Upplands-Bro kommun Revisionsskrivelse 2024-11-19
Revisorerna

Till: Kommunstyrelsen
Foér kdnnedom: Kommunfullméaktige

Granskning av kompetensforsorjning

Pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer har EY granskat kommunens arbete
med kompetensfoérsorjning. Syftet med granskningen ar att analysera och bedéma om de
strategier, processer, rutiner och uppféljning som tillampas ar andamalsenliga for att
sakerstalla kommunens behov av kompetens. Var sammanfattande bedémning ar att
kommunstyrelsen inte sakerstaller detta.

Granskningen visar att det inom tjanstemannaorganisationen pagar flera relevanta
utvecklingsprojekt och manga olika aktiviteter och insatser for att skapa foérutsattningar for en
god kompetensforsorjning. Vi uppmarksammar daremot att det saknas en politisk riktning,
mal och uppdrag fran kommunstyrelsen inom omradet. Det bedémer vi ar anmarkningsvart
givet fragans strategiska vikt pa bade kort och lang sikt.

Kommunfullmaktige har beslutat om en personalpolicy men den ar snart tio ar gammal.
Darefter har det utvecklats en kompetensstrategi for kommunen, som med tillhérande
handlingsplan satter ramar for arbetet. Strategin har inte beslutats av vare sig
kommunfullmaktige eller kommunstyrelsen.

Utan tydliga mal fran kommunstyrelsen saknas en évergripande strategisk riktning for
kompetensférsorjningen. Det kan leda till att insatserna blir fragmenterade och ineffektiva,
vilket i sin tur kan paverka kommunens formaga att attrahera och behalla kvalificerad
personal. Vi noterar ocksa att namnderna ar helt stallda vid sidan av kompetensférsorjningen
trots att deras maluppfyllelse ar beroende pa tillgang till ratt kompetens. Enligt reglemente
ligger ansvaret for personalpolitiken hos kommunstyrelsen. Namnderna bor dock ha ett
intresse for att deras verksamheter bedrivs pa ett sadant satt att medarbetare vill arbeta i
kommunen. Namndernas prioriteringar i sin styrning av verksamheterna far konsekvenser for
kommunstyrelsens majlighet att kompetensférsdrja organisationen.

Avslutningsvis uppmarksammar vi i granskningen att personalavdelningen i hog grad ar aktiv
och drivande i fragorna. Lokala handlingsplaner finns inte for alla kontor och det saknas
kapacitet att driva aktiviteter hela vagen ut i organisationen. Vi ser darmed att det finns risk
fér ojamn implementering av kompetensstrategin.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi kommunstyrelsen att:
Uppdra at kommunledningskontoret att genomféra éversyn och vid behov revidering
av personalpolicyn
Faststélla en kompetensforsérjningsstrategi i samarbete med alla ndmnder
Klargéra ndmndernas ansvar for personalpolicy och kompetensférsérjning
Tillse att strategier och handlingsplaner etableras pa kontorsniva

Sékerstélla specifika handlingsplaner for sarskilt svarrekryterade yrkeskategorier samt
for kontor med prioriterade utmaningar inom kompetensférsorjning

Skapa och anvanda relevanta uppfdljningsprocesser och aterkoppla utfall, pagaende
arbeten samt prognoser till kommunfullmaktige

Starka processerna att med stéd av digital teknik kvalitetssakra arbetsprocesser, skapa
mer tid for kvalificerade arbetsuppgifter, férenkla fér invadnarna och dka produktiviteten

Penneo dokumentnyckel: DJ4E2-OGMU1-KOTMO-SZIBA-QE6L4-MOE4C
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Sammanfattning och rekommendationer

EY har pa uppdrag av kommunens fértroendevalda revisorer granskat kommunens arbete
med kompetensforsorjning. Syftet med granskningen ar att analysera och bedéma om de
strategier, processer, rutiner och uppféljning som tilldmpas &r dndamalsenliga for att
sakerstdlla kommunens behov av kompetens. Var sammanfattande beddémning &r att
kommunstyrelsen inte sdkerstdller detta.

Granskningen visar att det inom tjanstemannaorganisationen pagar flera relevanta
utvecklingsprojekt och manga olika aktiviteter och insatser for att skapa forutsattningar for
en god kompetensforsorjning. Vi uppmdrksammar daremot att det saknas en politisk
riktning, mal och uppdrag fran kommunstyrelsen inom omradet. Det beddmer vi &r
anmarkningsvart givet fragans strategiska vikt pa bade kort och 1ang sikt.

Kommunfullm&ktige har beslutat om en personalpolicy men den &r snart tio ar gammal.
Darefter har det utvecklats en kompetensstrategi for kommunen, som med tillhérande
handlingsplan satter ramar foér arbetet. Strategin har inte beslutats av vare sig
kommunfullmdaktige eller kommunstyrelsen.

Utan tydliga mal fran kommunstyrelsen saknas en Overgripande strategisk riktning for
kompetensforsorjningen. Det kan leda till att insatserna blir fragmenterade och ineffektiva,
vilket i sin tur kan paverka kommunens férmaga att attrahera och behalla kvalificerad
personal. Vi noterar ocksd att namnderna &r helt stdllda vid sidan av
kompetensforsdrjningen trots att deras maluppfyllelse &r beroende pa tillgang till ratt
kompetens. Enligt reglemente ligger ansvaret for personalpolitiken hos kommunstyrelsen.
Namnderna bor dock ha ett intresse for att deras verksamheter bedrivs pa ett sadant satt
att medarbetare vill arbeta i kommunen. Namndernas prioriteringar i sin styrning av
verksamheterna far konsekvenser for kommunstyrelsens mojlighet att kompetensférsérija
organisationen.

Avslutningsvis uppmadrksammar viigranskningen att personalavdelningen i hég grad ar aktiv
och drivande i fragorna. Lokala handlingsplaner finns inte for alla kontor och det saknas
kapacitet att driva aktiviteter hela vagen ut i organisationen. Vi ser darmed att det finns risk
for ojamn implementering av kompetensstrategin.

Utifran granskningsresultatet rekommenderas kommunstyrelsen att:

Uppdra at kommunledningskontoret att genomféra dversyn och vid behov revidering
av personalpolicyn

Faststdll en kompetensférsérjningsstrategi i samarbete med alla namnder
Klargér namndernas ansvar for personalpolicy och kompetensférsérjning

Tillse att strategier och handlingsplaner etableras pa kontorsniva

Sakerstall specifika handlingsplaner for sarskilt svarrekryterade yrkeskategorier
samt for kontor med prioriterade utmaningar inom kompetensférsorjning

Skapa och anvand relevanta uppféljningsprocesser och aterkoppla utfall, pagaende
arbeten samt prognoser till kommunfullmadktige

Stark processerna att med stéd av digital teknik kvalitetssdkra arbetsprocesser,
skapa mer tid for kvalificerade arbetsuppgifter, férenkla for invanarna och ©ka
produktiviteten



1.1

1.2

Inledning

Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp foér personalférsérjning och kompetens-
utveckling. Tillgangen till ratt kompetens &r en strategisk fraga for kommunen som paverkar
mdojligheten att leva upp till givha uppdrag och lagkrav.

Kommunstyrelsen har ansvar for personal- och arbetsgivarfragor. Kommunfullmé&ktige har
faststdllt en personalpolicy, senast uppdaterad 2015, som beskriver kommunens
organisationsfilosofi och grundldggande varderingar. Av policyn framgar ett antal atgarder
och s&tt som ska tilldmpas av Upplands-Bro som arbetsgivare samt ataganden for varje
medarbetare och chef. Av intervjuer med ndmndpresidier framgar att flera verksamheter
star infor stora utmaningar att attrahera och behalla ratt kompetens for att klara sin
verksamhet med 6nskad kvalitet. Revisionen har beslutat granska om kommunstyrelsen har
ett &ndamalsenligt arbete med strategisk kompetensforsdrjning.

Strategisk kompetensforsdrjning innebar att attrahera, behalla och utveckla medarbetare,
hitta nya losningar och skapa ett hallbart arbetsliv. Ratt kompetens pa ratt plats &r en
forutsattning for att sdkra kompetensforsdrjningen. Eftersom det inte kommer att finnas
tillrdckligt manga nya medarbetare att rekrytera till valfardsyrkena, kommer arbetsgivarnas
formaga att ta tillvara den kompetens som redan finns att vara helt central foér att klara
kompetensforsoérjningen. Genom att arbetsgivare tar tillvara och utvecklar de befintliga
medarbetarnas kapacitet och kompetens pa ett battre satt, kan behoven av fler anstallda
minska.

Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen ar att analysera och bedéma om de strategier, processer, rutiner
och uppféljning som kommunen anvdnder for att sdkerstdlla kommunens behov av
kompetens ar andamalsenliga.

| granskningen ska foljande revisionsfragor besvaras:

Ar ansvarsférdelningen tydlig mellan kommunstyrelse och nadmnder samt mellan
personalavdelning och linjeorganisation?

Vilka strategier och malsattningar finns for kommunens kompetensforsérjning och
arbetsgivarpolitik? Speglas dessa i de atgarder som vidtas pa avdelnings- och enhetsniva?

Har kommunstyrelsen sakerstallt att linjeorganisationen genomfér atgarder pa kort och
Iang sikt for att klara personal- och kompetensférsérjning?
Vilka atgéarder vidtas for att attrahera medarbetare med rétt kompetens?
Vilka atgéarder vidtas for att utveckla befintliga medarbetare och ledare?
Vilka atgarder vidtas for att behalla verksamhetskritiska talanger och nyckelpersoner?
Vilka forbattringsomraden har uppmdrksammats genom exempelvis medarbetarenkit,
avgangssamtal, [dnekartldggning, et ¢? Har atgarder vidtagits for att férbattra resultaten?

Hur sakerstaller kommunen att medarbetare som inte langre kan eller vill bidra avvecklas
pa ett respektfullt s&tt? | vilken utstréckning och pa vilka grunder tillampas utkop?

! Sveriges Kommuner och Regioner (SKR), Personal-och kompetensférsoérjning, 17 juli 2024
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Har kommunstyrelsen och ndamnderna férsdkrat sig om en tillracklig uppféljning och
analys av personal- och kompetensférsérjningen?

1.3 Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddmningsgrunder som anvands i granskningen for
analyser, slutsatser och bedémningar. Revisionskriterierna fér denna granskning utgors av:

Kommunallagen:

| kommunallagens 6 kap. 6 §, framkommer att det ar respektive namnds ansvar att inom
sitt verksamhetsomrade sdkerstalla att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och
riktlinjer som fullmaktige har bestdmt. Namnden har ansvar for att verksamheten bedrivs
pa ett tillfredstadllande s&tt och att den interna kontrollen fungerar.

Kommunfullm&ktiges mal och budget 2024.
Personalpolicy antagen av kommunfullmdktige 18 november 2015
Digitaliseringsstrategi antagen av kommunfullmdktige 13 juni 2019

1.4 Metod och avgransning

Granskningen ar kommundévergripande och avser kommunstyrelsens dvergripande ansvar
med fordjupad granskning inom samhéllsbyggnadskontoret. Granskningen baseras pa
dokumentstudier och intervjuer. Intervjuade funktioner samt granskade dokument listas i
kallforteckningen i bilaga 1.



2.1

Ansvarsfordelning

| detta kapitel redogors for EYs iakttagelser och beddmningar kopplat till revisionsfragan
om ansvarsfordelning.

Kommunstyrelsen ar arbetsgivare

Enligt Reglemente for kommunstyrelsen ar styrelsen anstallningsmyndighet och ansvarar fér
strategiska personal- och arbetsgivarfragor for all personal i kommunen.

Arbetet i Upplands-Bro &r fordelat pd fem kontor® och kommunledningskontoret ansvarar
infér kommunstyrelsen for rekrytering, introduktion, utbildning, arbetsmilj6, personalpolitik
och arbetsréattsliga fragor for samtliga kontor.

Samhaéllsbyggnadskontoret ansvarar infér kommunstyrelsen, bygg- och miljondmnden,
tekniska ndmnden samt fastighetsnamnden. | samtliga ndmnders reglementen framgar att
personalpolitiska fragor regleras i kommunstyrelsens reglemente.

| Bestdmmelser samhdllsbyggnadsutskottet beslutad av kommunstyrelsen april 2023
framgar att utskottet pa kommunstyrelsens uppdrag ska bereda drenden, stddja, samordna,
folja upp och utvardera kommunens insatser inom samhallsbyggnadsomradet.

Samhadllsbyggnads-

kontoret
Projekt
Projektenheten
Miljé och - -
Stab stadsbyggnad Teknisk avdelning
. . Plan-och mark Avfall
Stod och utveckling .
. Bygglov Gata och fastighet
Mat och GIS
Milj6 Vatten-och avlopp

Organisationskarta 3 juli 2024, Samhéllsbyggnadskontoret, Upplands-Bro hemsida

? De fem kontoren &r kommunledningskontoret, utbildningskontoret, socialkontoret,
samhdllsbyggnadskontoret och kultur-och fritidskontoret.
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2.2

2.3

Inom varje kontor/avdelning/enhet ar det chef som ansvarar fér att definiera kravprofilen fér
en ledig tjanst sdsom utbildning och erfarenhet. Personalavdelning och representanter fran
fackférbund kan ge inspel till processen att faststdlla vilka krav som bor stdllas. Intervjuade
uppger att rekryterande chefer har viss flexibilitet i utformningen av rekryteringen,
exempelvis att ta kontakt med potentiella kandidater pa yrkesnatverk som LinkedIn samt
utformning av annonser. Detta ar dock inte formellt faststallt utan snarare ett resultat av
etablerade arbetsmetoder som har utvecklats éver tid.

Centralt stéd fran personalavdelningen

Personalavdelningen d&r organiserade inom kommunledningskontoret och har det
overgripande ansvaret for den strategiska utvecklingen av kommunens personalpolitik.

Avdelningen bestar av tre HR-partners, tva personalspecialister, tva rekryteringsspecialister,
en forhandlingschef, en HR-analytiker, en bemanningscontroller’ samt en
bemanningskoordinator’ sammantaget elva personal.

Loneenheten hanterar operativa fragor for utbetalning av I6ner till kommunens anstéllda
och arvoden till fértroendevalda. Pa Idneenheten arbetar en enhetschef, tre I6nespecialister
och en systemfdrvaltare sammantaget fem personal.

Personalavdelningen &ger processen kring arbetsgivarfragor och ger chefer stéd i fragor
om rekryterings- och personalfragor. | enlighet med kommunstyrelsens delegationsordning
ar anstdllning av personal delegerat till respektive chef. Vid anstédllning av kontorschef ar
kommundirektdr delegat. Lonesattning ar férdelat till rekryterande chef i dialog med HR-
enheten. Kommunstyrelsen ansvarar for att faststalla 16n och [6netilldagg som avviker fran
personalpolitiska riktlinjer och faststalla ramar.

Personalchef faststaller intervall for I6nesattning som ska baseras pa regiongemensam
statistik och marknadsldge. Under intervjuer framkommer att det varit mojligt att avvika fran
dessa loneintervall i vissa fall. Det har dven férekommit att kandidater avbojt anstalining da
det inte varit mojligt att méta deras [6nekrav.

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisationer

Kommunen tilldampar Samverkansavtal som tecknades i juli 2019 f6r att underldtta och
starka dialogen mellan arbetsgivare och medarbetare samt deras fackliga foretrddare och
skyddsombud. Samverkansgruppen ska sammantrada minst vid sex tillfallen per ar. Avtalet
ska medverka till att kommunens chefer leder sina medarbetare i enlighet med kommunens
ledarfilosofi och 6ka medarbetarinflytandet.

Inom samverkanssystemet finns tre former for samverkan: medarbetarsamtal,
arbetsplatstraff (APT) och samverkansgrupp som finns pa tre nivaer i organisationen.

Central samverkansgrupp CESAM med 6vergripande ansvar fér hur samverkanssystemet
organiseras och tilldmpas lokalt.

Kontorssamverkan med kontorsdvergripande roll.

Enheternas samverkansgrupper ansvarar for att skota partsarbetet pa enheten
enligt MBL och AML.

Pa samhallsbyggnadskontoret har man inte samverkansgrupp pa enhetsniva utan tilldmpar
arbetsplatstraff.

Bemanningscontroller hanterar bemanningsekonomi och professionell schemaldggning
Bemanningskoordinator ansvarar for att hantera korttidsvikarier
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2.4

Samverkanssystemet ar ett komplement till Lag om medbestdmmande | arbetslivet (MBL)
och syftar till att i samverkan fére beslut skapa en dverenskommelse fram till beslut. MBL
tilldmpas da parterna pa férhand bedomer att de har olika syn i en fraga eller vid specifika
arenden exempelvis anstdllningar som fackliga parter normalt inte samverkar kring. Fackliga
representanter har mojlighet att vara delaktiga i framtagandet av vilka krav som stalls vid
rekrytering och kan f6lja processen pa distans.

Andra exempel dar fackliga parter har annan uppfattning an arbetsgivaren framkom vid
intervjuer och redovisas i korthet nedan.

Medarbetarinflytandet behdver starkas. For fa chefer har tillrdckliga kunskaper for att utéva
kommunens ledarskapsfilosofi. Annan kritik avsag brister i den fysiska arbetsmiljon, upplevd
oro for brister i anonymiteten i den enkat som vander sig till medarbetare som valt att sluta
efter att ha arbetat ldngre &n ett ar. Det finns &ven kritik mot att resultaten i
medarbetarenkadten trots upprepning inte dtgardas samt att det finns behov att starka
rutinerna vid avtackning for att sdkerstdlla ett gott avslut for medarbetare som slutar.
Fackliga parter pekar dven pa att det vid pensionsavgang ibland sker férdelning av dennes
arbetsuppgifter till kvarvarande medarbetare istdllet for att anstéllda ndgon ny, vilket skapar
obehag hos den som ska ga i pension och oro fér de som &r kvar. EY noterar dven att fackliga
foretradare menar att utkép kunde tillampats oftare. Upplevelsen ar dven att arbetsgivaren
inte har hanterat en enskild medarbetares avslutning pa korrekt satt.

Parterna haft olika uppfattning i protokoll fran MBL 4 juni 2024 att arbetsgivaren pa grund
av arbetsbrist drar in nio arsarbetare vid samhallsbyggnadskontorets Gatu- och parkenhet
och med hdanvisning till det ekonomiska l&get. Fackliga representanter efterfragade
forandringar som inte leder till att personal sdgs upp pa grund av arbetsbrist. Férhandlingen
avslutades i oenighet. Enligt uppgift fran samhallsbyggnadskontoret har avslutade
kompetenser ersatts genom 6kat samarbete mellan kontor och enheter for att uppratthalla
samma leverans som tidigare inom enheten. Vid specifika uppdrag tillampas konsulter och
effektivisering samt digitalisering uppges ha ersatt vissa moment. | dagslaget anvands inte
fler konsulter &n innan uppsagningarna.

Beddmning

Det finns en tydlighet i det ansvar som avilar personalavdelning, HR-enhet samt I6nenhet
men inte motsvarande klarhet kring kompetensforsérjningsansvaret i relationen
kommunstyrelse och namnder. Reglementena visar att det ar kommunstyrelsen som ar
anstallningsmyndighet men det ar namnderna som helt och fullt &r beroende av
kompetensforsdrjningen med ansvar infor fullméaktige att valfardstjanster levereras och mal
uppfylls. | klyftan mellan arbetsgivaransvar och beroendet av tillgang till ratt mangd resurs
och kompetensniva finns idag en otydlighet.



3.1

3.1.1

Strategier och atgéarder

| detta kapitel redogdrs for EYs iakttagelser och beddmningar kopplat till revisionsfragorna
om kommunens strategier, malsattningar och atgarder for att sakerstdlla personal- och
kompetensfoérsorjning.

Det saknas specifika politiska mal for kompetensférsérjning

| Kommunplanen for 2024 med planering for 2025-2026 uttalas den politiska
viljeinriktningen med fullmaktigsmal och finansiella mal, men det saknas mal for
kompetensforsdrjningen. Finansiella mal beskriver de resurser i form av pengar som stalls
till forfogande men det &r kompetensen som avgor verksamheternas maluppfylinad.
Daremot finns ett specifikt fullmaktigedokument som reglerar kommunens ambition som
arbetsgivare och det ar personalpolicyn.

Personpolicy tydliggdr varderingar och férhallningsséatt fér personalpolitiken

Kommunfullmdktige antog 18 november 2015 kommunens personalpolicy som ar
gemensam och dvergripande for alla ndmnder och kontor. Policyn &r alltsa nio ar gammal
och har inte reviderats. Den omfattar bland annat kommunens synsatt fér rekrytering,
arbetsgivarskap och kompetensutveckling.

Personalpolicyn anger varderingar och forhallningssatt och ska kompletteras med andra
styrdokument exempelvis arbetsmiljépolicy. Vidare anger policyn att kommunen ska "arbeta
aktivt for okad jamstalldhet och mangfald bland annat genom en kompetensbaserad
rekryteringsprocess och &rlig I6nekartlaggning’*’

Policyn fastslar att kommun som arbetsgivare ska:
Erbjuda alla nyanstéllda en god introduktion
Framja hdlsa och arbetsmiljé genom att bland annat kontinuerligt erbjuda kvalitativ
utbildning till chefer och arbetsplatsombud
Ge cheferna férutsattningar att utveckla ett gott ledarskap genom att fortydliga
forvantningarna i ledarfilosofi, individuell utvecklingsplan, erbjuda chefshandledning
i grupp och individuellt samt ett forum for ledarutveckling och dialog

Vidare framgar att chefsfunktioner ansvarar for:
Genomfora individuella medarbetarsamtal minst ett per ar med alla medarbetare
inkluderat individuella utvecklingsplaner
Se vardet av att medarbetare utvecklas och ges interna karridarmojligheter

| personalpolicyn beskrivs kommunens organisationsfilosofi som bygger pa tre ledord:
Helhetssyn, Engagemang och Professionalitet (HEP). Ledorden ska vara vagledande i det
dagliga arbetet i alla delar i kontorsorganisationen.

Av kommunens hemsida framgar att det férutom HEP finns en ledarskapsfilosofi som utgér
kommunens organisationsfilosofi. Ledarskapsfilosofin bestar av fyra huvudbudskap och ska
utgdra grund fér den kultur kommunen vill uppmuntra och férvara.

Budskapen ar
e Laget framfor jaget
e Ut med spraket
e Var modig

° Arbetsgivarens skyldighet att arligen genomféra Idnekartldggning &r faststallt i Diskrimineringslagen
(2008:567) 3 kap. 8-14 §§



e Far det gjort

3.1.2 Kompetensforsorjningsstrategi ar grund for inriktningarna

3.2

Personalavdelningen  upprattade  augusti 2022 en kompetensstrategi  for
kompetensforsdrjning. Av strategin framgar att medarbetares uppdrag alltid fokuserar pa
att uppna de verksamhetsmal som politiken satter. Vidare att det krdvs kompetenta och
motiverande medarbetare med driv, engagemang och férmaga till helhetssyn fér att kunna
leverera service och hallbar plats till invanarna. Den aldrande befolkningen och behovet av
fler anstdllda inom valfardsverksamheterna uppges vara ett orosmoment for
personalfoérsérjningen.

Fyra inriktningar har definierats i syfte att sakra kompetensbehoven
e Attrahera
e Rekrytera
e Utveckla
e Behdlla

Strategins syfte ar att stétta kompetensférsdrjning. Personalavdelningen har tagit fram en
kommunévergripande handlingsplan med aktiviteter 2023-2025 baserat pad strategin.
(fullstédndig handlingsplan med aktiviteter for 2024-2025 och dvergripande uppfdljning av samtliga
aktiviteter faststallda for 2023 finns i bilaga 3).

| maj 2024 startade personalavdelningen projektet Kompetensférsérjning i Upplands-Bro
kommun med féljande utgangspunkter

Vi kan inte enbart rekrytera for att klara kompetensforsérjningen

1. Vi maste hitta andra satt att arbeta pd &n idag, tex digitalisering, Al och
forandringsledning

2. Vi maste arbeta mer effektfullt fér att sdnka vara kostnader och f& gemensamma
resurser att racka till

Inom ramen fér projektet pagar flera insatser med inriktning pd intern rorlighet,
l[darandekultur, introduktion av nya medarbetare/chef samt friskorienterat arbetssatt.
Uppféljning av pagdende insatser presenteras I6pande i denna rapport.

Atgarder for att attrahera kompetens pa kort och 1ang sikt

Av kompetensstrategin framgar att Upplands-Bro kommun infor strategier for att attrahera
framtida medarbetare som innebdr att aktivt marknadsféra kommunen som attraktiv
arbetsgivare och uppratthalla relationer med hégre utbildningsinstitutioner. Kommunen ska
anvanda plattformar som LinkedIn fér att 6ka sin synlighet och bygga natverk med
potentiella kandidater. Fokus 1&dggs pa att samarbeten med gymnasier och hdgskolor for att
erbjuda férelasningar och praktikplatser samt utveckla traineeprogram for
nyutexaminerade.

Rtgarder for att attrahera kompetens:

Proaktivt arbete for att géra kommunen kand av potentiella medarbetare

Positionera kommunen som en attraktiv arbetsgivare med engagerade chefer och
medarbetare som ambassaddrer

Erbjuda konkurrenskraftiga ingangsléner och |6nepotential

Uppratthalla goda relationer med universitet och hdgskolor
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3.2.1

Anvanda LinkedIn for att visa upp verksamheten och bygga relationer med framtida
arbetskraft

Bygga relationer med gymnasieskolor och hdgskolor genom att erbjuda foreldsningar,
praktikplatser och mgjlighet till examensarbete

Arbeta med Suntarbetslivs processer kring friskfaktorer och chefskap for att stdarka
kommunens position som hallbar arbetsgivare

Flera av dessa atgarder har brutits ner i handlingsplanen med aktiviteter for 2023, daribland
Mer aktivitet pa LinkedIn - Synas och bygga relationer
Handlingsplan for fortsatt relationsbyggande med gymnasieskolor och hégskolor

Upplands-Bros kommunikationsavdelningen &r ansvariga fér underlaget som publiceras pa
kommunens egna LinkedIn-kanal. Avdelningen samarbetar med HR-enheten for att sdakra att
innehallet som publiceras speglar kommunens arbetsgivarvarumaérke. Vid uppfdljning av
aktiviteten i september 2024 framgar att samarbetet kan formaliseras ytterligare.

Ambitionen &r att ©ka chefers forstaelse for vikten av att kommunicera och skapa
engagemang vid LinkedIn exempelvis genom att sjdlva vara aktiva och anvanda sin egen
privata profil pa LinkedIn f6r att synliggéra kommunen som arbetsgivare. Pa sikt har HR-
enheten i samverkan med kommunikationsavdelningen planerat att ta fram utbildningar for
hur chefer kan anvanda Linkedln som kommunikationskanal for att stdarka
arbetsgivarvarumarket.

Av intervjuer framgar att kommunen vill utveckla sin relation med universitet, hdgskolor och
gymnasieskolor for att marknadsféra kommunens som arbetsgivare och kommunen
samverkar med VFU-kontakter pd universitet och hégskolor. VFU star for
verksamhetsférlagd utbildning och innebdr att en student tillbringar delar av sin utbildning
pa en arbetsplats. VFU tilldmpas framst vid inriktning pa lararyrken samt inom vard, hélsa
och sjukvdrd. Kommunen har deltagit i Sett-m&dssan® och Socionomdagarna’ och upplevelsen
ar att det kravs tydligare ramar for deltagandet och garna en funktion, en projektledare, som
ansvarar for att utveckla det relationsbyggande arbetet.

Pa Upplands-Bros kommuns webbplats presenteras anstalliningsfdrmaner, exempelvis har
samtliga medarbetare 3000 kronor® i friskvardsbidrag per kalender8r och ratt till
arrangerade traningspass under arbetstid. Kommunen erbjuder dven férmaner som flexibel
arbetstid, tillagg till féréldrapenningen och mdjligheten till semestervaxling.

Upplands-Bro geografiska Idge paverkar attraktionen

Narheten till Stockholm, naturndra med levande landsbygd samt tva tatorter, Bro och
Kungsdngen, skapar attraktion som boplats. Intervjuade uppger samtidigt att det
geografiska ldget medfér utmaningar vid rekrytering framst av erfaren kompetens och
specialister som inte bor i eller tillrdckligt ndra kommunen.

Pendeltag for resor till kommunhuset i Kungsdngen uppfattas inte enbart som positivt
beroende pa forekommande forseningar. Angransade kommuners narhet till battre
kommunikation, n6jesliv och aktiviteter ar en konkurrensfaktor till Upplands-Bros nackdel.

® Sett-massan &r inriktad till ldrare, skolledare, forskoleldrare, pedagoger och andra funktioner som arbetar
inom utbildningssektorn.

! Socionomdagarna &r en méssa inriktad pa forskning, metoder och erfarenheter med koppling till social
arbete.

s Enligt uppgifter fran Skatteverket kan arbetsgivare betala ut maximalt 5000 kronor i friskvardsbidrag.
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3.2.2

3.2.3

Upplands-Bro ar en vdxande kommunen som expanderar inom bostadsbyggande,
infrastruktur, naringsliv och serviceutbud. Intervjuade uppger att kommunens utvecklingsfas
attraherar vissa arbetssékande med intresserade att delta i expansionen men att det konkret
framst dar mer junior kompetens som valjer Upplands-Bro. Det gor att kommunen investera i
utbildning och stéd for att dessa ska utvecklas och véaxa i sina roller och paverkar de mer
erfarna medarbetare som behdver axla ett stérre ansvar inom sina omraden.

Av intervjuer framgar att samhaéllsbyggnadskontoret har utmaningar att attrahera ratt
kompetens till flera av sina enheter. Plan- och markenheten har sarskilt framhallits som en
enhet med svdrighet att rekrytera lampliga kandidater. Konsulter’ anvands i storre
utstrackning an 6nskvart for att sékerstalla kompetensen i projekt.

Digitalisering kan bidra till kompetensférsérjningen

| Digitaliseringsstrategi faststalld av kommunfullméaktige juni 2019 framgar att samtliga
medarbetare ska vara aktiva i den digitala utvecklingen och ha den digitala kompetens som
behdvs for att delta i utvecklingen. Interna processer och arbetsmoment har effektiviserats,
exempelvis ansékningsférfaranden och visionen ar att kommunen till 2035 genom
digitalisering utvecklat sin service och tjanster till invanare, naringsliv och besdkare.

For att nd visionen har ett antal principer faststallts
Rekrytera medarbetare som vill arbeta med digitaliseringsmajlighet
Utveckla digitaliseringskompetens inom alla verksamheter
Rusta sa att organisationen &r beredd och mottaglig for ny teknik
Vara medveten om att det under 1ang tid kommer behdvas kompetensforflyttning

Det pagar ett pilotprojekt med representanter fran samtliga kontor med syfte att rusta
organisationens mottaglighet for ny teknik. Dessa far testa Microsofts Al Copilot som &r ett
Al-drivet verktyg utformat som stdd i olika uppgifter, exempelvis sammanstalla underlag.
Information om hur verktyget anvants inom kontoren ska sammanstdllas 2025 for att
introducera verktyget inom samtliga verksamheter. Representant fran HR-enheten &r
delaktig i projektet som leds av IT-och digitaliseringsenheten.

Inom ramen for projektet Kompetensférsérjning i Upplands-Bro kommun genomfér HR-
enheten kartlaggning av medarbetarnas digitala mognad. Winlas ar ett verktyg som samlar
information om vilka kompetenser som kravs for att utféra ett uppdrag, daribland kunskap
om digitala verktyg. Syftet ar att kartldgga eventuella digitala kompetensluckor for att starka
den digitala kompetensen.

Enligt uppgift har den webbaserade utbildningen Digital mognad arrangerad av SKR
genomforts inom samhallsbyggnadskontoret.

Enligt intervjuade finns en positiv instélining till den digitala utvecklingen som inte enbart
omfattar e-tjanster till invanarna utan dven interna digitala processer. Samtidigt betonas
vikten av att alla anstéllda far tillgang till nédvandiga resurser och stdd for att klara nya
arbetsmetoder.

Det pagar arbete for att utveckla metoder fér rekrytering

Rekryteringsprocessen  bygger pda heltidsanstallningar och genomférs  enligt
kompetensbaserad modell. Det finns emellertid ingen faststalld och dokumenterad definition
som beskriver vad en kompetensbaserad modell fér rekrytering innebdar fér Upplands-Bro.

® Adda &r ett féretag inom SKR som erbjuder tjanster och produkter inom hallbar férsérjning, digitalisering och
kompetensutveckling.
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Processen har struktur med dokumenterad tidplan och definierade steg som kommuniceras
till berérda parter. Cheferna ar informerade om rekryteringsprocessen och far utbildning foér
att uppréatthalla en fordomsfri rekrytering. Av kompetensstrategin framgar att det ar viktigt
att ge alla kandidater en positiv upplevelse och att mata och félja upp kandidaternas
upplevelse genom digital process. Féljande mal har faststdllt for rekryteringen i
kompetensstrategin

Alla rekryteringsprocesser dr avslutade inom sex veckor.
90% av kandidaterna har en positiv eller mycket positiv kandidatupplevelse.

| februari 2024 genomférdes ett byte av rekryteringssystem. | samband med bytet férsvann
mojligheten att kontrollera tidsatgangen for rekryteringsprocesser bakat i tiden, det &r
endast mojligt att ta del av statistik fran februari 2024 och framat. Fran februari 2024 fram
till oktober 2024 har 25 personer tillsatts och medelvardet for rekryteringsprocesserna har
varit cirka 13 veckor. *°

For matning av kandidaternas upplevelse av rekryteringsprocessen saknas tillrackligt med
tid och systemstéd. Personalavdelningen betonar vikten av att ha insikt i
kandidatupplevelsen eftersom det &r en betydelsefull faktor i rekryteringsarbetet.

Upplands-Bro anvander rekryteringsverktyget Varbi som kraver att ansvarig rekryterare
och/eller chef upprattar en tydlig kravprofil for att kunna skapa en annons. Kommunen har
tagit bort mojligheten att bifoga personligt brev i alla rekryteringsprocesser i syfte att minska
diskriminering och frdmja mangfald. Alla annonser har istallet urvalsfrdgor som
kandidaterna svarar pa och bifogar tillsammans med CV. Detta anses bespara sdkande tid i
ansokningsprocessen och minska risken foér partiskhet vid urval.

Utbildning i kompetensbaserad rekrytering erbjuds arligen vid flera tillfallen till bade nya och
mer erfarna chefer, utbildningen kommer inom kort att kunna erbjudas digitalt vid
kommunens ldrportal. Alla nya chefer ska fa stod av HR-enheten i samband med férsta
rekrytering. Genom rekryteringssystemet Varbi kan Upplands-Bro se vilka kanaler som
ansdékningarna pa annonserna inkommer ifran och méjliggér att bedéma vilka kanaler som
ar mest traffsakra. Personalavdelningen sdger att Arbetsférmedlingen i kombinationen med
kommunens egen hemsida de tva storsta kanalerna som ansékningarna inkommer ifran.

Under 2024 har personalavdelningen utvarderat metoderna fér urval vid rekrytering genom
omvadrldsbevakning och har valt att inkludera féljande moment och urvalsmetoder i
rekryteringsprocessen:

Ansdkan enbart med CV och besvarande av urvalsfragor: Fragorna ska vara
kopplade till kravprofilen skallkrav - utbildning, kunskap och erfarenhet som kravs foér
uppdraget. Personliga brev har valts bort med hanvisning till att det saknas
vetenskapligt stod for att det ar validerat i en urvalsmetod.

Arbetspsykologisk testning via webbaserat verktyg: Genomfér endast pa
kandidater som beddms uppfylla skallkraven for tjansten. Testningen bestar av tva
delar, ett problemldsande test och en personlighetstest. Det sammantagna resultatet
ska matchas mot de kompetenser (personliga egenskaper) som efterfragas for rollen.
Testverktyget genererar en procentuell matchning gentemot kompetensprofilen och
urvalet sker genom sammanvagning av information i CV, urvalsfrdgor samt
testresultat.

1o Berdkningen baseras pa tidpunkten fran att annonsen har skapats och publicerats tills att kandidaten har
blivit registrerad som anstalld i systemet Varbi.
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3.2.4

Ett nytt webbaserat testverktyg for de arbetspsykologiska testerna haller pa att utvarderas
och verktyget kommer férmodligen att upphandlas genom en férenklad upphandling under
vintern 2024.

Strukturerad kompetensbaserad intervju: Kandidater som gar vidare i processen
intervjuas, oftast digitalt, och far besvara pa fragor som ar kompetensbaserade for
tjiansten. Intervjun syftar till att forstd kandidatens erfarenhet och personliga
egenskaper samt beteende for att bedéma kandidatens matchning for rollen.

Modeller har tagits fram fér att utveckla och behalla personal

For att utveckla och behalla personal fokuserar Upplands-Bro pa att skapa en miljé som
framjar larande och utveckling. Detta inkluderar att félja HEP-organisationsfilosofin och
ledarfilosofin samt att integrera friskfaktorprocessen i arbetsmiljdarbetet.

Det har &r tgarder och pdgdende projekt™ for att utveckla och behdlla personal:

Prioritera larande och utveckling i enlighet med HEP-organisationsfilosofin och
ledarfilosofin.

Integrera friskfaktorprocessen i arbetsmiljéarbetet.

Skapa en kultur av livslangt ldrande och kontinuerlig kompetensutveckling.

Framja intern rérlighet genom att kombinera organisationens mal och behov med
medarbetarnas personliga utvecklingsplaner.

Skapa modeller for kompetens- och karridrutveckling fér olika professioner.

Planera kompetensutveckling i linje med verksamhetens behov.

Arbetsmiljdutbildning erbjuds tva ganger per ar och omfatta sex halvdagar.
Personalavdelningen ansvarar for utbildningen som inkluderar friskfaktorprocessen.
Utbildningen riktas till chefer och arbetsplatsombud bjuds in att delta.

Inom ramen fér atgarder och pagdende projekt for att utveckla och behalla personal
genomfors pulsmatningar fyra ganger per ar som inkluderar fragor om friskfaktorerna och
organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA).

Det pdgar arbete med att utveckla modeller fér kompetens- och karrigrutveckling i syfte att
ge medarbetarna mojlighet att avancera inom kommunen och tillvarata kompetens.
Kommunen vill tydliggéra att det finns goda férutsattningar att utveckla sin kompetens och
g6ra karriar inom Upplands-Bro.

Kompetens- och karridarutvecklingsmodellen ska beskriva:
En mdojlig karridrvdg inom en viss profession
Ett tydligt samband mellan kompetens, arbetsuppgifter, ansvar och [6n

Personalavdelningen framhaller att modeller pabérjats inom specialistfunktioner som ska
forebygga att nyexaminerade medarbetare s6ker sig vidare till annan arbetsgivare efter ett
tag. Enligt uppgift har chefer inom samhallsbyggnadskontoret fére sommaren 2024 haft ett
par workshops inom jobbarkitekturen for att arbeta igenom verksamheternas kompetenser.
De véantar pa fortsattningen pa detta arbete. Arbetet leds av personalavdelningen som har
pabdrjat att arbetet med att se dver I6nenivaer. Granskningen kan inte finns dokumentation
som styrker att faktiska kompetens-och karriarutvecklingsmodellen har uppréttats annu.

1 Atgarderna har identifierats i kompetenstrategin med tillhérande handlingsplan fér 2023 samt projektet
Kompetensforsorjning i Upplands-Bro kommun.
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3.2.5

3.2.6

Under 2023 blev Upplands-Bro medlem i "Yrkesresan som drivs av Sveriges Kommuner och
Regioner, SKR.'? Yrkesresan &r en nationell satsning pd utbildning for att 6ka den lokala
kompetensen i kommunerna. Utbildningarna ska fungera som kompetensutveckling for bade
nya och erfarna medarbetare inom socialtjdnsten. Yrkesresan kommer att paga fram till
2028 och utbildningarna &r inriktade pd socialtjdnstens alla verksamhetsomraden.
Utbildningen genomférs genom en digital larplattform med bade kursdagar och kollegialt
ldrande.

Forhoppningen ar att medlemskapet dven kommer 6ka Upplands-Bros attraktionskraft
eftersom alla kommuner inte &r med. | bérjan av 2025 kommer en arbetsgrupp att arbeta
for etablering av en kultur av livslangt ldrande och utveckla en sammanhallen plan for
kompetensutveckling.

Av intervjuer framkommer att det &r f& som &r medvetna om att modeller f6r kompetens-
och karrigarutveckling anvands inom samhadllsbyggnadskontoret och &vriga kontor.
Intervjuade kénner inte heller igen att sddana modeller tillampas aktivt, varken inom
samhallsbyggnadskontoret eller ndgon annanstans.

Omsattning av chefer har negativa effekter

| enlighet med personalpolicy ska samtliga chefer och medarbetare ha individuella
utvecklingsplaner. Planerna uppdateras och foljs upp arligen i verksamhetssystemet Winlas.

Kommunen erbjuder tva utvecklingsprogram: Medarbetarakademi (tillsammans med flera
grannkommuner och Aspirantprogram (ledarskap) som ar Upplands-Bro kommuns egna.
Urval sker i form av tester och rekommendation fran ansvarig chef.

Det pdgar arbete med att ta fram en tredagarsutbildning fér chefer som ska erbjudas cirka
40 personer med inriktning pa vilka kunskaper, beteenden och resultat som férvantas av
chefernas arbete. Utbildningen finansernas av medel fran Omstéaliningsfonden.

Samhaéllsbyggnadskontoret har haft hog omsattning pa chefer under senare ar. Orsakerna
ar inte klarlagda. Intervjuade uppger att otydlig styrning, pafrestande kultur och brister i
arbetsmiljén kan vara bidragande faktorer. Aven chefer har avslutssamtal fér att fanga upp
orsakerna till att de slutar. L&nekonkurrens, kommunens geografiska ldge och efterfragan
pd chefskompetens har ocksd paverkan. Pa samhallsbyggnadskontoret har det under
senaste aret arbetats med att stérka "ledarlaget” bade inom kontoret som med hjalp av
personalavdelningen. Upplands-Bro beskrivs som en liten kommun i utkanten av
Storstockholm med stor konkurrens om kompetenser dven i chefsleden. Upprepande
chefsbyten har gett negativa effekter pa arbetsmiljo som paverkat stabilitet, 1angsiktig
planering och relationen mellan medarbetare och chef.

Medarbetarenkét visar férbattringsomraden

Under 2023 genomfdrdes en medarbetarundersdékning for att identifiera styrkor och
utvecklingsomraden som kommunen har som arbetsgivare i syfte att utveckla arbetet med
arbetsgivarvarumarket. Det var ett samarbete mellan HR-enheten och kommunikations-
avdelningen. Personalavdelningen sdger att resultatet arbetats vidare med i enlighet med
material fran SKR som finns tillgangligt pa deras hemsida som véagledning i arbetet med
arbetsgivarvarumarket.

En kortare medarbetarenkat skickas ut till alla medarbetare vid fyra tillfdllen per ar genom
undersdkningsplattforumen Populum. Resultatet ska féljas upp av ansvarig kontorschef och
vara grund for forbattringsatgarder. Respektive chef bestdmmer i vilken utstréckning
enkdtens resultat ska diskuteras med medarbetarna, exempelvis vid APT-tillféllen. Den

'? SKR samordnar utbildningarna som ar framtagna i samarbete med Socialstyrelsen.
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3.2.7

senaste medarbetarenkaten gick ut i april 2024 och fick svarsfrekvens 72 procent™. Den
innehdll 24 pastaenden som medarbetare fick vardera fran "Instdmmer helt”, "Instdmmer
till stor del”, "Instammer till viss del”, "Instdmmer inte alls" och "Ingen 3asikt".
Personalavdelningen ser ett storre bortfall av svar i verksamheter dar arbetet inte utférs vid
skrivbord.

Nedanstdende exempel pa resultat bedémer vi &r sérskilt relevanta att analysera i frdga om
strategiskt arbete med kompetensférsérjning:

Kompetensutveckling hela arbetslivet
"Jag far den coachning och det Idrande jag behéver fér att utvecklas i min roll”
1284 svarande (71,5%)

19,5 procent "Instdmmer helt”

36,7 procent "Instammer till stor del”

29,3 procent "Instammer till viss del”

10,3 procent "Instammer inte alls"”

4,2 procent  "Ingen asikt"”

Kommunikation och aterkoppling

"Jag far tillrécklig med feedback for att veta om jag utfér mitt jobb val”
966 svarande (53,8%)

35,5 procent "Instdmmer helt”

51,9 procent "Instammer till stor del”

10,7 procent "Instammer inte alls"”

1,9 procent  "Ingen asikt"”

P3a pastaende om att arbetsplatsen &r fri fran diskriminering, trakasserier och krénkande
sdrbehandling svarar ndrmare halften av 1284 medarbetare att de instdmmer helt i
pastdendena.’

Skal for avslutad anstallning kan till viss del faststallas genom samtal och enkat

Infor varje avslutningssamtal finns checklista som chef och medarbetare ska ga igenom for
att sdkerstélla att ingenting fallit mellan stolar. Det ar obligatoriskt for chefer att genomféra
avslutningssamtal med medarbetare som arbetat minst ett ar. Samtalen dokumenteras i
Winlas anteckningsmodul och personalavdelningen analyserar samtalen och meddela
respektive kontorschef om eventuella mdnster upptacks. Enligt uppgift har inga moénster
identifierats gédllande personalomsattningen inom samhallsbyggnadskontoret.

B Medarbetarenkéaten skickades ut till 1795 medarbetare och 1284 svarade pa enkaten.

' 1284 medarbetare svarade och valde svarsalternativet “Instammer helt” for féljande pastdenden: Var
arbetsplats &r fri fran trakasserier (51,40%), krankande sdrbehandling (49,69%) och diskriminering (51,17%).
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Hosten 2022 inférdes ny rutin innebdrande att personalavdelningen skickar enkat till alla
medarbetare som sagt upp sig och arbetat ldngre &n ett ar. Enligt personalavdelningen
skickas enkaten genom en anonym |lank som inte &r sparbar.

Det &r inte mojligt att se vem som 6ppnat Idnken, svarat pa enkaten eller fatt paminnelse att
besvara enkaten. Svaren sammanstalls per kontor och f6ljs upp av respektive kontorschef
som aterrapporterar till personalavdelningen som sammanstaller svaren.

| Sammanstéllning avslutningsenkat daterad september 2024 ar statistisk sammanstalld fran
medarbetare som avslutat sin anstalining och uppgett att de arbetat Iangre &n ett ar i
kommunen.

Enkdt omfattar féljande:
Upplevelsen av en meningsfull och behovsanpassad introduktion
Innehallet i tjgnsten stdmde Gverens med platsannonsen
Kompetensutveckling i linje med behoven for tjansten
Utvecklingsmdjligheter i kommunen
Aterkoppling fran chef géllande mdjligheter att paverka léneutveckling
Formaner och anstéliningsférhallande tex. arbetsmiljo, semestervéaxling et ¢
Skal for arbetsgivarbyte
Rekommendera Upplands-Bro som arbetsgivare

Nagra iakttagelser granskningen viljer att lyfta:

Av sammanstallningen ar det mojligt att se vilket kontor den som slutat anstéllningen arbetat
vid. Socialkontoret och utbildningskontoret har haft flest avgangar 2023 fram till september
2024 vilket till viss del forklaras av att kontoren d&r de stérsta i kommunen.
Samhéllsbyggnadskontoret hade betydligt hogre personalavgang 2023 &n tidigare ar. Av
sammanstalliningen framgar att det &r svart att faststalla om orsaken &r att manga faktiskt
slutat eller om de som har slutat varit mer bendgna att svara pa enkaten.

Betyget for introduktionen fér nyanstéllda vid samhéllsbyggnadskontoret &r 2,38 pa skalan
1-5, vilket ar lagre an det genomsnittliga betyget i kommunen (3,29).

De fem vanligaste orsakerna att medarbetare vadljer att sluta ar:
e Dbattre 16n hos annan arbetsgivare
e den personliga utvecklingen har stagnerat
e vill byta chefer/kollega
e vill byta arbetsuppgifter/ansvarsomraden
e kortare/battre resvag till arbetet.

Av kompetensstrategin framgar att kommunen ska ha tydligt arbetsgivarerbjudande med
konkurrenskraftiga ingangsloner, l16neutveckling och I6nesattning. Det saknas emellertid
tydlig koppling mellan kompetensforsorjning och l6nebildningen. Enligt uppgift fran
personalavdelningen analyseras lonebilden i samband med arlig [6nedversyn under
december till januari da I6nekartldggningen sammanstalls och [6nebilden samt
prioriteringsbehov ses dver infér kommande I6nedversyn. Under januari till februari hamtas
information infor [6nesdttning exempelvis [6nestatiskt for resterande kommuner i
Stockholmsomradet och avtalsldget med fackliga organisationer. Utbetalning av nya I6ner
sker normalt april-maj.

17



3.2.8

3.2.9

Lénekartlaggning visar att I6neskillnader férekommer

Lonekartlaggningen genomfors arligen for att undersdka om det finns strukturella brister i
kommunens |8nebildning som goér att kvinnor och man har I8ne- och anstdllningsvillkor. |
I6nekartldggningen fér 2023" har kommunen identifierat tre yrkeskategorier
(administrativa assistenter, handlaggare och kultur- och informationspersonal) som ska
foljas upp ytterligare i kommande kartlaggning 2024.

For administrativa assistenter och handldaggare menar personalavdelningen att
befattningarna sa "spretiga” vilket gér det svart att identifiera om [8neskillnader
forekommer. Av 82 anstdllda ar 8 man. Vad gadller kultur- och informationspersonal har
kartldggningen visat att I6neskillnader férekommer men det &r svart att faststalla om de &r
beroende pa kén eftersom det finns tydliga skillnader mellan befattningarna, men dven inom
dessa yrken arbetar enstaka man. | kartlaggningen uppger kommunen att 16neskillnaderna
forklaras av att kommunen tilldampat individuell I6neséttning.

Av intervjuer framgar att skillnader i I6nesattning mellan kvinnor och mén férekommer,
sarskilt i yrken inom vard- och omsorg samt inom &vrig socialtjanst som &r
kvinnodominerade yrken. Motsvarande skillnader i I6neséattning har inte identifierats inom
samhallsbyggnadskontoret.

Det har inte framkommit nagot som tyder pa att kommunen vidtagit specifika atgarder for
att framja jamstalldheten i rekryteringsarbetet utéver att kompetensbaserad rekrytering ska
tilldmpas.

Individuell utvecklingsplan ska upprattas i samband med medarbetarsamtal

Samtliga chefer och medarbetare ska enligt kommunens personalpolicy ha individuella
utvecklingsplaner som uppdateras i samband med medarbetarsamtal som genomférs arligen
vid ett tillfdlle under oktober till december.

Personalavdelningen har i augusti 2023 tagit fram mall fér medarbetarsamtal som
innehaller féljande.

Inledning - Trivsel pa jobbet, upplevelsen av en rattvis och transparent arbetsplats
Medarbetarskap - Utveckling enligt organisationsfilosofi HEP

Friskfaktorer - Hur arbetet med friskfaktorer kan utvecklas pa arbetsplatsen
Arbetssituation - Upplevelsen av arbetssituation, fysiskt och psykiskt

Arbetsklimat och samarbete - Samspel och samarbetet i arbetsgruppen

Krankande sarbehandling - Upplevelse av krdnkande séirbehandling16
Aterkoppling till chef - Samarbetet med sin chef
Utveckling och karridr - Onskemal och stéd for utveckling

| mallen finns medarbetarplan fér medarbetarens mal (tre-fem) och utvecklingsplan.

Under januari till mars varje ar genomfoérs resultat- och bedémningssamtal med samtliga
medarbetare. Medarbetarplanen som upprattades under medarbetarsamtalet diskuteras
under samtalet och utgdr underlag for bedémning. Lonesamtal genomférs i samband med

15 Ldnekartlaggningen for 2024 ar inte fardigstdlld annu med hanvisning till att utbetalningsdatum fér nya
I6ner &r i september, vilket &r senare &n tidigare ar. Nytt verktyg for ldnekartldggning har upphandlats och
kommer att tillampas fér kartldggningen 2024.

e Om en medarbetare har upplevt eller uppmadrksammat krankande sarbehandling hanvisas vidare
instruktioner i Rutiner fér krdnkande sdrbehandling
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3.3

3.4

resultat- och bedédmningssamtalet alternativt nar den centrala huvudéverenskommelsen
(HOK) &r Klar.

Utkop ska anvandas med forsiktighet

Under intervjuer framgar att arbetsgivaren forséker undvika utkdp och har som princip att
arbeta med tydliga feedbackstrukturer samt férandrade arbetsuppgifter vid behov.

Vidare framkommer att utkop tilldampas som sista utvag om inte kompetensutveckling eller
intern omplacering varit mojlig. Upplands-Bro uppger att de genomfér cirka 4-8 utkdp av
personal per &r."’

Intervjuade sdger att chefer upplever att de har tillgang till stéd fran personalavdelningen
infor svarare samtal med personal om deras anstallning och att det féorekommer utkdp nar
andra atgarder inte &r mojliga.

Av Kompetenstrategi framgar att kommunen har en Iangsiktig plan infér pensionsavgangar.
Varje kontors ledningsgrupp ska infor varje nytt ar se éver aldersférdelningen pa kontoret i
verksamhetssystemet  Qlickview. Samtliga chefer har uppdraget att hantera
kompetensdverforing och att éverlamning sker i god tid. Kommunen har inte f6ljt upp
genomsnittlig pensionsalder pa medarbetare inom olika yrkesgrupper eller pa kontor.

EYs bedémning

Varken kommunfullmé&ktige eller kommunstyrelsen har antagit styrande dokument, mal eller
indikatorer for kompetensférsérjning vilket riskerar att géra kompetensforsorjning till en
politisk ickefrdga som uteslutande ska hanteras, styras och féljas av den professionella
organisationen, just nu Personalavdelningen vid kommunledningskontoret. De har tagit fram
den kompetensstrategi med handlingsplan som anvands som stdd fér kompetensférsérjning
pa kort och 1ang sikt. Det saknas handlingsplaner fér kompetensférsdrjning pa kontorsniva.

Kommunens personalpolicy antagen av kommunfullmaktige 2015 innehaller kommunens
grundlaggande varderingar for samspelet mellan arbetsgivare och medarbetare. Policyn har
inte reviderats sedan dess och har inaktuell personalstatistik och saknar redovisning av
ledarskapsfilosofin, vilket hanvisas till i underlag och intervjuer.

Resultaten av  medarbetarenkdten sammanstdlls pa overgripande niva av
personalavdelningen. Hur resultatet kommuniceras till medarbetare och analyseras inom
avdelningar och enheter varierar. Det ar av vikt att betona att medarbetarenkdten ska
genomféras med garanterad och sdkerstalld anonymitet. Upplevelser, oavsett om de ar ratt
uppfattade eller baserad pa rykten att det inte hanteras konfidentiellt med full anonymitet,
skadar patagligt vardet av enkdten och dess nytta kan ifrdgasattas. Detta gédller &ven
avgangsenkater som skickas ut till medarbetare som har slutat sin anstélining. Aven om
enkdten skickas ut genom anonym lank finns det risk att identiteten avsl6jas eftersom
respondenten ombeds att svara pa fragor om kontorstillhérighet och anstéllningstid.
Behovet av information maste stallas mot varden av svaren om respondenterna ar otrygga.

Det finns flera pagaende atgarder och initiativ for att attrahera, utveckla och behalla
personal. Personalavdelningen dger dessa och styr arbetets utveckling inom kommunen. Det
saknas atgarder som &r politiskt initierade. Det & mangt och mycket centrala atgarder som
till viss del implementeras inom kontoren men det finns fa, om nagra, atgarder som &r
specifikt kontorsanpassade. Samhallsbyggnadskontoret har haft utmaningar med
kompetensforsdrjning bade vad géller att attrahera och behalla kompetens, speciellt chefer.
Anledningarna har inte analyserats och det saknas riktade atgarder for att forbattra det.

v Uppgift fran personalavdelningen inhdmtad i oktober 2024.
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4,

4.1

4.2

Uppféljning och utvardering

| detta kapitel redogors for iakttagelser och bedémningar kopplat till revisionsfragorna om
hur kommunstyrelsen foljer upp och utvdarderar kommunens personal- och
kompetensfoérsorjning.

Kommunstyrelsens uppféljning och analys bor starkas

Det saknas redovisning av  kompetensforsorjning i delarsrapporter  och
verksamhetsberattelser. Kommunstyrelsen fdljer upp den samlande personsituationen
genom arligt personalbokslut. | personalbokslutet for 2023 framgick att det &r ett pagdende
arbetet att starka kommunens arbetsgivarvarumadrke och att det krdvs ett systematiskt
arbetsmiljdarbete for att na dit. Faktorerna som namns &r dven jamstalldhets- och
mangfaldsperspektiv samt ledarskapets betydelse for att attrahera och behalla medarbetare.

Av uppféljningen framgar att ett omfattande friskfaktorarbete pagatt och att chefer fran tre
forvaltningar deltagit. Resultatet av friskfaktorarbetet och statistik som berér
kompetensforsdrjning, exempelvis personalomsattning, sjukfranvaro och medarbetarunder-
s6kningar presenteras i personalbokslutet. Motsvarande detaljerad redovisning saknas
tillfullo f6r néamnd-och kontorsniva. | personalbokslutet redovisas statistik for sjukfranvaro
for kvinnor och méan som visar att kvinnor tenderar att betydligt hégre sjukfranvaro &n man,
narmare analys av skillnaderna aterfinns inte. Det saknas dven analyserna utifran ett
jamstalldhetsperspektiv dven om statistik for skillnaderna mellan kvinnor och man redovisas
for vissa parametrar.

Kommunstyrelsen tar del av ekonomiska manadsrapporter med information om varje
namnds ekonomiska utfall och sammanfattning av vdsentliga handelser. Vid granskning av
m&nadsrapporter’® har inte kommunstyrelsen tagit del av &terrapportering av
personalomsattning, kompetensférsoérjning eller andra personalrelaterade fragor.

| kommunstyrelsens riskanalyser for 2023 och 2024 har riskerna fér "Otydliga kravprofiler”,
"Fa sokande med ratt kompetens” och "HEP genomsyras inte bland medarbetarna"
vdarderats. Riskerna har bedémts som mindre sannolika och konsekvenserna som kannbara
respektive lindrig och har inte tagits in i kommunstyrelsens internkontrollplaner. Vid
uppfdéljning av internkontroliplanen fér 2023 kommenteras dock att det finns behov av att
kompetensutveckla personal inom projektrelaterad kompetens, exempelvis upphandling och
hallbarhetsfragor med koppling till risken ""Ineffektiv samhéllsbyggnafsprocess'.

Av intervjuer framgar att kommunstyrelsens aterkoppling av det personalpolitiska arbetet
och uppfdljning av till exempel medarbetarenkater behover stérkas. Av delarsrapporter och
verksamhetsberattelse framgar inget substantiellt om kompetensférsérjning eller annat med
relevant anknytning till faktiska férhallanden pa kontoren.

EYs bedémning

Kommunstyrelsen tar del av uppféljning i personalboksluten kopplat till det kommuncentrala
arbetet med kompetensférsérjningsfragor, daremot saknas uppféljning och analys av
kompetensfdrsérjningen pd ndmnd och kontorsnivd. Aterrapporteringen av statistik ger en
oversiktlig bild av konsskillnaderna, det saknas analyser utifran ett jamstalidhetsperspektiv
som kan belysa de underliggande orsakerna till skillnaderna mellan kdnen. Detta ar av vikt
for att kunna utveckla arbetssatt och strategier fér kompetensforsérjning som pa ett adekvat
satt speglar de utmaningar som finns inom jamstalldhetsomradet.

18 Ekonomiska manadsrapporter fér februari, mars och maj 2024.
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Kommunstyrelsen har varderat risker med koppling till kompetensférsérjning men har inte
ansett dem tillrackligt stora for att inkluderas i internkontrollen. Brist pa uppféljning och
analys okar dock risken for att en sadan risk och vasentlighetsanalys ger en felaktig bild samt
att fullt ut forstd och utvdrdera kommunens strategiska arbete och inverkan pa
kompetensforsorjningen.

Beddmningen ar att det ar vasentligt att 6ka uppféljningen for att sakerstalla att kommunens
personalpolitik fungerar effektiv i kommunen. Det d&r viktigt att implementera mer
omfattande och regelbundna utvdrderingsprocesser for att fa relevant insikt i kontorets
kompetensforsorjning. Genom att starka uppféljningen okar forutsattningarna for
kommunstyrelsen att sakerstélla att kommunens personalpolitik ar tillampbar och anpassad
till respektive namnd och kontors behov.

21



5.

Svar pa revisionsfragor

Revisionsfragor

Svar

Ar ansvarsférdelningen tydlig
mellan kommunstyrelse och
namnder, samt mellan personal-
avdelning och

Nej. Kommunstyrelsen utévar i formell mening ingen
styrning dver kompetensférsérjningen och det gor
heller inte ndmnderna. Allt pagdende arbete sker inom
och mellan kontoren. Det befintliga arbetet sker

linjeorganisation? framst pa kommuncentralt hall och saknar
andamalsenlig struktur per kontor.

Vilka strategier och Det saknas politisk styrning. Varken

malsattningar finns for kommunfullméktige, kommunstyrelsen eller

kommunens kompetens-
forsorjning och
arbetsgivarpolitik?

namnderna &r aktiva i frdgan. Allt pagdende arbete
sker inom kommunledningskontoret. Det enda
styrande dokument som &r politiskt faststallt ar den
snart tio ar gamla Personalpolicyn. Det pagar ett
strategiskt arbete framst fran personalavdelningen,
men det &r svarbedémt hur 1angt ut i organisationen
det nar, vilket bekraftas i intervjuer.

Har kommunstyrelsen
sakerstallt att
linjeorganisationen genomfor
atgarder pa kort och 1ang sikt
for att klara sin personal- och
kompetens-forsorjning?

Det pagar flera initiativ och projekt for att attrahera
kompetens till Upplands-Bro exempelvis genom 6kad
narvaro pad Linkedin och relationsbyggande med
gymnasieskolor och hdgskolor. Flera av projekten och
atgarderna har faststallts av personalavdelningen i en
kompetensstrategi med tillhérande handlingsplan.
Motsvarande arbete saknas pa kontorsniva. Alla
pdgaende atgarder har initierats av
tjanstemannaorganisationen. Det saknas initiativ som
ar politisk faststallda.

Som exempel kan namnas att personalavdelningen har
paborjat arbetet med att utveckla kompetens- och
karridrutvecklingsmodeller i kommunen. Arbetet ar i
uppstartsfasen. Chefer inom
samhaéllsbyggnadskontoret var varen 2024 delaktiga i
workshops med koppling till kompetens- och
karridrutvecklingsmodellerna och invantar
instruktioner fran personalavdelningen fér hur
kontoret ska arbeta vidare med modellerna.

Medarbetarundersékning som genomfdrdes 2023
med inriktning pa arbetsgivarvarumarket har medfort
att personalavdelningen enligt uppgift arbetar med
material fran SKR for att utveckla kommunens
varumdrke. Hur resultatet av medarbetarenkaten,
som genomfors fyra ganger om aret, anvands och
analyseras ar upp till respektive kontor.

Lonekartlaggningen har identifierat yrkeskategorier
som ska fdljas upp vytterligare i kommande
kartlaggning. Narmare analys kring I6neskillnader och
eventuella dtgarder har ej presenterats.

Enligt uppgifter fran personalavdelningen har inga
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Revisionsfragor

Svar

monster identifierats for personalomsattningen inom
samhéllsbyggnadskontoret utifran avgangssamtalen.

Hur sdkerstdller kommunen att
medarbetare som inte lédngre
kan eller vill bidra avvecklas pa
ett respektfullt satt? | vilken
utstrackning och pa vilka
grunder tillampas utkdp?

Kommunen ska vid behov erbjuda férandrade
arbetsuppagifter och stéd i de fall en medarbetare inte
langre kan eller vill bidra i sin tjdnst. Det uppges att
utkdp av medarbetare ska anvandas sparsamt. Enligt
muntlig uppgift fran personalavdelningen fdrekommer
fyra till atta utkdp av medarbetare arligen. Ingen
politisk styrning finns inom omradet.

Har kommunstyrelsen och
namnderna forsdkrat sig om en
tillracklig uppfdéljning och analys
av personal- och kompetens-
forsorjningen?

Delvis. Kommunstyrelsen tar arligen fram ett
personalbokslut som innehaller uppféljning med
koppling till kompetensférsdrjning, daribland statistik
for personalomsattning, sjukfranvaro, loneldge och
information om kompetenshdjande insatser samt
medarbetarenkat. | manadsrapporter, deldrsrapporter
och verksamhetsberattelser férekommer i 6vrigt
mycket lite information om personal- och
kompetensfragor. Vi noterar att det saknas analyser
utifran ett jamstalldhetsperspektiv som belyser de
bakomliggande orsakerna till skillnaderna i mellan
kénen som redovisas i personalbokslutet.

Riskvardering for kompetensférsérjning goérs i
riskanalyser men har bedémts vara for 1ag risk for att
inkluderas i internkontrollplaner. Namnderna har
savitt granskningen erfar inga vidtagna atgéarder alls,
och har inte tagit del av dokumenterad information om
respektive kontors kompetensférsorjning.

Upplands-Bro kommun 19 november 2024

Jan Darrell
Certifierad kommunal yrkesrevisor
EY

Sarah Thorsell
Verksamhetsrevisor
EY
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Bilaga 1 - Kallférteckning

Intervjuade funktioner
Personalchef
HR-partner med inriktning ledarstdd
HR-partner med inriktning kompetensforsérjning Samhdallsbyggnadskontoret
Tillférordnad kontorschef Samhdallsbyggnadskontoret
Tillférordnad enhetschef Samhdallsbyggnadskontoret
Avdelningschef Projektverksamheten
Enhetschef Stéd och utvecklingsenheten
Fackliga representanter
Akademikerférbundet SSR
Sveriges Ingenjorer
Sveriges Arkitekter
Kommunal

Dokumentation
Kommunplan 2024 med planering for 2025-2026
Verksamhetsberadttelse 2023 Kommunstyrelsen
Tertialrapport 2 2023 Kommunstyrelsen
Tertialrapport 1 2024 Kommunstyrelsen
Personbokslut 2023
Personalbokslut tertial 2 2023
Delegationsordning Kommunstyrelsen
Reglemente Kommunstyrelsen
Personalpolicy fér Upplands-bro
Styrning- och ledning i Upplands-Bro kommun
Kompetenstrategi, Personalavdelningen
Digitaliseringsstrateqi
Riskanalys 2023, Kommunstyrelsen
Riskanalys 2024, Kommunstyrelsen
Mall fér medvetandegdrande samtal
Mall for medarbetarsamtal
Handlingsplan kompetensférsarjning
Mall for resultat- och bedémningssamtal
Lonekartlaggning 2023
Lénedversynsprocessen
Jobbarkitekturen & kompetensmodulen
Organisationskarta Personalavdelningen och [6neenheten
Resultat Medarbetarenkat april 2024
Samverkansavtal, mellan parterna i Upplands-Bro kommun
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Bilaga 2 - Handlingsplan 2023-2025 samt uppfdéljning av

2023

Strategiska niva
(Personalavdelningens
initativ)

HR och
Kommunikation

Chefer

Medarbetare

Strategiska niva
(Personalavdelningens
initativ)

HR och
Kommunikation

Chefer

Medarbetare

Ar 2023

Attraktivitet:

+ Mer aktivitet pa Linkedin. Synas och bygga relationer

+ Individuellt chefsstdd Linkedin — 15 min Linkedin i veckan

+ Handlingsplan for fortsatt relationsbyggande med
gymnasium och hégskolor

+ Utbilda alla chefer i friskfaktorarbetet i for att stérka
cheferna i det hélsoframjande arbetet

Rekrytering:
+  Forstarkt stod kring rekrytering
Tydliggdra och utbilda cheferna i rekryteringsprocessen
+  Méta kandidatupplevelsen
Fortydliga chefernas ansvar i searcharbetet.
+ Introduktionen kvalitetssakras (Onboarding, larplattform)

»  Tafram strategier fér att na ut till svarrekryterade grupper
+  Sida pa Portalen for att belysa de samverkansaktiviteter
som pagar

+  Alla nyanstallda far egen mentor/kentaktperson

= Utbildning i friskfaktorprocessen

= Insiktivikten av psykologisk trygghet — arbetssétt och
mindset

Ar 2023

Attraktivitet:

« Mer aktivitet p& Linkedin. Synas och bygga relationer
« Individuellt chefsstéd Linkedin — 15 min Linkedin i veckan

« Handlingsplan for fortsatt relationsbyggande
med gymnasium och hdgskolor

Utbilda alla chefer i friskfaktorarbetet i for att
stérka cheferna i det halsoframjande arbetet

Rekrytering:
*  Forstarkt stod kring rekrytering

«  Tydliggdra och utbilda cheferna i rekryteringsprocessen

+  Mata kandidatupplevelsen

«  Fortydliga chefernas ansvar i searcharbetet.

*  Introduktionen kvalitetssékras (Onboarding, larplattform)

«  Tafram strategier for att n& ut till svarrekryterade grupper

«  Sida pa Portalen for att belysa de
samverkansaktiviteter som pagar

< Allanyanstillda far egen mentor/kontaktperson

*  Utbildning i friskfaktorprocessen

« Insiktivikten av psykologisk trygghet — arbetssatt
och mindset
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Ar 2024 Ar 2025

Utveckla och behalla: + Implementering av tydlig plan och policy
Projekt: for kompetensutvecklingen i kommunen
*  Huvudprojektet: Winals + Implementera projekten som en naturlig

kompetensmodul inkl jobbarkitektur del av kemmunens kultur och arbetssatt
+  Intern rérlighet

+  Friskorienterat arbetssatt

+  Lé&randekultur

+  Lérportal

*  Introduktion av medarbetare och chefer

Owrigt:
+  Implementera friskfaktorprocessen

+  Nya bilder anvénds vid
rekryteringsannonsering

+  Presentation av medarbetare/roller i vara
egna forum och pa Linkedin

Alla chefer omfamnar en kultur av
livslangt larande dér det
individanpassade och kontinuerliga
larandet &r en sjélvklar del av vardagen

+  Friskfaktorerna &r en naturlig del av .
ledarskapet

+  Bygger relationer med presumtiva
medarbetare pa Linkedin

« Tydiighetiroll +  Karrisrutveckling
«  Tydligheti karriarvag +  Anstallningsbarhet
. Eget ansvar for IJ[VECKHHQ . Forstaelse for orgamsat\onens behov

och eget ansvar

Uppfdljning

Har hanterats som punktinsats, ingen uppféljning under 2024
Har hanterats som punktinsats, ingen uppfdljning under 2024
Har 6vergatt till VFU-kontakter

Pagar I6pande. Arbetsmiljéutbildning, sex halvdagar. Erbjuds 2 ggr/ar

P&gdende.

Erbjuds l6pande.

P& grund av begrénsad budget képtes inget system in. Métning via Teams,
pagar nu.

Ingdr i rekryteringsutbildningen

Delvis genomférd, pagar implementering kring larplattform och fortsatt
utveckling av introduktionen
Nya annonsbilder introducerade. Standig omprévning av strategier for att na
svarrekryterade grupper.
Nej detta arbete &r pausat.

Uppmuntras, men har inte foljts upp av HR
Obligatoriskt for alla chefer
Gemensam utbildningsinsats pa ledarforum
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