprogram med fokus pa stadens vardegrund,
arbetsmiljo, arbetsratt och I6nebildning. Under 2021 etablerades ett nytt
ledarutvecklingsprogram med aterkommande ledarradslag dit samtliga chefer i
kommunen &r inbjudna. Under 2021 har centrala teman varit férandringsledning och
forandringskommunikation. Enligt ansvarig chef medverkade cirka 300 av stadens
chefer. Arbete har ocksa pagatt med att utveckla stadens aspirantprogram for blivande
chefer, vilket kommer att slutforas under 2022. Det har under 2021 inte funnits sarskilt
dedikerade resurser for arbetet med ledarutveckling utan fragorna leds och genomfors
av medarbetare som i huvudsak har andra ansvarsomraden.

Under 2021 har vardegrunden inforts som utgangspunkt for stadens lonekriterier. De
nya l6nekriterierna ska inom respektive forvaltning omséttas i tillampningsanvisningar
infor kommande |6nerevisioner. De kommer att tillampas for forsta gangen under 2022-
2023 beroende pa forvaltningarnas varierande férutsattningar att implementera
kriterierna.

Behalla
Heltid som norm ar en prioriterad fraga for hela staden. Malet ar att
tillsvidareanstallning pa heltid ar det normala vid nyanstéllning och att redan anstallda
medarbetare ska arbeta heltid i hogre utstrdackning an de goér i dag. Inom Vasteras stad
ar det huvudsakligen kvinnor som arbetar deltid. Dartill pagar en flerarig satsning pa att
minska medarbetargruppernas storlek, vilket bedéms ha positiv verkan pa bade
medarbetare och berérda chefer. Férandringarna paverkar framst vard- och
omsorgsfoérvaltningen men arbetet har varit en del av den strategiska utvecklingen med
gemensamma resurser enligt kommunfullmaktiges beslut. Se avsnitt 5.2 for aktiviteter
och resultat.
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4.4

Coronapandemin har i hog grad paverkat digitaliseringen. Uppmaningen har varit att
alla som kan ska arbeta pa distans, vilket har paskyndat utvecklingen av digitala
arbetssatt och digital undervisning.

Enligt kommunens HR-verksamhetsplan har strategiskt arbetsmiljoarbete, 6versyn av
rehabiliteringsprocessen och satsningar pa ett langre arbetsliv varit sarskild prioriterade
under 2021. Effektivisering och personalomsattning har dock paverkat detta omrade i
hog grad. Vid tidpunkten for granskning saknades arbetsmiljospecialister i
organisationen och férhandlingschef var tjanstledig med HR-direktdr som tillférordnad.

Avveckla Inga stadsovergripande insatser har genomforts inom detta omrade 2021.

Uppfdljning av kompetensforsorjning fokuserar pa nyckeltal

Kommunfullmaktige har beslutat att det ska bedrivas ett strategiskt utvecklingsarbete inom omradet en
modern, attraktiv och hdllbar kommunal verksamhet/organisation — med fokus pa vdsterdsarnas behov. |
utvecklingsomradet ingar bland annat att Vasteras stad ska attrahera och behalla engagerade och kunniga
medarbetare pa alla funktioner, men omfattar dven andra uppdrag och funktioner dn de kopplade till
kompetensforsorjning.

Den kvantitativa uppfoljningen av nyckeltal féljer den som kommunstyrelsen listat i HR-strategisk inriktning for
2018-2022. Underlagen hamtas genom den arliga medarbetarenkaten eller sammanstalls utifran statistik fran
Hypergene eller fran incidentrapporteringssystemet KIA. Som framgar av tabellen nedan ar férandringarna
mellan aren sma. Det ar svart att dra slutsatser kring effekterna av stadens konkreta insatser.

Uppféljning av medarbetarperspektivet 2018 2019 2020 2021 2'\3?4
Motivationsindex, Totalt 81 79 77 78 85
Ledarskapsindex, Totalt 78 76 77 77 85
Styrningsindex, Totalt 81 80 79 79 80
Totalindex, Totalt 80 78 78 78 85
Sjukfranvaro kommunalt anstallda, totalt (%) 6,5 6,2 7,4 7,0 5,0
Ambassadorskap intern stolthet 12 9 12 11 Oka
Vi lever vardegrunden 81 82 81 82 100
Krankande sarbehandling 7 8 8 7 0
Sexuella trakasserier 1 1 0,84 0,55 0
Andel chefer som har max 35 medarbetare 69 % 69 % 73 % 76 % Oka

Varje forvaltning ansvarar for sina aktiviteter inom kompetensforsoérjning och en gang per ar ska férvaltningens
arbete med kompetensforsérjning med tillhérande ARUBA-aktiviteter rapporteras till férutsattningar for analys
och uppféljning. Ambitionsnivan for denna uppfoljning och aterrapportering ar varierande och alla
forvaltningar har inte skriftlig aterrapportering eller planering. Kompetensforsorjningsprocessen ar i dvrigt en
del av verksamhetsplaneringen och stadens styrsystem och arbetet f6ljs upp genom styrkorten i samband med
ovrig verksamhetsuppfoéljning och sammanstallning av planeringsforutsattningar. | Hypergene kan chefer
I6pande félja nyckeltal och darigenom fa en 6vergripande bild av i vilken riktning utvecklingen gar. Avseende
konkreta aktiviteter ser uppféljningen idag olika ut mellan forvaltningarna. Det har inte genomforts nagon
overgripande utvardering av hela kompetensférsorjningsprocessen eller de tva strategier som satts upp i HR-
strategisk inriktning 2018-2022.

Under tidigare ar har rekryteringsenheten sammanstallt forvaltningsvisa rapporter med uppféljning och
trendspaning 6ver omradet attrahera & rekrytera. Rapporterna samlar omvarldsbevakning, egen statistik och
uppféljning av egna kanaler samt slutsatser utifran egna undersékningar av medarbetare och kandidater. De
har presenterats for férvaltningarna och det har funnits utrymme for dialog. Bemanningsldaget inom enheten
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har dock lett till att presentationerna av dessa uppféljningar har prioriterats ner under 2021.
Rekryteringsenheten och Enheten for arbetsgivarvaruméarke kommer att férmedla ett skriftligt underlag i annan
form an tidigare.

Kommunstyrelsen har utsett ett utskott, arbetsgivardelegationen, bestdende av tre fortroendevalda fran
kommunstyrelsen tillsammans med HR-direktér. Uppdraget ar att pa delegation fran KS fatta beslut i vissa
personalpolitiska fragor. Under 2021 har gruppen bland annat beslutat i fragor som rér I6nedversyn och
uppdraget om att utjdamna ojamlika I6nevillkor. Genom arbetsgivardelegationen har kommunstyrelsen
representanter med I6pande insyn i det strategiska kompetensforsorjningsarbetet som ar av sort vikt for staden
da rekryteringsbehovet bedoms 6ka kopplat till befolkningsprognosen. Av vikt i det sammanhanget bedéms
vara att sdtta mal for den strategiska kompetensférsérjningen for staden.

Kommunstyrelsen har inte efterfragat uppféljning av HR-omradet med undantag fér den uppféljning som
framgar ovan.
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5.1

Sarskilt om tre namnders arbete med kompetensforsoérjning

Grundskolenamndens arbete med kompetensférsorjning

Grundskolenamnden ansvarar for forskoleklass, grundskola, grundséarskola och fritidshem. Det innebar dels att
vara skolhuvudman fér den kommunalt drivna utbildningsverksamheten, dels att tilldela grundskolor och
fritidshem bidrag pa lika villkor och att utéva kommunens insynsratt i fristaende grundskolor. Inom
forvaltningen finns cirka 4000 anstallda varav 2100 personer arbetar inom grundskolan. Legitimerade larare
med olika behdérigheter &r den dominerande yrkesgruppen men ett antal andra yrkesgrupper bade inom skolan
och i kringliggande servicefunktioner, exempelvis elevassistenter, kuratorer, vaktmastare, skolskoterskor och
studie- och yrkesvagledare. Pa utbildningsforvaltningen finns en HR-enhet med 10 medarbetare som bistar
rektorerna med chefsstod i fragor kopplade till exempelvis arbetsréitt, I6nebildning och arbetsmiljo, samt
stodjer forvaltningsledningen i strategiskt arbete.

Grundskolenamndens malbild fokuserar pa lararbehorigheter och organisatoriska
forutsattningar

De pedagogiska namnderna har en gemensam malbild som sager att alla ska lyckas; att alla utvecklas till
kunniga, kreativa, kompetenta och ansvarstagande individer. For att na malbilden har namnderna gemensamt
identifierat ett antal framgangsfaktorer och en av dessa ar: “Medarbetare har ratt kompetens for att stodja
larande”.

For att lyckas menar namnderna att organisationen ska vara flexibel for att stddja och mota forandrat
kompetensbehov. Det innebar ett behov av nya och forandrade roller bade dar innehall i yrkeskategorier
renodlas, tydliggors och omfordelas och dar kompletterande och forstarkande yrkeskategorier infors.
Medarbetare som saknar ratt kompetens ska ha goda méjligheter till kompetensutveckling.

Grundskolenamnden betonar i sin verksamhetsplan att grundskolan har stora utmaningar vad galler
kompetensforsorjning av medarbetare inom samtliga verksamheter. Utmaningen bestar enligt namnden av att
vara en attraktiv arbetsgivare genom att ha en andamalsenlig organisation, ha en god arbetsmiljo (bade
organisatoriskt och psykosocialt), ha bra villkor, ett hallbart ledarskap och konkurrenskraftiga loner.

Nyckeltal Utfall Utfall Utfall Mal

Framgangsfaktor 2018 2019 2020 2021

Larare
(heltidstjanster) med
lararlegitimation och
behorighet i minstett = 71,2% 66,7% 66,7% 72,0%
amne i grundskola
ak 1-9, kommunala
skolor, andel (%)

Medarbetare har ratt kompetens
for att stodja larande

| oktober 2021 gav grundskolenamnden férvaltningen i uppdrag att komma med forslag kring atgarder for att
na hogre lararbehdrighet 2022. Satsningen ska sarskilt fokusera pa insatser for att 6ka andelen behoriga larare
pa skolor med ldg andel behoriga larare. Ett trearigt projekt har initierats med anledning av detta, se avsnitt
nedan om pagdende aktiviteter.

Analyser visar 6kande behov av kompetens inom manga omraden

Allt utvecklingsarbete inom grundskolan bedrivs sedan 2019 inom GPS, gemensam pedagogisk styrning. GPS ar
ett ramverk dar aktuell forskning om framgangsrik undervisning, ledning, organisation med mera
sammanstallts till en gemensam inriktning for skolans utvecklingsarbete. Varje skola har inom denna ram sjalva
identifierat utmaningar, strategier och arbetsformer beroende pa sina lokala forutsattningar. Arbetet med GPS
ar stommen for all kvalitetsutveckling, och i det ingar dven insatser for att skapa en god arbetsmiljo, utveckla
och tillvarata medarbetares kompetens och att ge alla medarbetare en form for att delta i utvecklingsarbetet.
Arbetet f6ljs I6pande upp i resultatdialoger med respektive verksamhetschef for grundskolan. Rektorerna
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deltar ocksa i ledarforum och mindre largrupper for att utveckla verksamheten genom kollegialt ldrande. Det
forekommer dven aterkommande dialogtraffar dar fortroendevalda fran grundskolendmnden ar narvarande.

Pa en forvaltningsévergripande niva finns en sarskild kompetensforsérjningsplan for 2019-2022. | samband
med att planen utarbetades gjorde forvaltningen en nuldgesanalys som beaktade den demografiska prognosen,
personalsammansattning per lararkategori samt prognos éver kommande pensionsavgangar. Den senaste
demografiska prognosen visar att grundskoleverksamheten dven fortsattningsvis kommer att stallas infér 6kade
resursbehov. Antalet barn i aldern 6-15 ar har 6kat kraftigt de senaste aren och 6kningen forvantas halla i sig
de kommande aren. Fram till 2029 férvantas det vara drygt 3 100 fler elever i grundskolan, varav cirka 1 540
elever mellan 2020 och 2025. Hur detta paverkar kompetensbehovet for Vasteras stad beror pa fordelningen
mellan kommunala och fristaende skolor, men inte desto mindre behéver det sammantagna antalet larare i
regionen oka. Forvaltningen bevakar I6pande antal utexaminerade larare samt antal tillgédngliga
utbildningsplatser vid Malardalens universitet i olika lararkategorier. Det finns en tydlig koppling mellan
svarigheten att rekrytera och antal examinerade i naromradet i respektive kategori.

Redan nar barn- och utbildningsférvaltningens kompetensforsorjningsplanen togs fram under hésten 2018
identifierades behovet av att kartlagga utbildningsnivan hos stadens obehdériga larare och vidta atgarder for att
motivera dem att bli legitimerade. En sadan kartlaggning har annu inte genomforts. Det saknas samlad
overblick pa samtliga lararbehorigheter i kommunen. Grundskolan har tidigare anvant stadens system
Competenz for att folja upp larares behorigheter i forhallande till vilka @mnen de undervisar i. Verktyget
anvands dock inte i tillrdcklig utstrackning for att underlaget ska ge en tillforlitlig och komplett bild av hela
stadens lararkar. Motsvarande uppgifter rapporteras i andra system till Skolverket och for att minska
skolledares administrativa borda har ledningsgruppen beslutat att endast anvanda Skolverkets system.

Grundskolenamnden presenterar i sin verksamhetsplan analysen att pa grund av bostadssegregering och
skolvalet rader en stor segregering av elever pa flertalet skolor i Vasteras. Detta motsvaras enligt ndmnden
ocksa av en pedagogisk segregation, dar skolor med de storsta behoven ofta har lagst andel legitimerade och
behoriga larare. Detta leder till bristande likvardighet och lagre utbildningskvalitet for vissa elevgrupper. Det ar
darfor viktigt enligt namnden att fortsatta att stodja utvecklingen pa skolor med svarare socioekonomiska
forutsattningar.

Strategier och aktiviteter under 2021

Under 2021 har det pagatt ett antal aktiviteter for att starka kompetensforsérjningen inom grundskolan. Bland
dessa framhaller férvaltningen sarskilt:

Attrahera Samarbete med Malardalens universitet forekommer sedan flera ar tillbaka. Mottagande av
VFU-studenter bedoms vara ett viktigt satt att attrahera framtida medarbetare. Samarbete
med Teach for Sweden, for yrkesverksamma som vill skola om till Iarare, finns etablerat men
har annu inte gett nagra storre resultat.

Forvaltningen medverkar vid massor och arbetsmarknadsdagar. Satsningar pa sociala medier
och ambassadorskap.

Rekrytera Till vissa kategorier av larartjanster sker samordnad rekrytering for att avlasta rektorer och
underlatta for kandidater. Staden erbjuder “en vag in”, att det standigt finns majlighet att
ansoka till Iarartjanster och att annonseringen inte avser en specifik skola. Urval och
intervjuer sker I6pande med stéd av HR och en rektorsrepresentant.

Utveckla Forvaltningen har paborjat en kartlaggning av hur stor andel av anstallda obehariga larare
som paborjat studier inom lararprogrammet och hur manga poang de saknar for att fa
examen.

Under hosten 2021 genomfordes for andra gangen den skolutvecklingsutbildning som
forvaltningen utarbetat. Utbildningen riktar sig till rektorer och forsteldrare och syftar till att
utveckla deltagarnas kompetens i att leda larare i skolutvecklingsprocesser. Malgrupp for
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utbildningen var fem skolor som i sitt kvalitetsarbete har identifierat ett behov av att
utveckla skolutvecklingsarbetet.

En seminarieserie for nyanstallda startade under hésten 2021. Syftet ar att utbilda i hur
skolutvecklingsarbetet och det systematiska kvalitetsarbetet ar organiserat inom
grundskolan.

For att starka ledarutvecklingen och oka attraktiviteten i rektorsrollen for interna kandidater
pagar arbete med introduktionsutbildning och traineeprogram for blivande skolledare. Stéd
och handledning till rektorer och bitradande rektorer ses 6ver for att starka dem i ledarskap.
Genom ledarforum har alla rektorer kollegialt utbyte och stod samtidigt som de bidrar i
gemensamt utvecklingsarbete.

Behalla

Ett tredrigt projekt har startat under 2021 dar sex grundskolor1 med |ag lararbehorighet och
hog social vikt har fatt riktade tillskott for att skapa battre forutsattningar for larare att lyckas
i sitt uppdrag. Malet ar att 6ka andelen behdriga larare, minska sjukfranvaron och
personalomséattningen samt hoja studieresultaten. Skolorna ska utifran sitt nulage stédjas
med olika insatser, exempelvis forstarkt elevhalsa och skolledning, kompletterande
kompetenser, forsteldrare inom fritidshem, extra tillskott till larresurser/ldromedel samt
processtod fran forvaltningens forsknings- och skolutvecklingsenhet. Parallellt sker en
kunskapsoverforing och 6versyn av vilka delar i utvecklingen som kan gynna aven ovriga
skolor i staden.

Ett utvecklingsarbete har paborjats for att kartlagga rektorers arbetssituation.

Avveckla

Inga sarskilda aktiviteter utdver att sdkerstalla ett gott avslut.

Forvaltningens nuvarande kompetensforsorjningsplan omfattar perioden 2019-2022. Utvecklingen av en ny
plan pagar och ska faststallas under 2022. | arbetet tas hansyn inte bara till Vasteras stads
kompetensforsorjningsprocess utan aven till de krav som stalls genom lararavtalet och kompetens- och
omstallningsavtalet KOM-KR.

Grundskolenamndens resultat och uppféljning av pagaende insatser

Namnden foljer genom sin delars- och arsrapportering ett antal nyckeltal fér vilka inga mal har definierats:

Nyckeltal 2018 2019 2020 2021
Sjukfranvaro % 5,7% 5,7% 7,1% 6,5%
Hallbart medarbetarengagemang (HME) Totalt 79 79 79
Hallbart medarbetarengagemang (HME) Ledning 78 79 78
Hallbart medarbetarengagemang (HME) Motivation 79 80 79
Hallbart medarbetarengagemang (HME) Styrning 80 80 80
Medarbetare som blivit utsatta for krankande

I : 7% 7%
sarbehandling
Medarbetare som blivit utsatta for sexuella trakasserier 0,7 % 0,3%
Ambassadorskap’ 13 16 12
Anstallda i fritidshem, andel heltidstjanster med 39 35 33

pedagogisk examen, kommunal regi

1
Hallby, Vallby, Pettersberg, Fredriksberg, Sta. Gertrud och Vetterstorp.

2
Redovisas i form av indexvarde dar positive och negativa ambassadérer varderats mot varandra.
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5.2

Medarbetare per chef 43 35 24 25

Namndens 6vergripande malsatta nyckeltal, andel larare med lararlegitimation och behdrighet i minst ett
amne, foljs upp utifran Skolverkets officiella personalstatistik. Utfallet blir tillgangligt i mars 2022.

| sin internkontrollplan har grundskolenamnden framférallt lyft fram risken for pedagogisk segregation, vilket
bed6éms ha riskvarde 4 av 4 mojliga. Orsaken till denna risk beskrivs vara att pa grund av bostadssegregering
och skolval rader en stor segregering av elever pa flertalet skolor i Vasteras och verksamheten arbetar inte
tillrackligt proaktivt gor att forebygga att en pedagogisk segregation uppstar. Alla kommunala grundskolor
lyckas inte rekrytera och behalla kompetenta medarbetare och pa manga skolor saknas forutsattningar for att
kunna fokusera pa uppdraget som larare. Planerade aktiviteter for att motverka risken var att 6ka
lararbehdrigheter pa skolor i socialt utsatta omraden. Vid uppfdljningen av risken konstaterade ndmnden att
risken kvarstar och den har lyfts 6ver i riskanalysen for 2022, dock med rubriken "Risk for brister i likvardighet
pa alla nivaer". En handlingsplan fér 6kad lararkompetens pa skolor med hog social vikt ar under arbete och
berdknas vara klar varen 2022.

Av sammantradesprotokoll framgar att grundskolendmnden vid flera tillfallen under aret har fatt information
om drenden relaterade till det strategiska arbetet med kompetensforsorjning.

Aldrendmndens arbete med kompetensférsdrjning

Aldrendmnden ansvarar fér insatser till personer som har fyllt 65 ar. Namnden har frdn 2019 dven ansvar fér
egenregin i utférandet av omsorgen inom aldrendmndens ansvarsomrade, vilket innebar ett vasentligt utokat
arbetsgivaransvar mot tidigare. De storsta yrkesgrupperna ar underskoterskor, vardbitraden och sjukskoéterskor,
totalt cirka 3500 medarbetare. Inom vard- och omsorgsforvaltningen finns en HR-enhet med 7 medarbetare
som bistar enhetscheferna i fragor kopplade till exempelvis arbetsratt, I6nebildning och arbetsmiljo, samt
stodjer forvaltningsledningen i strategiskt arbete.

Aldrenamndens mal satter vardegrunden i fokus

Aldrendmnden framhaller i sin verksamhetsplan fér 2021 att den demografiska utvecklingen vad géller &ldre
och personer i arbetsfor alder visar att valfarden star infér kompetensbrist de narmaste aren. Att 6ka
attraktiviteten for att arbeta inom dldreomsorgen samt att forbattra villkor och arbetsmiljo fér medarbetarna
och cheferna ar en vasentlig del i arbetet.

Namndens 6vergripande mal ar "Vi har engagerade medarbetare med ratt kompetens”. Som framgangsfaktor
namns att skapa forutsattningar for en hallbar och inkluderande arbetsmiljo som praglas av vardegrunden,
alltid bdsta mdéjliga méte. Namnden har satt upp mal for flera nyckeltal for att folja utvecklingen. Med
anledning av de pafrestningar hanteringen av covidpandemin har inneburit for verksamheten har namnden
satt mal for 2021 som &r i linje med foregaende ars resultat, i stréavan efter att bibehalla nivan utan att utmana
utdver detta.

Prognoser visar kraftigt 6kande personalbehov framéver

Aldrendmndens verksamhet ar personalintensiv och den demografiska prognosen &r det viktigaste underlaget
for att prognostisera framtida behov av kompetens. Till viss del paverkas verksamheten av
marknadsférandringar da utférarverksamheten ar konkurrensutsatt, men de intervjuade bedémer att detta
inneburit forhallandevis sma variationer mellan aren.

Det har sedan manga ar tillbaka varit kint genom den demografiska prognosen att antalet dldre invanare
kommer att 6ka kraftigt med start fran borjan av 2020-talet. Enligt innevarande prognos bedéms antalet aldre
(80+ ar) 6ka med 1 975 personer eller 24 procent fram till 2025, och fram till 2029 med 3 429 personer eller 42
procent. Detta innebar stora behovsokningar av valfardstjanster inom dldreomsorgen de narmaste aren.

Varen 2021 genomforde forvaltningsledningen tillsammans med medarbetarna en serie behovsanalyser fér
forvaltningens yrkesgrupper samt chefsgruppen. Syftet var att dra nytta av medarbetarnas erfarenheter och
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insikter i arbetet med att mota de demografiska utmaningarna och bli en mer attraktiv arbetsgivare. Analysen
ledde fram till ett antal prioriterade satsningar under 2021 (se nasta avsnitt). Arbetssadttet med den testades for
forsta gangen 2021 och det ar inte bestimt om motsvarande ska genomfdras 2022. Verksamhetscheferna
beskriver dock att det uppfattades som positivt att samordna behovsanalys och planering istéllet for att
respektive enhet gor sin egen analys, eftersom det framjar samverkan och att utmaningar hanteras
gemensamt.

Strategier och aktiviteter under 2021

Under 2021 har det pagatt ett antal aktiviteter for att starka kompetensférsorjningen inom dldreomsorgen.
Bland dessa framhaller forvaltningen sarskilt:

Attrahera Hemtjansten har under langre tid varit svar att attrahera ratt kompetens till. Analysen ar att
det uppfattas som ett utsatt och fysiskt betungande ensamarbete med |ag status. Samtidigt
ar hemtjansten den verksamhet som i storst utstrackning rekryterar unga skande samt
manliga sokande. Under 2021 genomférdes en satsning pa att hoja statusen genom att
medarbetarna har fatt tillgang till nya arbetsklader, egen arbetscykel och personlig
arbetstelefon. En cykelkurs var uppskattad bland medarbetarna.

Sjukskoterskor ar en varaktig bristgrupp i hela landet. Ambitionen ar att minimera behovet
av bemanningsskoterskor men det dr en utmaning att attrahera nya medarbetare.
Samverkan pagar med MDU kring sjukskoterskeutbildningar dar kommunen tar emot
praktikanter. Diskussioner pagar om att infora en sarskild inriktning mot kommunal
verksamhet for att tidigare fanga upp studenter som vill inrikta sig mot den kommunala
varden. Kommunen har dartill beviljats statligt stod for att arbeta fram en ny
traineeutbildning.

Rekrytera Forvaltningen har anstéllt en kommunikatdr som ska kommunicera de insatser som gjorts
och som fortfarande pagar for att forbattra arbetsmiljon och forutsattningarna till hallbart
arbetsliv. Uppfoljning visar att antal sokande till utlysta tjanster har 6kat men en stor del av
de s6kande saknar den kompetens som efterfragas.

Utveckla Forvaltningens behovsanalyser har mynnat ut i ett sarskilt fokus pa sprak och kulturfragor,
for att sakerstélla att medarbetare har tillrackliga kunskaper i exempelvis vardsvenska,
dokumentation och kundbemétande. Flera medarbetare har genomgatt en sprakutbildning
och ytterligare andra har blivit utbildade sprakombud.

En grundldaggande kompetensutbildning for alla medarbetare i dldreomsorgen har planerats
under 2021 och ska genomféras under 2022. Utbildningen, kvalitet i kundprocessen,
omfattar fyra halvdagar med fokus pa saval bemétande som praktisk kunskap.

Genom aldreomsorgslyftet har 83 vardbitraden under 2021 pabdrjat utbildning till att bli
underskoterska. Alla sokande som uppfyller kriterierna har beviljats vidareutbildningen.
Genom aldreomsorgslyftet erbjéds ocksa en ledarskapsutbildning for forsta linjens chefer.
Endast tva personer anmalde sig till denna. Enligt forvaltningen berodde det pa for kort
framforhallning fran Socialstyrelsen.

Det pagar ett arbete for att etablera specialistunderskoterskor i kommunen. Tio medarbetare
vidareutbildar sig for narvarande till underskoterskor med sarskild kompetens inom
exempelvis demens eller multisjuklighet.

Introduktionsprogrammet for nya chefer har utvecklats under aret med nya inslag av
fadderskap. For samtliga chefer har forvaltningen inlett en workshopsatsning inom hallbart
ledarskap som fortsatter 2022. Interna kurser med fokus pa forandringsledning och att leda i
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kris genomfordes under 2021. Arbetet fortsatter 2022 med fokus pa svara samtal och
medarbetarsamtal, utifran behov identifierade genom behovsanalysen.

Arbete fortgar med att minska antal medarbetare per chef, i syfte att ge medarbetarna ett
narmare ledarskap och samtidigt ge cheferna mer utrymme i sitt chefsuppdrag. Under 2021
minskade genomsnittsantalet fran 39 till 35. Det uppnas framst genom att de storre
enheterna far avdelningschefer, vilket i sin tur beskrivs som bra instegstjanster for potentiella
blivande chefer. Arbetet ska fortsatta under 2022 men inget nytt maltal har faststallts av
namnden.

Behalla Ett av kommunstyrelsens sarskilt prioriterade fokusomraden i stadens 6vergripande ARBUA-
plan ar att inféra heltid som norm. Aktiviteten beror i hdg grad dldrendmnden. Under 2021
har heltidsresan, arbetet med att inféra heltid som norm, fortgatt. Enheterna ar indelade i
kluster som samverkar sinsemellan, med hjalp av stodresurser i form av ekonomi, HR och
utvecklingsledare. Klustren har testat olika I6sningar som stegvis utvarderas, foljs upp och
delges 6vriga enheter. Olika l6sningar testas i olika delar av verksamheten, sdsom exempelvis
veckoslutstjanster och kombitjanster. Alla nyanstallda erbjuds heltidstjanster i forsta hand,
och i stadens tva nya dldreboenden &r all personal heltidsanstalld.

Under 2021 har delade turer tagits bort i hela verksamheten. Sarskild uppféljning kommer
att ske under 2022 for att sdkerstédlla att detta inte leder till o6nskade konsekvenser i form av
okad oOvertid eller att det kompenseras med vikarietimmar.

Medarbetare som visar potential att bli chefer uppmanas soka sig till stadens
aspirantprogram.

Avveckla

Aldrendmndens resultat och uppfdljning av pdgéende insatser

Verksamhetscheferna har manatliga ledningsgruppsmoten dar resultat och avvikelser foljs upp och analyseras. |
dessa sammanhang ingdr ocksd uppféljning av pdgdende aktiviteter. Aldreomsorgsnamnden tar del av
aterrapportering om sarskilda skal foreligger eller om aktiviteterna grundas pa politiska uppdrag.

Framgangsfaktor Nyckeltal Utfall Utfall Utfall Mal
2019 2020 2021 2021
Skapa forutsattningar for en Hallbart
hallbar och inkluderande medarbetarengagemang
arbetsmiljé som praglas av (HME) Totalt 76% 76% 77% 76%
vardegrunden, alltid basta
mojliga méte
Sjukfrédnvaro 7,3% 8,9% 8,1% 9%
Medarbetare som anser
att dgras enhet lever 730 730 74% 730
upp till stadens
vardegrund
Attrahera och rekrytera Heltidsanstallda

medarbetare som leder till att manadsavlonade, andel
sakra framtida
kompetensfrsorjning

67,0% | 75,0% 83% 90,0%

Medarbetare per chef 40 39 35 35
Systematisk Hallbart
kompetensutveckling som medarbetarengagemang 75% 75% 77% 75%
leder till relevanta (HME) Motivation
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5.3

kompetensnivaer och krav for
uppdraget

Utover uppfoljningen av mal och nyckeltal har namnden lyft in flera kompetensforsorjningsrelaterade risker i
sin internkontrollplan. Hoégst riskvarde har den generella risken att personalresurser saknas fér bemanning, till
foljd av exempelvis sjukfranvaro, strejk, epidemi, pandemi, trafikhinder, etc. Risken har hanterats under 2021
genom att sikerstilla uppdaterade kontinuitetsplaner pa enheterna. Ovriga kompetensrelaterade risker, att det
inte gar att fa tag pa legitimerad personal respektive att det ar svart att rekrytera medarbetare och chefer, har
hanterats genom de aktiviteter som beskrivits ovan och ingen sarskild uppféljning av riskerna har skett.

Byggnadsnamndens arbete med kompetensforsorjning

Byggnadsnamnden genomfdr pa uppdrag av kommunstyrelsen den évergripande fysiska planeringen i
kommunen. | det ingar bland annat 6versiktsplanering, detaljplanering och bygglovshantering samt
kommunens samlade lantmateriverksamhet som omfattar fastighetsbildning, geografisk information och
lantmateriuppdrag. Inom ndmndens verksamheter finns cirka 100 medarbetare inom ett flertal yrkesgrupper,
fordelade mellan sex enhetschefer med personalansvar. HR-chef ar férvaltningens enda interna HR-resurs, som
utover stadsbyggnadsforvaltningen dven arbetar fér miljo- och halsoskyddsforvaltningen,
overformyndarforvaltningen och stadsarkivet.

Byggnadsnamndens malbild fokuserar pa digitalisering

Byggnadsnamnden har i sin verksamhetsplan for 2021 inom det strategiska utvecklingsomradet en modern,
attraktiv och héllbar kommunal verksamhet/organisation lyft tva fokusomraden:

Okat anvindande av teknik och digitalisering.
En jamstalld, jamlik och attraktiv arbetsgivare.

Namnden har, liksom 6vriga staden, satt upp mal for utvecklingen av medarbetarengagemang kopplat till SKR:s
nyckeltal HME.

Utfall Utfall Utfall o
Nyckeltal 2018 2019 2020 Mal 2021
Medarbetarengagemang (HME). Totalindex. 80 75 78 85

Byggnadsnamnden har i sin verksamhetsplan fér 2021 ocksa tillkdnnagett att kompetensutveckling ar en viktig
del i att sakerstalla att forvaltningen har ratt resurser och effektiva arbetsprocesser for att klara sina uppdrag.
Bland nyckeltalen finns tid for kompetensutveckling (timmar) med i foérteckningen men malvarde for 2021
saknas. Nyckeltalet ar nytt for aret och saknar tidigare utfall.

Byggnadsnamndens verksamhet ar liten och foranderlig

Inom byggnadsnamndens verksamheter ar analysen av kompetensbehovet nara kopplad till ledningsgruppens
arbete med planeringsforutsattningar. Varje avdelning har en arlig planeringsdag, kopplad till budgetprocessen,
och vid denna beaktas dven behovet av olika kompetenser. Alla medarbetare deltar i olika utstrackning i detta
planeringsarbete. Till skillnad fran grundskole- och dldreomsorgsnamnderna finns det inte en tydlig koppling
mellan demografisk utveckling och ndmndens behov av kompetens. Utgangpunkten ar istéallet en utblick pa
framtida stora arbetsuppgifter, exempelvis det nara forestaende framtagandet av ny dversiktsplan, samt
analyser av inflode i efterfragan pa planer och bygglov. For stadsbyggnadsférvaltningen &r avvagningarna
mellan att rekrytera och att anlita konsulter en aterkommande fraga eftersom viss expertkompetens bara
behovs i begransad omfattning.

Forvaltningens fokusomrade ar att behalla medarbetare under langre tid. Konkurrensen i branschen &r stor och

manga av medarbetarna ar nyexaminerade och befaras vara intresserade av att inom bara nagra ar prova pa
nya arbetsuppgifter eller arbetsplatser. Under pandemins férsta ar minskade personalomsattningen kraftigt

19 Granskning av strategisk kompetensforsorjning



men har under 2021 6kat till 10% (jamfort med 3% 2020 och 14% 2019). Ersattningsrekryteringar och
introduktion av nya medarbetare ar kostsamt for férvaltningen.

| sina riskanalyser har stadsbyggnadsforvaltningen lyft fram flera risker relaterade till kompetensférsorjningen.
Att generellt klara kompetensférsorjningen bedéms inte vara en stor risk. Byggnadsnamnden har dock i sin
internkontrollplan lyft fram risken att inte uppfylla lagstadgade krav pa leveranstider inom bygglovsprocessen,
samt att det saknas resurser for deltagande i samarbetsforum for samhallsbyggnadsfragor som hogt
prioriterade risker (niva 3 av 4).

Strategier och aktiviteter under 2021

Verksamhetsplanering sker pa forvaltnings- och avdelningsniva. Medarbetarna ar delaktiga i planeringsméten
pa respektive avdelning. Avdelningscheferna lyfter eventuella rekryteringsfragor vidare till forvaltningens
ledningsgrupp.

Det varierar mellan avdelningarna i vilken omfattning planeringen &r langsiktig. Det finns i dagslaget inte nagon
forvaltningsévergripande kompetensforsérjningsplan eller motsvarande. Férvaltningens HR-chef har
sammanstallt en ARUBA-plan men har inte delgett ledningsgruppen denna for beslut, utan avsikten har varit
att sammanstalla och 6verblicka pagaende aktiviteter. Exempel pa vasentliga insatser som genomforts under
2021 ar:

Attrahera Forvaltningen har utokat antalet utannonserade examensarbeten fran 1 till 10 i syfte att
attrahera studenter som ar i slutskedet av sin utbildning. Det bedéms vara en viktig strategi
eftersom kommunen saknar geografisk narhet till ett |larosate som utbildar inom ndmndens
verksamhetsomraden.

Tillsammans med teknik- och fastighetsférvaltningen finns ambassadérer som marknadsfor
arbetsplatsen i sociala medier.

Rekrytera For nyanstallda medarbetare finns ett etablerat introduktionsprogram som omfattar
onboarding-checklista, handledning samt organiserade moéten med nyckelpersoner inom
hela férvaltningen. 20 nya medarbetare introducerades enligt denna form under 2021, trots
mestadels arbete hemifran. Goda omdémen fran de nyanstallda.

Utveckla Fortbildning planeras i samrad mellan medarbetare och chef. Fokus ligger pa uppdateringar
och kurser som arrangeras av de statliga verken. Medarbetare tillskrivs stort eget ansvar att
halla sig uppdaterade inom dessa omraden. Fokus har, i synnerhet for administrativ personal,
dven legat pa utbildningar kopplade till inférandet av nya digitala system for exempelvis
digitala bygglov och detaljplaner.

Nedlagd utbildningstid registreras i tidrapporteringssystemet. Stadsbyggnadsdirektor har
observerat att tid och kostnader for utbildning har minskat under coronapandemin.
Mojligheten till fortbildning har ocksa paverkats av att verksamheterna haft hog efterfragan,
det har periodvis varit svart att avsatta tid for utbildning inom vissa enheter.

Behalla Under coronapandemin har nastan alla medarbetare arbetat hemifran. Forvaltningen har
arbetat med digitala medarbetartraffar som enligt stadsbyggnadsdirektoér fungerat bra.
Traffarna har delvis varit arbetsbetonade, exempelvis workshops kring arbetsmetoder och
vardegrund, och delvis varit socialt inriktade for att starka arbetsgladje och laganda.

Fortsatta satsningar pa digitalisering och automatisering dkar kdnslan av en modern och
attraktiv arbetsmiljo. Ett nytt projektverktyg for hela samhallsbyggnadsprocessen
implementerades under hésten och tas i bruk inom verksamheterna under bérjan av 2022.
Flera utvecklingsprojekt har pagatt under aret och fortsatter framover.
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Staden har inte majlighet att konkurrera med de I6nenivaer, bonusavtal och ersattningar
som forekommer i vissa privata foretag utan stravar efter att halla nivaer nara
fackférbundens rekommenderade l6nenivaer. Trivselaktiviteter uppges vara en viktig del i att

vaga upp detta.

Avveckla

Férvaltningen genomfor avslutningssamtal med avgdende medarbetare. Overgripande

bedémning ar att medarbetare i regel inte slutar pa grund av missndje utan soker nya

arbetsuppgifter eller narhet till hemorten.

Byggnadsnamndens resultat och uppfdljning av pagaende insatser

Forvaltningens ledningsgrupp féljer Idpande upp personalsituationen. Verksamhetens omfattning tillater att
enskilda aktiviteter eller rekryteringsarenden lyfts upp i lagesrapporter eller fér diskussion inom
ledningsgruppen. Formaliserad uppféljning av processer, mal och nyckeltal sker i Hypergene. Utéver konkreta
mal som namnden satt upp finns ett foljekort med ytterligare nyckeltal som foljs av forvaltningsledningen

I6pande under aret och som namnden tar del av i samband med delarsrapporter.

Nyckeltal (inkl. mal) Utfall Utfall Utfall Utfall Mal
2018 2019 2020 2021 2021
Meda}rbetarengagemang (HME). 80 75 78 80 85
Totalindex.
Tid for kompetensutveckling (timmar) 758 773 -
Sjukfranvaro 4.7% 4.4% 4.8% 4,1% -
Antal medarbetare tillsvidare och 101 92 96 106 -
visstidanstallda
Lyckade rekryteringar (andel) 91% 81% 100% 86% -
Personalomséttning i % (inkl pension) 7% 14% 3% 10% -
Andel kvinnor 53% 57% 61% 64% -
Medelalder 43 42 42 42 -
Pagaende detaljplaner per medarbetare 4.80 4.75 4.30 4.20 -
(antal)
Medarbetare per chef 14 15 16 -

Namnden lyfte i sin internkontrollplan fram risken att kompetensbrist paverkar méjligheten att uppfylla
lagstadgade tidsgranser i bygglovsprocessen som en vasentlig risk. Andel bygglovsbeslut levererade inom 10
veckor féljs upp I6pande och uppgick fér heldret 2021 till 93%. Arendemingden 6kade kraftigt under bérjan av
aret med hog arbetsbelastning som foljd. Bygglovsenheten rekryterade flera nya medarbetare som tilltradde

efter sommaren
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6.

Svar pa revisionsfragor

Revisionsfragor

* Har gallande mal for
kompetensforsorjningsarbetet
¢ brutits ner for att mojliggéra
en dndamalsenlig styrning?

* Finns aktuella kartlaggningar
och kompetensmatriser,

¢ riskanalyser och planer som
stod for det operativa

¢ arbetet? Sker dialoger med

. medarbetarna for att fanga
upp kompetensbehov?

Sammanfattad bedomning

Kommunfullméaktiges mal for kompetensforsorjningsarbetet har brutits ner
i strategier och i flera former av delmal, nyckeltal och framgangsfaktorer :
dar namnderna har valt olika fokus beroende pa sina behov och
forutsattningar. Det finns en tydlig réd trad mellan kommunfullmé&ktiges
mal, kommunstyrelsens HR-strategiska inriktning, riktlinjer for
kompetensforsdrjningsprocessen och arets planerade aktiviteter som
utover mal for kompetensforsorjning ocksa tar avstamp i kommunens
vardegrund och vision.

Vi noterar i granskningen att den politiska malbilden i hog grad formuleras
genom mal for utvecklingen av indexvarden for hallbart :
medarbetarengagemang. Historiskt sett har férandringarna pa namndsniva
varit relativt sma och det ar svart att dra slutsatser kring utfallet av de :
valda aktiviteterna och strategierna. Den vasentliga styrsignalen till

verksamheten de facto att 16sa uppdragen med sa bra kompetens som
mojligt. Konkreta uppdrag och politiska prioriteringar kring exempelvis
helhetsnorm, jamstalldhet och I6nesatsningar har gett synliga effekter.

Under 2018-2019 genom fordes ett stort arbete med att utforma en
enhetlig kompetensférsérjningsprocess i staden, som lagger tydligt fokus
vid aterkommande analyser av bade kompetensbehov och
kompetenstillgang. Vi noterar i granskningen att riktlinjerna for detta inte
har etablerats fullt ut. De tre granskade namnderna arbetar alla enligt en
form som omfattar kartlaggning, riskanalys och planering men det sker pa
olika satt och i vissa fall fortfarande genom trevande forsoksverksamheter.

Medarbetare ar pa olika satt involverade i processen. Inom
stadsbyggnadsforvaltningen ar kompetensforsorjning en fraga som
hanteras inom ramen fér den ordinarie verksamhetsplaneringen, vilken pa
avdelningsniva omfattar samtliga medarbetare och aggregeras uppat via
ledningsgruppen. Inom de stdrre forvaltningarna hanteras
rekryteringsfragorna i hogre grad pa ledningsgruppsniva. Arbetsmilj6é och
forutsattningar ar dock kritiska aspekter for att rekrytera och behalla
medarbetare och detta utvecklingsarbete omfattar manga medarbetare i
olika forum s3asom exempelvis APT, facklig samverkan, kollegiala natverk,
planeringsdagar, etc. FOr sin egen personliga utveckling ar
medarbetarsamtalet centralt. Medarbetarnas synpunkter fran
medarbetarsamtal eller avslutssamtal sammanstalls inte i en form som ger
input till det stadsévergripande arbetet.

Ett tidigare arbete med att uppratta kompetensmatriser har inte
underhallits under de senaste aren. Orsaken har primart varit att
hanteringen av covid-pandemin kravt stort fokus fran enhetschefer och
varken VOF eller BUF vill 6ka den administrativa bordan.
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Revisionsfragor

Sammanfattad bedomning

- Mojliggor kommunens
(risk)analyser och underlag en
¢ andamalsenlig bedémning av
* behovet av kompetens, pa
kort och lang sikt?

¢ Vilka atgarder vidtas for att

- tillvarata och utveckla

: medarbetarnas kompetens pa
: basta satt samt vara en

- attraktiv arbetsgivare?

¢ Exempelvis med avseende pé
yrken dar det ar brist pa

i arbetskraft?

Hur f6ljs utfall av strategier
¢ och aktiviteter upp? Ger
¢ arbetet dnskade resultat?

Vasteras 2022-03-17

Nina Hogberg
Certifierad kommunrevisor

Det finns en rimligt god bild av behovet utifran kdnda forutsattningar.

Kommunens stora utmaning ligger inte primart i att uppratta prognoser,
utan i att hitta lampliga strategier och atgérder fér att sikerstélla tillrdcklig
kompetens pa lang sikt. 5

Atgarder vidtas primart lokalt inom respektive foérvaltning. De tre valda
namnderna uppvisar alla pagaende insatser under 2021 som vi bedémer

ar relevanta i férhallande till verksamhetens utmaningar. Inom
kommunstyrelsens ansvar for det dvergripande arbetet med
kompetensforsorjning har satsningar sarskilt skett pa ledarutveckling. En

ny enhet har bildats under aret for att sékerstalla att fragorna far tillrackligt
fokus. Ett ledarutvecklingsprogram finns framtaget och :
stadsledningskontoret har arrangerar chefsforum tva ganger under aret i
syfte att ge samtliga kommunens chefer aktuell information och relevant
kompetensutveckling. Ordinarie arbete med, och kontinuerlig utveckling

av, processerna for rekrytering och arbetsgivarvarumarke pagar [6pande.

Utfallet foljs primart upp inom ramen for den ordinarie
verksamhetsrapporteringen. Namnderna foljer I6pande utvecklingen
genom nyckeltal och genom redogorelser for utférda aktiviteter.
Forbattring har skett inom flera avseenden och bakslag inom andra. Det
har inte gjorts nagon samlad utvardering pa stadsévergripande niva avom
staden som helhet nar 6nskade resultat och om den HR-strategiska
inriktningen ar val vald.

Det ar svart att bedoma resultatet eftersom kommunens behov av
arbetskraft 6kar och kommer att fortsatta 6ka inom flera delar av
valfarden. Rekryteringsenheten har tidigare forsett forvaltningarna med
omfattande uppfoljningsunderlag men har pa grund av kapacitetsbrist
prioriterat bort genomgangarna av dessa avseende 2021 ars resultat.
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7. Bilagor

7.1 Intervjuade

HR-direktor

HR-chef vid stadsledningskontoret, tillika enhetschef for enheten Arbetsgivarvarumarke och
ledarutveckling

Enhetschef for rekryteringsenheten

HR-chef vid vard- och omsorgsforvaltningen
Verksamhetschef for sarskilda boenden och korttidsboenden
Verksamhetschef for hemtjdnst, hemsjukvard och servicehus
HR-chef vid utbildningsférvaltningen

Verksamhetschef grundskola 1-6

Verksamhetschef grundskola 7-9

HR-konsult vid utbildningsforvaltningen

HR-chef vid stadsbyggnadsforvaltningen
Stadsbyggnadsdirektor

7.2 Dokumentforteckning

Attrahera och rekrytera, uppfdljning och trendspaning 2021
Byggnadsnamndens verksamhetsberattelse 2021

Byggnadsnamndens verksamhetsplan 2021

Forslag pa satsning for att nd hogre behorighet 2022 - Aterrapport av uppdrag (2011-11-02)
GPS - for en framgangsrik skolorganisation (2020-02-24)

Grundskolenamndens verksamhetsberattelse 2021

Grundskolendmndens verksamhetsplan 2021

HR-strategisk inriktning 2018-2022

Kompetensforsorjningsplan BUF 2019-2022

Kommunstyrelsens verksamhetsplan 2021

Kompetensutmaningen — Vard och omsorgsforvaltningen

Kompetensutveckling for chefer, en sammanstallning av kompetensbehov 2021
Ledarpolicy for chefer i Vasteras stad

Medarbetarundersdkning 2021, totalrapport till kommunstyrelsen

Rapport workshops kompetensbehov, VOF (2021-04-28)

Riktlinje kompetensforsorjning

Verksamhetsplan 2021 verksamhetsomrade HR

Vasteras stad arsplan 2021 med utblick mot 2024

Aldrendmndens verksamhetsplan 2021

Aldrendmndens verksamhetsberittelse 2021

Samtliga sammantradesprotokoll for granskade namnder 2021 inkl bilagor. Sarskilt noteras foljande drenden av
relevans:
2021-01-26 GSN - Avtal med Maélardalens hogskola (MDH) gallande utveckling av ett undervisningsmaterial
for larare (DNR GSN 2021/00007-1.5.2)
2021-04-28 GSN - Uppdrag om satsning for att 6ka andelen behériga ldrare (DNR GSN 2021/01696-6.3.3)
2021-06-08 GSN - Hantering av uppdrag gallande omférdelning for att 6ka andelen behoriga larare och
motverka pedagogisk segregation (DNR GSN 2021/01696-6.3.3)
2021-08-24 GSN - Direktoren informerar (DNR GSN 2021/00099-1.3.3)
2021-08-24 GSN - Beslut om I6nesatsning (DNR GSN 2021/02315-2.4.9)
2021-08-24 AN - Remiss — Bygg upp en utbildningsavdelning for dldrevard i lanet (DNR KS 2021/00757-
2.4.3)
2021-09-22 KS - Beslut - Ansokan om bidrag fran Vasteras stad for 2021 till Competence (DNR KS
2021/00350-7.5.2)
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2021-10-12 GSN - Aterrapport — lararkompetens pa skolor med hog social vikt (DNR GSN 2020/038344-
1.4.2)

2021-10-18 KS - Beslut — Svar pa namndinitiativ om kompetensforsérjning (DNR KS 2021/01667-1.3.6)
2021-10-20 BN - Manadsrapport september 2021

2021-11-09 GSN - Information om uppdrag att intensifiera arbetet for att 6kad studiero/trygghet,
kunskapshéjande atgéarder och forbattrad arbetsmiljo (DNR GSN 2021/03526-6.3.5)

2021-11-23 AN - M3nadsrapport oktober 202
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