Strangnas kommuns revisorer For yttrande till:

2021-12-15 Kommunstyrelsen, Socialndmn-
den, Miljé- och samhallsbygg-
nadsnamnden, Strangnas kom-
munfdretag AB med dotterbolag
For kdnnedom till:
Kommunfullmé&ktige

Granskning av kommunkoncernens strategiska kompetensférsorjning

EY har pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer och bolagens lekmannareviso-
rer genomfort en granskning som syftar till att analysera och bedéma om de strategier, pro-
cesser och rutiner som kommunkoncernen anvander for att sakerstalla behov av kompetens
ar andamalsenliga.

Den sammantagna bedémning ar att de strategier, processer och rutiner som kommunkon-
cernen anvander for att sdkerstalla behov av kompetens inte ar helt andamalsenliga.

Kommunfullmaktige beslutade om en kompetensférsérjningsstrategi for Strangnas kommun i
april 2020 som ar en del av flerarsplanen och som utgér den strategiska riktning som Strang-
nas kommun ska arbeta mot for att sdkerstalla kompetensforsorjningen. Styrningen via
flerarsplanen som inkluderar kompetensférsorjningsstrategin riktar sig till nAmnderna och till
direkt och indirekt &gda bolag. Sammantaget gér vi beddmningen att det ar oklart om namn-
derna i formell mening har ett arbetsgivaransvar och i sa fall om det omfattar ansvar fér kom-
petensforsorjningen. Var uppfattning ar att det i praktiken blir otydligheter i styrningen av
kompetensforsorjning genom att styrningen i flerarsplanen i medarbetarperspektivet riktar sig
direkt till namnderna, vilket ocksa kompetensforsorjningsstrategin gor i och med att den ingar
i flerarsplanen men i sig adresserar chefer pa olika nivaer i tjdnstepersonsorganisationen.

For de direkt och indirekt agda bolagen (bolagskoncernen) géller att de ska arbeta for att
kommunens vision, mal och vardegrund genomsyrar verksamheten. Kompetensforsorjnings-
strategin ger inte direkt uttryck for att bolagen ska tillampa den. Samtidigt ar kompetensfor-
sorjningsstrategin klassificerad som ett styrdokument och enligt bolagspolicyn ska bolagen
folja av fullmaktige faststallda styrdokument. Trots det har implementeringen av kompetens-
forsorjningsstrategin i bolagskoncernen inte kommit igang.

Enligt kompetensforsorjningsstrategin ska aktiviteter utformas pa verksamhets- och enhets-
niva och hanteras i aktuell kontors-/arbetsplan. HR-avdelningen har under 2021 tagit fram en
kommunovergripande kompetensforsorjningsplan med utgangspunkt fran kompetensstrate-

gin.

Enligt var uppfattning ar en kompetensférsorjningsplan en plan som specificerar vilken kom-
petens pa kort och lang sikt som behdver attraheras, rekryteras, utvecklas, engageras, be-
hallas eller avvecklas for att uppfylla verksamhetens mal. Den kommundvergripande kompe-
tensforsorjningsplanen tydliggdr inte vilket kompetensbehov som ska tillgodoses utan redovi-
sar i huvudsak vilka aktiviteter som ska genomforas.

Vi kan samtidigt konstatera att det pa de kontor och i de bolag som granskats pagar ett
aktivt arbete med att pa olika satt sékerstalla en tillracklig kompetensférsdrjning genom
atgarder och aktiviteter som bidrar till attraktivitet, hallbart arbetsliv och nya |6sningar.
Samtidigt gbr vi bedémningen att férutsattningar finns att det arbetet kan bli mer &nda-
malsenligt om det utgar fran identifierade och analyserade kompetensbehov per verk-
samhet tillsammans med en tydlig malinriktad styrning.

Penneo dokumentnyckel: 30NO6-4MV5M-VXIHC-SMQG3-CFZ03-VK3JC



Strangnas kommuns revisorer
2021-12-15

For yttrande till:
Kommunstyrelsen, Socialnamn-
den, Milj6- och samhallsbygg-
nadsnamnden, Strangnas kom-
munfdretag AB med dotterbolag
For kdnnedom till:
Kommunfullmé&ktige

Granskningen besvarar fem revisionsfragor. | nedanstaende tabell framgar huruvida re-
visionsfragorna bedéms vara helt, delvis eller ej uppfylida.

Helt uppfylit
Delvis uppfylit
Ej uppfylit

Revisionsfraga

Beddmning

Sakerstaller styrelser och namnder att det finns mal
och strategier utformade fér kompetensférsorjningsar-
betet?

Finns det aktuella analyser och underlag pa plats sa
att en tillfredstallande bedémning av behovet av kom-
petens pa kort och lang sikt kan géras?

Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner
och gors uppfolining avseende sarskilt svarrekryte-
rade grupper?

Tillampas négra sérskilda strategier for att vara en at-
traktiv arbetsgivare, behdlla medarbetare samt tillva-
rata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta
satt?

Foérekommer omvarldsbevakning och samverkan med
externa aktorer och sker samverkan med externa ak-
torer pa ett andamalsenligt satt?

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen lamnas foljande rekommendationer:

e Att kommunstyrelsen forstarker kompetensforsorjningsstrategin vid tillampningen med

uppféljningsbara mal.

e Tydliggdér ndamndernas ansvar for kompetensforsorjning.

e Besluta om en kommundvergripande och enhetlig struktur fér kompetensforsdrjningsar-
betet dar ansvar, rutin for kompetensforsorjningsplaner och uppféljningar framgar.

e Sakerstall att prognoser och planering av det langsiktiga kompetensforsorjningsarbetet

genomfors regelbundet.

o Sakerstall att kompetensforsorjningsplaner som upprattas utgar fran aktuella analyser
av kompetensforsorjningsbehoven och att uppféljningsbara mal formuleras i planerna.

o Sakerstall en systematisk och strukturerad uppfdljning av kompetensforsérjningspla-

nerna.

e Infor specifika handlingsplaner for sarskilt svarrekryterade yrkeskategorier.

o Sakerstall att kompetensforsorjningsstrategin tillampas inom bolagskoncernen.

¢ Initiera en dialog mellan agarkommunerna om pa hur det strategiska kompetensforsorj-
ningsarbetet inom ESEM ska styras och utformas.
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Revisorerna 6nskar svar pa vilka atgarder som kommer att vidtas, inklusive tidsplanering,
med anledning av vad som framkommit i granskningen och de rekommendationer som
lAmnas. Svar 6nskas senast 2022-04-06.

Pa uppdrag av Strangnas kommuns revisorer

Kjell Oretorp Stefan Behrnetz
Ordférande kommunrevisionen Vice ordférande
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Sammanfattning

EY har pa uppdrag av kommunens fértroendevalda revisorer och bolagens lekmannarevisorer ge-
nomfdrt en granskning som syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och ruti-
ner som kommunkoncernen anvander for att sdkerstélla behov av kompetens &r &ndamalsenliga.

Var sammantagna bedémning &r att de strategier, processer och rutiner som kommunkoncernen an-
vander for att sdkerstdlla behov av kompetens inte &r helt andamalsenliga.

Kommunfullmaktige beslutade om en kompetensférsdrjningsstrategi for Strangnds kommun i april
2020 som &r en del av flerarsplanen och som utgér den strategiska riktning som Stréngnds kommun
ska arbeta mot for att sdkerstalla kompetensférsodrjningen.

Styrningen via flerarsplanen som inkluderar kompetensférsorjningsstrategin riktar sig till ndmn-
derna och till direkt och indirekt agda bolag. Sammantaget gér vi beddmningen att det ar oklart om
namnderna i formell mening har ett arbetsgivaransvar och i sa fall om det omfattar ansvar fér kom-
petensfdrsdrjningen. Var uppfattning &r att det i praktiken blir otydligheter i styrningen av kompe-
tensférsérjning genom att styrningen i flerarsplanen i medarbetarperspektivet riktar sig direkt till
namnderna, vilket ocksd kompetensforsérjningsstrategin gér i och med att den ingar i flerarsplanen
men i sig adresserar chefer pa olika nivaer i tjdnstepersonsorganisationen. Det &r verksamheter och
enheter som ska svara pa strategin med aktiviteter och atgarder som hanteras i kontorsplan/arbets-
plan.

For de direkt och indirekt dgda bolagen (bolagskoncernen) galler att de ska arbeta fér att kommu-
nens vision, mal och vardegrund genomsyrar verksamheten. Kompetensférsérjningsstrategin ger
inte direkt uttryck for att bolagen ska tillampa den. Samtidigt ar kompetensférsorjningsstrategin
klassificerad som ett styrdokument och enligt bolagspolicyn ska bolagen félja av fullméktige fast-
stallda styrdokument. Trots det har implementeringen av kompetensforsérjningsstrategin i bolags-
koncernen inte kommit igang. N&r det galler ESEM finns sarskilda utmaningar framférallt nar det
galler dgarstyrning. Var beddémning ar att dgarkommunerna bér féra en dialog om vilka férvant-
ningar som finns pa hur det strategiska kompetensférsérjningsarbetet inom ESEM ska styras och ut-
formas.

Enligt kompetensstrategin ska aktiviteter utformas pa verksamhets- och enhetsnivd och hanteras i
aktuell kontors-/arbetsplan. HR-avdelningen har under 2021 tagit fram en kommundvergripande
kompetensférsorjningsplan med utgdngspunkt fran kompetensstrategin. Av planen framgar att varje
kontor utifrdn kompetensférsérjningsstrategin och ARUBA-modellen arbetar fram en kompetensfor-
sérjningsplan med aktiviteter och atgarder som ska bidra till att kommunen har rétt kompetens pa
bade kort och I1ang sikt. Enligt var uppfattning bor det finnas en enhetlighet i den meningen om kom-
petensférsorjningsplaner ska upprattas som bilagor till kontorsplanerna eller om aktiviteter ska skri-
vas direkt i sjdlva kontorsplanen.

Enligt var uppfattning &r en kompetensférsérjningsplan en plan som specificerar vilken kompetens
pa kort och 1ang sikt som behéver attraheras, rekryteras, utvecklas, engageras, behallas eller av-
vecklas for att uppfylla verksamhetens mal. Den kommundévergripande kompetensférsorjningspla-
nen tydliggor inte vilket kompetensbehov som ska tillgodoses utan redovisar i huvudsak vilka aktivi-
teter som ska genomfdras. Samma bedémning gors aven betraffande socialkontorets kompetensfér-
sérjningsplan men ocksa nar det galler de aktiviteter som samhélisbyggnadskontoret tagit fram,
d.v.s. att aktiviteterna inte ar relaterade till ett tydliggjort kompetensférsérjningsbehov. En brist som
vi ser det &r att kompetensférsérjningsplanerna inte har mattsatta mal som aktiviteterna férvéntas
bidra till att uppna. Vi anser ocksa att det saknas ett Iangsiktigt perspektiv i kompetensférsorjnings-
planeringen. De planer vi har tagit del av omfattar en trearsperiod.

Vi kan samtidigt konstatera att det pd de kontor och i de bolag som granskats pagar ett aktivt arbete

med att pa olika satt sékerstélla en tillrdcklig kompetensfdrsdrjning genom atgarder och aktiviteter
som bidrar till attraktivitet, hallbart arbetsliv och nya I6sningar. Samtidigt gor vi bedémningen att
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forutsattningar finns att det arbetet kan bli mer &ndamalsenligt om det utgar fran identifierade och
analyserade kompetensbehov per verksamhet tillsammans med en tydlig malinriktad styrning.

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen [dmnas fdljande rekommendationer:

Att kommunstyrelsen férstarker kompetensforsorjningsstrategin vid tilldmpningen med upp-
féljningsbara mal.

Tydliggdér namndernas ansvar for kompetensférsérjning.

Besluta om en kommundvergripande och enhetlig struktur for kompetensférsoérjningsarbetet
dar ansvar, rutin fér kompetensférsérjningsplaner och uppféljningar framgar.

Séakerstall att prognoser och planering av det langsiktiga kompetensférsérjningsarbetet ge-
nomfors regelbundet.

Sékerstall att kompetensforsorjningsplaner som upprattas utgar fran aktuella analyser av
kompetensfdrsorjningsbehoven och att uppféljningsbara mal formuleras i planerna.

Sakerstall en systematisk och strukturerad uppféljning av kompetensforsérjningsplanerna.
Infor specifika handlingsplaner for sarskilt svarrekryterade yrkeskategorier.
Sakerstall att kompetensforsérjningsstrategin tilldmpas inom bolagskoncernen.

Initiera en dialog mellan &garkommunerna om pa hur det strategiska kompetensforsérjnings-
arbetet inom ESEM ska styras och utformas.
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Inledning
Bakgrund

En 6kad efterfragan pa vélfardstjanster medfér att kommuner och regioner behdver rekrytera
manga nya medarbetare de kommande aren. Det innebéar en dkad konkurrens om arbetskraft. Kom-
muner och regioner behéver med andra ord arbeta aktivt med kompetensférsérjning fér att méta de
kommande rekryteringsutmaningarna. Strangnas kommun ar inget undantag.

| kommunfullm&ktiges flerarsplan for 2021-2023 presenteras ett dnskat ldge 2030 med uppstalld
vision for kommunkoncernens medarbetare, daribland att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgi-
vare med en god kompetensforsdrjning. Det ska finnas en god samverkan med hdgskolor och univer-
sitet och personalomséttning samt sjukfranvaro ska vara 1&g i jamforelse med andra kommuner. Yt-
terligare mal och politiska prioriteringar framgar for att pa sikt nd énskat |dge 2030. Fullméktiges
mal avser hela kommunkoncernen, inklusive de kommunala bolagen.

Kompetensforsérjning ar ett samlingsbegrepp fér kompetensutveckling och personalférsorjning. Till-
gangen till ratt kompetens &r en strategiskt viktig fraga fér kommunkoncernen, da den paverkar
mdjligheten att leva upp till givna uppdrag, uppsatta mal och de krav som stélls enligt lag for de olika
verksamheter som bedrivs.

Revisorerna har efter genomférd riskanalys beslutat att genomféra en granskning av kommunkon-
cernens arbete med kompetensférsérjning.

Syfte och fragestallningar

Granskningen syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och rutiner som kom-
munkoncernen anvander for att sékerstélla behov av kompetens &r &ndamalsenliga.
| granskningen besvaras féljande revisionsfragor:

B> Sé&kerstaller styrelser och ndmnder att det finns mal och strategier utformade for kompetens-
forsérjningsarbetet?

Finns det aktuella analyser och underlag pa plats sa att en tillfredstsllande bedémning av be-
hovet av kompetens pa kort och Iang sikt kan géras?

Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner och gérs uppféljning avseende sarskilt
svarrekryterade grupper?

Tilldmpas nagra sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare, behalla medarbe-
tare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa bésta satt?

Forekommer omvarldsbevakning och samverkan med externa aktérer och sker samverkan
med externa aktorer pa ett andamalsenligt satt?

vV v v VY

Ansvarig namnd/ansvariga bolag

Granskningen ar koncerndvergripande men férdjupad granskning avser framst kommunstyrelsen,
socialnamnden, miljé- och samhallsbyggnadsnamnden samt Strangnas kommunfdretag AB i egen-
skap av moderbolag for bolagskoncernen.

Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses beddmningsgrunder som anvands i granskningen fér analyser, slutsat-
ser och beddmningar. | denna granskning utgdrs revisionskriterierna av:

» Kommunallagen (2017:725).
» Kommunfullm&ktiges flerarsplan 2021-2023.
» Av fullmdktige antagna relevanta riktlinjer och program.
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Metod och genomfdrande

Granskningen grundas pa dokumentstudier och intervjuer. Intervjuer har genomférts med tjénste-
personer inom den kommundvergripande HR-avdelningen, VD fér Strangnds kommunféretag AB
samt ett urval verksamhets- och enhetschefer inom berérda verksamhetsomraden.

Kvalitetssdkring

En prévning har skett av de sakkunnigas oberoende och integritet i relation till uppdraget och det
har inte framkommit ndgra omstandigheter som strider mot att ndgon av medarbetarna ska kunna
agera oberoende i denna granskning. Om skal uppstar kommer en férnyad prévning av oberoendet
att géras under granskningsarbetet.
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Utgangspunkter
Strategisk kompetensforsorjning

Kompetens kan definieras som férmaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillampa kunskaper
och fardigheter. Definitionen antyder att kompetens bestar av tre delar; kunskap, férmaga och moti-
vation. Kompetens handlar om ett samspel genom utbildning och av erfarenhet férvarvade teore-
tiska och praktiska kunskaper, formagan att omsatta kunskaperna pa ratt satt i arbetet och viljan att
anvénda sig av kunskapen och férmagan for att utfora arbetsuppgifter pa ett &ndamalsenligt satt.

Vad &r da strategisk kompetensforsdrjning? Kompetensforsorjning riktar sig bade till de som redan
ar anstdllda och de som behdver bli anstéllda via rekrytering. Syftet med kompetensforsérjning ar
att sdkerstélla att ratt kompetens vid varje tillfalle finns i ratt omfattning for att nd en verksamhets
mal. | den meningen &r kompetensforsorjning en strategisk fraga eftersom den har att géra med or-
ganisationens langsiktiga férmaga att prestera. Strategisk kompetensférsérjning &r ett oavbrutet
arbete i organisationen for att sakerstalla att ratt slags kompetens i ratt mangd finns tillgénglig fér
att nd verksamhetens mal. En strategisk kompetensforsdrjning forutsatter ett Iangsiktigt, strukture-
rat och proaktivt arbete utifran ett identifierat och analyserat behov av kompetens. Kompetensfor-
sérjningsprocessen kraver i sin tur bade styrning och samordning.

Organisation och styrning

Tjanstepersonsorganisation

Férvaltningen med kommundirektéren som hdgsta tjdnsteperson ar organiserad i 5 kontor och 5 av-
delningar. | Strangnds kommun fanns, enligt personalstatistik i Kolada, ar 2020 totalt 2 148 arsar-
betare.

Kommunstyrelsen ar anstaliningsmyndighet for all personal inom kommunférvaltningen och ar dar-
med ansvarig fér kommunens personalpolitik och fér fragor som rér férhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Kommunala bolag

Strangnds kommun har bildat en bolagskoncern dar Strangnas Kommunféretag AB utgér moderbo-
lag. | koncernen ingar utdéver moderbolaget tva dotterbolag Stréngnés Energi AB (SEVAB) och
Strangnas Fastighets AB (SFAB) som var for sig har ett heldgt dotterbolag, SEVAB Nat AB respektive
Strangndas Bostads AB (SBAB).

SEVAB ar deldgare (25 procent) dels i driftbolaget Eskilstuna Strangnas Energi och Miljé AB (ESEM)
dar all personal finns samlad, dels i Eskilstuna Strangnas Elforsaljning AB (37 procent) tillsammans
med Eskilstuna Energi och Miljé AB. Eskilstuna Strangnas EIférsaljning AB &ger i sin tur (100 pro-
cent) av bolagen SEVAB Energifdérsaljning AB och Eskilstuna Energi & Miljo Forsaljning AB. De
deldgda bolagen ingar i Eskilstuna kommuns bolagskoncern.

Strangnas kommuns styrmodell

Flerarsplanen &r en heltdckande plan fér att styra hela den kommunala verksamheten, inklusive bo-
lagen. Flerdrsplanen &r tankt att fungera som ett nav i styrmodellen och allt det som &r styrande for
de kommande tre aren synliggors i den.

En gemensam vision beskriver det énskvérda framtida tillstand som Stréngnés kommun Iangsiktigt
vill uppna. Den efter valet tilltrddande majoriteten avger en majoritetsférklaring. Majoritetsférkla-
ringen beskriver den politiska viljeinriktningen de kommande fyra dren. Utifran majoritetsférkla-
ringen beslutar kommunfullmaktige om kommunens évergripande mal. Till respektive fullméktige-
mal finns formulerade strategier som beskriver végval, viktiga angreppsséatt och vad som &r viktigt
att fokusera pa for att uppnd malen.
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Kommunfullmaktiges mal formuleras i fyra perspektiv; invanare, samhélle, medarbetare och eko-
nomi.

Namnder och styrelser beslutar om mal utifran ett helhetsperspektiv inom sitt specifika ansvarsom-
rade. Tillsammans med de sarskilda uppdragen fran kommunfullméktige blir det sedan ndmndernas
och styrelsernas uppgift att i en verksamhetsplan prioritera och konkretisera hur man planerar att
bidra till fullmaktigemalen.

| styrmodellen ingar brobygget som &r en symbol for att synliggéra och lyfta fram varderingar och
principer. Varderingarna utgar fran ledorden utveckling, respekt, tydlighet och éppenhet. Princi-
perna och varderingarna tydliggdr det forhaliningssatt som ska prégla métena och samspelet bade
internt inom organisationen som i méten och kontakten med medborgare och brukare. Principerna
ska vara ett stod for forvaltningen i utformningen av nya arbets- och férhallningssatt i syfte att for-
battra resultat.

Planer uppréattas i kommunens organisation pa fyra nivaer enligt nedanstaende figur.

Figur 1 - Planer i styrprocessen

Flerarsplan | Verksamhetsplan [ Kontorsplan > Arbetsplan

Kommunfullmé&ktige N&mnd/styrelse Kontor Enhet

| verksamhetsplan ska en konkretisering goras av hur namnder och styrelser planerar att bidra till
maluppfyllelsen utifran sitt respektive uppdrag. Kontorsplanen ska fértydliga och tolka ndmndens
mal och sarskilda uppdrag. Till malen ska relevanta uppféljningsbara nyckeltal tas fram. | arbetspla-
ner ska enheterna eller avdelningarna redovisa prioriterade aktiviteter for att bidra till att namndens
mal nas. Planeringen ska ha fokus pa de mal och uppdrag som kommer via kontorsplanen. Arbets-
planen avser ett ar till skillnad fran dvriga planer som avser tre ar. P4 medarbetarniva upprattas indi-
viduella utvecklingsplaner.

Bolagspolicy och dgardirektiv till Strangnds Kommunfdreta AB och dotterbolag

Av fullmaktige beslutad bolagspolicy framgar att bolagen ska félja de policyer och styrdokument
som dgaren upprattar och faststaller. Agaren har en informations- och meddelandeskyldighet for att
sdkerstalla att sddana dokument &r kdnda for bolagen.

Moderbolaget ska tillse enligt dgardirektivet att bolagskoncernen arbetar fér att kommunens vision,
mal och vérdegrund genomsyrar verksamheten. Moderbolaget ska beskriva sitt bidrag till maluppfyl-
lelsen genom konkreta mal i sin planering med sarskilt fokus pd kommunens politiska prioriteringar i
flerarsplanen. | uppféljningen ska en aterkoppling till bolagskoncernens bidrag till maluppfyllelse gé-
ras. Moderbolaget har till uppgift att foretradda kommunens strategiska intressen och utdva en aktiv

dgarstyrning i kommunens heldgda bolag.

Av &gardirektiv till SEVAB och Stréangnés Fastighets AB framgar att bolagen ska arbeta for att kom-
munens vision, mal och vardegrund genomsyrar verksamheten. Bolagen ska beskriva sitt bidrag till
maluppfyllelsen genom konkreta mal i sin planering med sarskilt fokus pa kommunens politiska prio-
riteringar i flerarsplanen. | uppféljningen ska en aterkoppling till bolagskoncernens bidrag till
maluppfyllelse gdras.

Agardirektiv Eskilstuna Strangnas Energi och Miljo AB (ESEM)

ESEM ar ett gemensamt driftsbolag som ags av Eskilstuna Energi och Miljé AB (EEM) och Strangnas
Energi AB (SEVAB). Bolaget ansvarar sedan 2014 fér all drift i &garbolagens anldggningar och all
personal ar anstalld i driftbolagen. ESEM ags till 75 % av Eskilstuna Energi och Miljé AB och till 25 %
av SEVAB och har sitt sate i Eskilstuna.
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Agardirektiven & gemensamma for Eskilstuna och Strangnds kommuner. Av dgardirektivet framgar
bolagets verksamhet. Vi antar att ESEM &r ett gemensamt styrt foretag, en juridisk person som tva
eller flera parter enligt ett avtal utévar ett gemensamt bestammande &bver.

Flerarsplan 2021-2023

| allt vdsentligt redovisas fran flerarsplanen mal, inriktning eller aktiviteter som har baring pa kom-
petensférsérjning.

Av majoritetsforklaringen framgar att den politiska majoriteten och kommunkoncernens organisat-
ion ska bl.a. under mandatperioden:

» Kraftsamla for att Strdngnas kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare.
» Alltid inkludera digitaliseringens méjligheter f6r att utveckla vara verksamheter.

Vidare framgar av majoritetsforklaringen i flerarsplanen under rubriken "Kompetens och utveckling”
bl.a. att "Strangnads kommun ska ha attraktiva arbetsplatser som aktivt arbetar med kompetensfor-
sérjning pa kort och 1ang sikt. Vi ska tillsammans angripa orsakerna till vara hoga sjuktal”.

Vidare under vision och 6nskat ldge 2030 beskrivs att:

Strdngnds kommun &r en attraktiv arbetsgivare med god kompetensfdrsérjning, inte minst efter
framgangsrikt samarbete med hégskolor och universitet. Personalomséttningen &r 1dg och frisk-
ndrvaron &r hég i jdmférelse med andra kommuner. Vi erbjuder interna karridrvdgar i hégre
grad &n tidigare. Arbetsmiljén dr god. Organisationen praglas av tillit. Vi tilldter och uppmuntrar
innovation och kreativitet. Vdra medarbetare kdnner att ansvar fér helheten. Vara chefer har
tid att vara chefer. Politiker och tjdnstepersoner ar starka ambassaddrer f6r kommunens upp-

draa och arundldaaande vérderinaar i det daaliaa métet med invanaren och brukaren.

Vidare framgar av flerarsplanen att 1angsiktig analys av framtida personalbehov och finansiell analys
ligger till grund f6r kompetensforsorjningsarbetet. Kommunkoncernen fortsatter att satsa pa inno-
vation och verksamhetsutveckling genom digitalisering. Férvaltningen ska vara drivande i anvand-
ningen av digitala verktyg, tekniker och arbetssatt. Det ska leda till effektivare arbetssatt i forvalt-
ningen for att spara tid och resurser och pa sa sétt bidra till hanteringen av kompetensférsorj-
ningsutmaningen.

Utifran majoritetsférklaringen samt énskat 1dge 2030 beslutar kommunfullméaktige om kommunens
dvergripande mal. Till respektive fullméktigemal redovisas utmaningar som behéver hanteras fér att
na malen samt politiska prioriteringar som beskriver viktiga satsningar samt hur utmaningarna ska
hanteras.

Kommunfullméktiges dvergripande mal i medarbetarperspektivet ar:

Strangnas kommun har stolta och kompetenta medarbetare som till-
sammans utvecklas och skapar moderna och attraktiva arbetsmiljoer

I anslutning till malet beskrivs en form av dnskat lage i termer av vad som kdnnetecknar kommunen
som arbetsgivare och tjdnstepersonsorganisationen ur ett medarbetar- och ledarskapsperspektiv.

| flerdrsplanen lyfts kommunens viktigaste utmaningar fram inom medarbetarperspektivet. En utma-
ning avser svarigheten att rekrytera. Tillgdngen pa kompetent arbetskraft och kommunens ekono-
miska resurser kommer inte att vara tillrdckliga. Av den anledningen behdvs en effektiv digital ut-
veckling och medarbetare som vill utveckla verksamheten. Motivation, halsa, ledarskap och styrning
ar viktiga faktorer som paverkar medarbetarengagemanget och kommunens fdrmaga att attrahera,
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rekrytera, utveckla och behalla stolta medarbetare. Tvd avgdrande faktorer for att lyckas med detta
ar att kunna minska personalomséattningen &n mer och att sjukfranvaron minskar.

Under politiska prioriteringar anges kompetensforsérjning och arbetsmiljé och darunder féljande tre
punkter:

> Langsiktig analys av framtida personalbehov och finansiell analys ligger till grund fér kompe-
tensférsorjningsarbetet.

» Kommunen ar en attraktiv arbetsgivare genom att arbeta for; bra arbetsmilj6, ha duktiga le-
dare, att tillvarata kunskap och erfarenhet hos medarbetare, att erbjuda utvecklingsmaijlig-
heter och att ha en hég friskndrvaro.

P> Fortsatt satsning genom horisontella medel pa arbetsmilj6é och frisknarvaro.
Kompetensforsorjningsbehov
Rekryteringsbehov

PwC fick 2019 i uppdrag av kommunens HR-chef och ekonomichef att genomféra en kvantitativ ana-
lys av kommunens framtida rekryterings- och personalbehov fram t.o.m. 2029 inom karnverksam-
heterna férskola, grundskola, gymnasieskola, socialtjanst, LSS, ordinart boende och sarskilt boende.
Analyserna fokuserade pa de stérre yrkeskategorierna och syftade till att ge en forstaelse av nuldget
och de utmaningar som Strangnds kommun star infér framat. Totalt omfattade analysen 24 yrkeska-
tegorier och 1 338 tillsvidareanstallda (2019) inom ovan nédmnda omraden.

Rekryteringsbehovet &r berdknat med utgangspunkt fran volymférandring i verksamheten i forhal-
lande till férvantad befolkningsutveckling, personalomsattning och pensionsavgangar. Fram till
2029 berdknas personalbehovet att 6ka med 22 procent.

Figur 2 - Personalbehov 2020-2029

Aggregerat personalbehov
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== Personalbehov
Under perioden 2020 - 2029 kommer rekryteringsbehovet att 6ka med 29 procent inom berérda
yrkeskategorier. Rekrytering till foljd av personalomsattning ar den framsta forklaringen till rekryte-
ringsbehovet under perioden. Over 60 procent av rekryteringsbehovet férklaras enligt modellen av
personalomsattning.
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Figur 3 - Arligt rekryteringsbehov 2020-2029

Aggregerat rekryteringsbehov

216 217 216 214 >
204 205

197 o

5 7 158
o Tid 146 150 135 1> 5
150 137 138 . 142 I
100
46
50 39 34 42 37 35 ____u/‘\ag
19 N“M -
35 36 32 =
5 27 5% 24 28 26
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
=== Rekryteringsbehov till foljd av personalomsatining == Rekryteringsbehov till f6ljd av pensionsavgangar
Rekryteringsbehov till foljd av volymskillnader === Totalt rekryteringsbehov

| rapporten konstateras att Arbetsférmedlingen 2019 pa fem ar sikt bedomde att det for yrkeskate-
gorierna férskolldrare, grundskollarare, fritidspedagoger och gymnasielarare prognosticerades en
stor brist. Inom héalso- och sjukvard samt socialt arbete bedémdes motsvarande brist avse yrkeskate-
gorierna underskoéterskor, sjukskdterskor och socialsekreterare.

SKR:s beddmning i rekryteringsrapporten 2020 var att den stérsta behovsdkning av antalet an-
stallda inom kommunerna avser vard och omsorg och att det framst géller underskoterskor, stodas-
sistenter och vardbitraden. Trycket pa forskola och skola bedéms som lagre.

Enligt rapporten ingick i uppdraget att Stréngn&s kommun skulle erhalla en anpassad modell for att
kunna uppdatera berékningarna framat. Vi har inte i intervjuer identifierat att kompletterande per-
sonalframskrivningar har gjorts i verksamheten eller systematiska kompetenskartlaggningar i av
granskningen berdérda verksamheter.

Kompetensforsorjningstrateqi

Kommunfullmaktige antog den 27 april 2020 "Kompetensforsorjningstrateqi for Strangnas kom-
mun”. Av férsattsbladet till strategin framgar att den géaller for alla ndmnder och férvaltningen.

Syftet med kompetensforsérjningsstrategin &r att stodja verksamheten i arbetet med att fa tillgang
till ratt kompetens. Malet &r att Strangnds kommun ska kunna uppfylla sitt uppdrag gentemot sina
invanare. Kompetensférsorjningsstrategin &r en del av flerarsplanen, och uttrycker den strategiska
riktning som Strangn&ds kommun ska arbeta mot for att sdkerstalla kompetensférsérjningen. Fragan
4r om den ska betraktas som en strategi i férhallande till kommunfullm&ktiges mal i ett medarbetar-
perspektiv?

Av strategin framgar féljande ansvarsférdelning:

» Kompetensforsérjningsstrategin ar kommunévergripande och antas av kommunfullmaktige.

» HR-avdelningen driver och utvecklar kompetensforsorjningsfragorna tillsammans med kom-
munens chefer.

» Kommunens samtliga chefer dger ansvaret att driva kompetensforsérjningsarbetet inom ra-
men for sitt chefsuppdrag.

Av strategin framgar att med den som utgangspunkt formas aktiviteter pa verksamhets-/enhetsniva.
HR-avdelningen bistdr med st6d i arbetet. Aktiviteterna hanteras i aktuell kontorsplan/arbetsplan
och ingar i ordinarie uppféljningsprocess. Vidare framgar av strategin att ett kompetensfdrsérjnings-
natverk skapas for vilket HR ar sammankallande. Natverket ar ett forum for diskussion, erfarenhets-
utbyte och planering av aktiviteter.
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Ett antal forutsattningar redovisas som utgdngspunkt till kompetensstrategin. En utgérs av den re-
kryteringsrapport som SKR publicerade 2018, Sveriges viktigaste jobb finns i vdlfarden. | den synlig-
gjordes framtidens kompetensférsérjningsutmaning fér kommunerna. En hanvisning gors till de 9
strategier som tagits fram i rapporten foér att hantera kompetensutmaningen. Det kan noteras att
SKR i en ny rapport, "M6t valfardens kompetensutmaning - rekryteringsrapport 2020", presenterat
reviderade strategier indelade i tre omraden (framgar av figur 4 nedan).

Figur 4 - Vdgen fram - strategier fér att méta kompetensutmaningen, SKR

MOT KOMPETENSUTMANINGEN
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| forutsattningarna till kommunens kompetensforsérjningsstrategi gérs en hanvisning till rapporten
2019 avseende personalframskrivning fram t.o.m. 2029 men aven till en sammanldaggning mellan
personalframskrivningen och den finansiella analys som ocksa gjordes 2019. Det som da framgar &r
att det tillkommande personalbehovet inom de omrdden som omfattas av personalframskrivningen
ar stoérre an vad kommunen kan finansiera. Tre alternativ redovisas dar behovet att reducera perso-
nalrekryteringsbehovet varierar fran 79 procent till 62 procent. Digitalisering av arbetsmoment an-
ses vara en viktig del i effektiviseringsarbetet fér att klara utmaningen.

Grunderna i den strategiska kompetensférsérjningen f6r kommunen utgar fran ARUBA-modellen.
ARUBA star for Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveckla. Modellen kan liknas vid en
medarbetarlivscykel och involverar alla de faser en medarbetare gar igenom tillsammans med en
arbetsgivare. Modellen ska bidra till att satta in kompetensférsérjningen i ett sammanhang dar hel-
hetens betydelse lyfts fram.

Figur 5- ARUBA-modellen

Attrahera i
Avveckla ‘ Rekrytera i

Behalla J Utveckla J

Strategierna i kompetensférsérjningsstrategin redovisas per omrade och med utgangspunkt fran
dessa ska aktiviteter skapas inom verksamheten med sikte pa attrahera, rekrytera, utveckla, behdlla
och i vissa fall avveckla.
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Omrade, AURUBA Strategirubriker
Attrahera och rekrytera Kommunikation.
Rekrytering.
Inkluderande.
Utveckla och behalla Systematiskt arbetsmiljdarbete.
Lén och férmaner.
Medarbetarskap.
Ledarskap.
Facklig samverkan.
Kompetensutbyte.
Uppdragets utformade.
Stanna lange.
Digitalisering och automatisering.
Avveckla Av I6pande text framgar att kommunen &r
intresserad av vad de som slutar tycker och
att anvanda informationen till att bli en
battre arbetsgivare samt att de far en god
upplevelse vid avslut.

Beddmning

Kommunstyrelsen &r anstaliningsmyndighet och personalansvarig. Enligt var uppfattning har kom-
munstyrelsen dérmed ocksa arbetsgivaransvaret. | arbetsgivaransvaret ingar bl.a. ansvar for arbets-
milj6, kompetensférsérjning, 16nebildning och I16nesattning, mangfald m.m. Personalkostnaderna for
personalen inom kontoren budgeteras och redovisas hos de nédmnder som betjdnas av respektive
kontor.

Kommunfullmé&ktige har i flerarsplanen faststéllt ett kommundovergripande mal i perspektivet medar-
betare som riktar sig till samtliga néamnder och bolag. Bland de politiska prioriteringarna i férhal-
lande till malet i medarbetarperspektivet anges kompetensférsérjning och arbetsmiljé.

Ett konstaterade ar att i kommunens styrmodell finns en definierad sammanhangande process dar
planer upprattas pa fyra ansvarsnivaer (egentligen fem om medarbetarnivan réknas in).

Kompetensforsorjningsstrategin som &r en del av flerarsplanen som i sin tur riktar sig till samtliga
namnder och férvaltningen samt de direkt och indirekt heldgda bolagen. Av strategin framgar att
HR-avdelningen &r ansvarig for att driva och utveckla kompetensférsérjningsfragorna tillsammans
med kommunens chefer och att samtliga chefer dger ansvaret fér att driva kompetensférsérjnings-
arbetet. Ndmnderna omnamns inte i detta sammanhang. Enligt strategin ska aktiviteter utformas pa
verksamhets- och enhetsniva och hanteras i aktuell kontors-/arbetsplan. Enligt var tolkning adresse-
rar m.a.o. kompetensforsorjningsstrategin i sjalva verket inte ndmnderna. Styrningen via flerarspla-
nen som inkluderar kompetensforsdrjningsstrategin riktar sig till némnderna och till direkt och indi-
rekt dgda bolag. Sammantaget gor vi beddmningen att det &r oklart om ndmnderna i formell mening
har ett arbetsgivaransvar och i sa fall om det omfattar ansvar fér kompetensférsérjningen. Var upp-
fattning ar att det i praktiken blir otydligheter i styrningen av kompetensforsérjning genom att styr-
ningen i flerarsplanen i medarbetarperspektivet riktar sig direkt till némnderna, vilket ocksd kompe-
tensforsorjningsstrategin gor genom att den ingar i flerdrsplanen men i sig adresserar chefer pa
olika nivaer i tjanstepersonsorganisationen. Nar det galler styrningen genom kompetensférsorj-
ningsstrategin gar styrningen direkt fran fullméktige till verksamheter och enheter. | sjélva flerars-
planen lyfts kompetensforsérjning fram i majoritetsférklaringen, énskat 1dge 2030 och som ett prio-
riterat omrade. Fullm&ktige har samtidigt faststéllt den strategi som ska tilldmpas i organisationen
och som cheferna ska férhalla sig till genom aktiviteter i kontors- och arbetsplaner.

For de direkt och indirekt dgda bolagen (bolagskoncernen) galler att de ska arbeta for att kommu-

nens vision, mal och vardegrund genomsyrar verksamheten. Kompetensférsérjningsstrategin ger
inte direkt uttryck for att bolagen ska tillampa den. Samtidigt ar kompetensstrategin klassificerad
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som ett styrdokument. Enligt bolagspolicyn ska bolagen félja av fullmdktige faststallda styrdoku-
ment. Under forutsattning att bolagspolicyn har protokollférts pa bolagsstdmmorna sa galler den
som ett dgardirektiv. En Idmpligare skrivning i bolagspolicyn kanske hade varit att policyer och styr-
dokument ska i tillampliga delar féljas. En iakttagelse ar att beslutet om kompetensférsérjningsstra-
tegi inte skickades till respektive bolagsstyrelse. Strategin &r i forsta hand utformad med utgangs-
punkt fran den kommunala verksamhet som bedrivs i férvaltningsform. N&r det géller de kommunala
bolagen anger inte strategin hur den ska hanteras inom bolagen. Enligt var mening maste det vara
upp till respektive bolags styrelse och VD att avgéra hur den ska tillampas inom bolagen.

For ESEM galler enligt det gemensamma dgardirektivet att verksamheten bl.a. regleras av fullmak-
tige utfardade styrdokument. Det innebér enligt var uppfattning att kompetensférsérjningsstrategin
galler for ESEM.

Av flerarsplanen framgar en rad olika styrsignaler i férhallande till medarbetarperspektivet och i
synnerhet avseende kompetensférsdrjning med betoning pa digitalisering, attraktiv arbetsgivare och
medarbetar- och ledarutveckling. Som vi har forstatt styrmodellen &r det styrsignaler som ndmn-
derna ska hantera i verksamhetsplanerna och darefter vidare i férvaltningsorganisationen. Kompe-
tensférsérjningsstrategin ingar i flerarsplanen men riktar sig till chefer pa verksamhets- och enhets-
niva.

Malet med kompforsorjningsstrategin &r att Stréngnas kommun ska kunna uppfylla sitt uppdrag
gentemot sina invanare. Kdnnetecknande for en strategisk planering i allménhet &r att den utgar
fran ett nuldge och siktar pa ett 6nskat 1dge uttryckt i en malbild och en plan f6r hur man ska ga till
vdga for att uppna malet. Nar det handlar om kompetensférsérjning krévs att nuldget ocksa beskri-
ver hur kompetensférsérjningsbehovet forvantas utvecklas éver tid.

En forutsattning som anges i strategin ar personalframskrivningsrapporten. Personalframskriv-
ningen &r dock enligt var mening inte en beskrivning av kompetensfdrsdrjningsbehovet pa kort och
Iang sikt. Dels &r den inte heltdckande, d.v.s. avser inte hela kommunens verksamhet, dels avser den
inte kompetensutvecklingsbehovet av befintliga medarbetare. Strangndas kommun har valt att ut-
forma sina strategier i férhallande till ARUBA-modellens olika omraden vilket kan underlatta att
kompetensforsorjningsbehovet satts in i ett helhetsperspektiv. Ett annat satt att utforma strategin
kan vara att strukturera den med utgangspunkt fran den évergripande utmaningen som foreligger
d.v.s. att reducera rekryteringsbehovet. Rekryteringsbehovet kan reduceras genom att fler arbetar
mer och langre och genom att nya I6sningar utvecklas for att genomféra arbetet. For att fler ska
kunna arbeta ldngre och mer férutséatts i sin tur attraktiva och hallbara arbetsforutsattningar vilket i
sig dessutom sannolikt bidrar till en minskad personalomséttning och en dkad férmaga att attrahera
kompetens.

Ett vasentligt konstaterande i personalframskrivningsrapporten ar att den framsta férklaringen
(6ver 60 procent) till det rekryteringsbehov som berdknats utgdrs av personalomsattning. Detta for-
hallande talar for att atgarder som leder till en minskad personalomséttning bor prioriteras sarskilt.
H6g personalomséattning i situationer nar det samtidigt finns en brist pa arbetskraft kan stalla till
problem for verksamheten. Dessutom medfér rekryteringar inte helt ovasentliga kostnader som
dock inte direkt synliggdrs i redovisningen.

En bedémning med utgangspunkt fran bl.a. flerdrsplanen och kompetensforsérjningsstrategin ar fra-

gan om hur den kommunala verksamheten i Strangnas ska klara sin kompetensférsérjning pa kort
och 1&ng sikt utgdr en prioriterad fraga.

Atgérder for kompetensférsérjning

Kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen har i sin verksamhetsplan tva mal i medarbetarperspektivet:
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Kommunen har en god fysisk och psykosocial arbetsmiljé dér medarbetare kan utveckla sig
sjdlva och verksamheten tillsammans med bra ledare.

Kommunen arbetar for en langsiktigt hallbar kompetensforsérjning dér medarbetare har goda
mojligheter att paverka sin arbetssituation.

De utmaningar som &ar kopplade till malen &r enligt verksamhetsplanen den héga sjukfranvaron i
kommunen och risken for framtida svarigheter att rekrytera den kompetens som behdvs. Som poli-
tiska prioriteringar anges kompetensférsérjning och arbetsmiljé.

Kommundvergripande kompetensforsorjningsplan 2021-2023

HR-avdelningen har tagit fram en kommund&vergripande kompetensforsérjningsplan (reviderad
2021-05-21). Av planen framgar att med utgangspunkt fran kompetensforsérjningsstrategin och
ARUBA-modellen arbetar varje kontor fram en kompetensférsorjningsplan med aktiviteter och at-
garder som ska bidra till att kommunen har ratt kompetens pa bade kort och lang sikt.

Kompetensforsorjningsplanen redovisar aktiviteter under ARUBA-omradena enligt foljande; attra-
hera och rekrytera, utveckla och behalla samt avveckla. Aktiviteterna anges tillsammans med kom-
mentar/syfte, ansvarig och tidplan.

Under attrahera och rekrytera finns 7 aktiviteter; utveckla arbetsgivarvarumarket, éversyn av rekry-
teringsprocessen, ambassaddrer, samarbete med Idrosaten, traineeprogram, samarbete SYV (stu-
die- och yrkesvégledare) och feriepraktik. Av de redovisade aktiviteterna sa ansvarar HR tillsam-
mans med samtliga kontor for tva aktiviteter, dversyn av rekryteringsprocessen och samarbeten
med ldrosdten. Socialkontoret och samtliga évriga kontor ansvarar for aktiviteten feriepraktik.

Aven fér omradena utveckla och behdalla har 7 aktiviteter tagits fram; satsning pa arbetsmiljé och
friskndrvaro, heltid som norm, individuell kompetensutvecklingsplan, medarbetarutveckling, ledar-
utveckling, KOM-KR (Kompetensomstaliningsavtalet, kommuner och regioner) och sprakstarkande
insatser. Aktiviteterna heltid som norm och individuell utvecklingsplan ansvarar kontoren fér. KOM-
KR ansvarar kontoren och HR for.

Omradet avveckla har en aktivitet, On- och offboarding/Introduktion och avslut. Aktiviteten handlar
om att digitalisera processen for start och avslut av medarbetare och digitala introduktionsutbild-
ningar.

| planen anges inte om, nar och hur aktiviteterna ska foljas upp. Daremot anges for aktiviteterna en
tidplan t.ex. fortlopande, 2021-2023 eller ett artal.

Beddmning

En reflektion géller vad en kompetensférsdrjningsplan &r for typ av plan och vad som bér inga i en
sadan. Enligt var uppfattning &r en kompetensférsoérjningsplan en plan som specificerar vilken kom-
petens pa kort och 1ang sikt som behdver attraheras, rekryteras, utvecklas, engageras, behallas eller
avvecklas for att uppfylla verksamhetens mal. Planen ska visa pa vilka dtgarder/aktiviteter och ar-
betssatt som planeras fér att sékerstalla att kompetensbehovet tillgodoses pa kort och 1ang sikt. |
den har meningen utgdr inte den kommundvergripande kompetensférsérjningsplanen en kompe-
tensférsorjningsplan.

Den dvergripande kompetensforsorjningsplanen definierar i férsta hand aktiviteter som forvantas,
om de genomfdrs, bidra till att kompetensforsorjningsbehovet kan tillgodoses. Kompetensférsorj-
ningsplanen identifierar inte yrkeskategorier dar det i dag finns en brist och sddana dar det kan for-
vdntas finnas en bristsituation framdéver. Det galler sarskilt kritiska yrkeskategorier for vilka det en-
ligt var uppfattning finns starka motiv till att ta fram specifika handlingsplaner.

De aktiviteter som ingar i kompetensférsérjningsplanen &r inte relaterade till férvantade effekter ut-
ryckta t.ex. i form av malsatta indikatorer. Det som borde vara intressant &r i vilken utstrackning som
behovsékningen kan reduceras med hjalp av att fler arbetar mer och nya I8sningar. P4 motsvarande
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satt &r det intressant att félja hur minskad personalomséattning kan uppnas genom atgéarder i syfte
att bli en attraktiv arbetsgivare som leder till att personal stannar kvar och vdljer att férldnga sitt
arbetsliv. Var beddmning &r att kompetensférsérjningsplanen inte &r tillrdckligt malinriktad.

Det &r enligt var uppfattning ocksa en brist att det inte av kompetensforsérjningsplanen framgar hur
och vem som ska fdlja upp den. En annan aspekt av planen ar att den inte svarar mot vissa av de
strategiomraden som kompetensstrategin lyfter fram. Det géller t.ex. inkluderande, l6ner och fér-
maner, facklig samverkan, uppdragets utformande och digitalisering och automatisering.

Av den dvergripande kompetensfdrsérjningsplanen framgar att kontoren i sin tur ska ta fram kompe-
tensforsorjningsplaner. Om det &r ett krav eller en rekommendation &r inte helt tydligt. Det framgar
inte heller om och i vilken grad i sa fall den 6vergripande kompetensférsérjningsplanen ska var sty-
rande fér kontorens kompetensforsdrjningsplan.

Socialnamnd
Verksamhetsplan 2021-2023

Socialndmnden har utifran flerdrsplanens mal i medarbetarperspektivet tva mal i verksamhetspla-
nen foér 2021-2023.

Socialndmndens medarbetare har 1&g sjukfranvaro.

Namndens viktigaste utmaningar i férhallande till malet &r att fa ner sjuktalen, bade Iangtids- och
korttidssjukfranvaron och att tid avsatts for arbetsmiljdarbete och att medarbetarna engageras. Po-
litiskt prioriteras chefsstdd, arbetsmiljdarbete och fruktbar samverkan saval inom férvaltningen som
med sjukvarden och Férsakringskassan.

Socialndmndens medarbetare ar delaktiga i arbetsplatsernas utveckling for attraktiva arbets-
miljéer och hg kompetens.

De viktigaste utmaningarna som anges i planen under detta mal &r att; Vara en attraktiv arbetsgi-
vare, dra till sig och behdlla kompetenta medarbetare, stétta och ge utvecklingsmojligheter till
ndmndens ca 40 chefer, halla hdg kompetens hos medarbetarna inom de kunskapsomraden dé&r
namnden ar verksam samt bedriva ett kreativt och verksamt arbetsmiljéarbete anstédllida och arbets-
givare tillsammans. Prioriteringarna under malet &r chefsstdd, arbetsmiljarbete och rekryterings-
arbete for att hitta och behalla kompetenta medarbetare.

Kontorsplan 2021

| férhallande till det forsta av socialndmndens medarbetarmal ovan har socialkontoret féljande mal
for socialkontoret och enheterna att folja:

Genom hélsofrdmjande arbetsplatser med heltidsanstéallningar och tillitsbaserad ledningsfilo-
sofi ska sjukfranvaron minska.

| relation till malet finns ocksa férvantningar och uppdrag fran socialkontorets ledningsgrupp. Tre
nyckeltal har faststéllts som indikatorer pa maluppfyllelse; minskad sjukfranvaro (andel i procent),
andel heltidsanstallda av alla tillsvidareanstdllda och andel genomférda bokcirklar i tillitsbaserad
styrning i ledningsgrupperna och genomférda dialoger pa APT.

Till det andra av socialndmndens mal har socialkontoret antagit malet:

Skapa battre férutsattningar for aktivt deltagande i verksamhetsutvecklingen for alla medar-
betare.

Aven for detta mal redovisas férvantningar och uppdrag fran socialkontorets ledningsgrupp t.ex. att
en individuell utvecklingsplan uppréttas fér medarbetarna som revideras arligen, att plan fér det
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systematiska arbetet upprattas och féljs upp pa enheten och utveckla medarbetarskapet. Ett nyckel-
tal finns i form av att medarbetarengagemang (HME) ska Oka.

Kompetensforsorjningsplan Socialkontoret 2021-2021

Socialkontorets ledningsgrupp antog den 1 april 2021 kompetensférsorjningsplan socialkontoret
2021-2023. Av planen framgar varje verksamhetsomrade inklusive enheterna med utgangspunkt
frdn ARUBA, hur arbetet ska bedrivas med aktiviteter och atgarder som bidrar till att Socialkontoret
har ratt kompetens pa bade lang och kort sikt. Det innehall, aktiviteter och atgarder som verksam-
heterna arbetar med for att starka kompetensférsérjningen hanteras i aktuell kontorsplan/arbets-
plan.

Planen &r strukturerad i enlighet med de fem ARUBA-omradena. Nar det t.ex. galler omradet attra-
hera utgar aktiviteterna fran de mal i medarbetarperspektivet som kommunfullméktige, socialnamn-
den och socialkontoret beslutat om. Samtidigt anges vilka effekter, ambassadérskap och dkat resul-
tat i HME, som foérvantas av de sju angivna aktiviteterna inom omradet. Bland aktiviteterna kan nam-
nas samarbete med Malardalens hdgskola, arligt deltagande i rekryteringsmassor, samarbeten och
att ta emot studenter for verksamhetsforlagd utbildning.

For omradet rekrytera ar utgangspunkten de mal som formulerats i perspektivet samhélle. Tre aktivi-
teter ingar i omradet tillsammans med tva férviantade effekter. Omradet utveckla har kopplats till
malen i invanarperspektivet och har 9 aktiviteter. Malen i perspektivet ekonomi utgdr i sin tur ut-
gangspunkter fér de 8 aktiviteter som identifierats inom omradet behalla. Bland aktiviteterna kan
namnas digitaliseringsstod, inférandet av nya befattningar/funktioner t.ex. specialistunderskoterska,
heltid &r norm m.m. Slutligen finns tre aktiviteter som relaterar till omradet avveckla.

Sammanlagt har 30 aktiviteter tagits fram som svar pa kompetensférsérjningsstrategin. Fér samt-
liga aktiviteter anges omrade, ansvarig och uppfdljning/utvardering. N&r det géller uppféljning/ut-
vardering framgar frekvensen "arligen” men inte hur uppféljningen ska goras.

Enligt vad som framgatt av intervju sa ar kompetensférsdrjningsstrategin en bilaga till kontorspla-
nen. Framtagandet av planen har gjorts med stdd fran HR-avdelningen.

lakttagelser

Socialkontoret har inte gjort en egen systematisk analys av kompetensférsérjningsbehovet. Av inter-
vju framgar att den personalframskrivning som gjordes 2019 inte har varit en utgangspunkt da per-
sonalfdérsorjningsplanen har tagits fram.

Inom socialkontorets ansvarsomrade har identifierats ett antal yrkeskategorier med rekryteringssva-
righeter, t.ex. underskdterskor, sjukskéterskor, erfarna socionomer och chefer. Det finns ocksa behov
av att utveckla kompetensen hos befintlig personal. En beddmning som gérs nar det galler socionomer
gr att det i framtiden sannolikt inte kommer att finnas en brist pa nyutexaminerade socionomer. Enligt
uppgift ar befintliga utbildningsplatser fylida. Inférandet av en ny socialtjanstlag fr.o.m. 1 januari
2023 kan med héanvisning till férslaget att kunna erbjuda vissa insatser utan féregaende behovsbe-
démning sannolikt paverka kompetensférsérjningsbehovet vad géller socialsekreterare och bistands-
handldggare. Avgérande ar dock i vilken grad som kommunen valjer att anvénda sig av den féreslagna
mojligheten.

Ett sarskilt problem finns betrdffande rekrytering av sjukskoterskor. Under senare tid har det i princip
inte varit ndgon sékande pa tjanster som utannonserats. Ansvarig verksamhetschef arbetar pa att ta
fram en handlingsplan/strategisk plan avseende kompetensférsérjning med hélso- och sjukvardsper-
sonal.

Socialkontoret har en samlad kompetensplan dar utbildningar som planeras for olika grupper fram-
gar. Har redovisas nagra exempel pa hur socialkontoret arbetar med kompetensutveckling. Stréng-
nds kommun deltar via socialkontoret i vard- och omsorgscollege. Det dvergripande syftet med vard-
och omsorgscollege &r att genom utbildning och kompetensutveckling bidra till att en 6kad tillgang
till personer med rétt kompetens som vill arbeta i vard och omsorg. Genom den statliga satsningen
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Aldreomsorgslyftet har 48 medarbetare deltagit/deltar i utbildning till underskéterska eller vardbi-
trade. En inriktning ar att utforma karriarvagar foér specialistsjukskdterskor fér att géra yrket mer
attraktivt.

En annan atgard utgér medverkan i Yrkesresan som erbjuder introduktion och kompetensutveckling
for personal i socialtjanstens myndighetsutévning géllande barn och unga. Konceptet innehaller
bade digitalt Idrande och kurstillfdllen som anordnas regionalt. Yrkesresan kommer framdver bygga-
gas ut omfatta bistandshandldggare inom funktionshinderomradet och senare dven dldreomsorg (ut-
férarverksamhet) samt missbruk och beroende (myndighetsutévning). En uppdragsutbildning har
bestéllts av Jonkdpings universitet fér de handldggare inom barn- och ungdomsvard som inte &r be-
hériga enligt behorighetsregleringen fr.o.m. den 1 juli 2022. Utbildningar av sprakombud har ge-
nomférts sedan hésten 2020.

Heltid som norm har inférts, med malsattning att ge alla mojlighet att arbeta heltid.

Verksamheter inom socialkontoret har en samverkan med Malardalens hdgskola bl.a. avseende verk-
samhetsférlagd utbildning inom socionom- och sjukskdterskeprogrammen.

Socialkontoret har en digitaliseringsgrupp och en digitaliseringsplan. Exempel pa digitala |6sningar
som inforts ar digitalt signering (Iakemedel) och e-tjanst fér hantering av orosanmalningar.
En tjanst som vdlfardstekniksamordnare har inrattats.

Av intervjuerna framgar i 6vrigt att ett starkt fokus &r aktiviteter som bidrar till att utveckla och be-
halla personal som exempel tillitsbaserad styrning, systematiskt arbetsmiljdarbete, minska sjukfran-
varo och 6ka heltidsarbetet (heltid & norm), m.m.

Beddmning

Ett konstaterande &r att ndmndens verksamhetsplan fér 2021-2023 styr med utgangpunkt fran ma-
len i medarbetarperspektivet forhallanden som &r viktiga for ett hallbart arbetsliv och for att vara en
attraktiv arbetsgivare.

Inom socialkontorets ansvarsomrade kan férvantas att de aktiviteter som definierats i kompetensfér-
sérjningsplanen kommer att implementeras i kontorsplanen och i arbetsplanerna. Fér narvarande
finns ingen plan fér verksamhetsomradesnivan. Socialkontoret har valt att strukturera sina aktivite-
ter i kompetensférsérjningsplanen dels utifran ARUBA-omraden, dels efter fullméktiges mal, social-
ndmndens mal och socialkontorets mal. Sambandet mellan méalkedjan och aktiviteterna &r dock inte i
alla avseenden sjalvklara.

| planen anges ocksa férviantade effekter och att aktiviteterna ska féljas upp. Uppfdljningen &r i sin
tur integrerad i uppféljningen av kontorsplanen och arbetsplanerna. Kompetenférsérjningsplanen
anger dock inte hur aktiviteterna ska foljas upp.

Vi har framférallt tva synpunkter pa kompetensférsérjningsplanen. Den ena géller att planen inte tar
sin utgangspunkt fran hur kompetensférsérjningsbehovet ser ut pa kort och lang sikt. Den andra
synpunkten galler hur de forvantade effekterna av aktiviteterna ska kunna féljas upp. I sig ar det po-
sitivt att forvantade effekter klargors i planen. Problemet &r att malvéarden uttryckta t.ex. med hjalp
av relevanta indikatorer inte har definierats utom i ett fall dar det uttrycks att "6ka resultatet i hall-
bart medarbetarengageman (HME)", vilket vi bedémer inte &r ett specifikt malvarde utan en inrikt-
ning.

| socialndmndens och socialkontorets ansvar ingar verksamheter dér rekryteringsbehovet férvantas
Oka 6ver tid av bl.a. demografiska skal och dar konkurrensen om arbetskraften sannolikt kommer att
vara hdg. Redan i dag finns uppenbara svarigheter att rekrytera vissa yrkeskategorier. Dessutom
finns behov av att utveckla kompetensen hos redan anstéllda. Med anledning dérav &r det var be-
démning att anpassade strategier och handlingsplaner for sarskilt kritiska yrkeskategorier maste tas
fram for att kunna sakerstalla kompetensforsérjningsbehovet.
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Vi kan samtidigt konstatera att det redan inom kontoret finns en tydlig styrning mot aktiviteter och
atgarder som sammantaget bidrar till en utveckling mot att bli en mer attraktiv arbetsgivare med
mer hallbara arbetsforutsattningar. Vi har ocksa uppfattat att hitta nya I6sningar, genom bl.a. digita-
lisering, &r ett prioriterat omrade.

Ett flertal satsningar gors for att kompetensutveckla olika personalgrupper och att bidra till kompe-
tensférsérjningen genom medverkan i Vard- och omsorgscollege och samverkan med Méalardalens
hdgskola.

Milj6- och samhadllsbyggnadsnamnd
Milj6- och samhallsbyggnadsnamndens verksamhetsplan 2021-2023

Miljé- och samhéllsbyggnadsnamnden har utifran flerarsplanens mal i medarbetarperspektivet ett
mal i verksamhetsplanen for 2021-2023.

Namnden ska behalla, vidareutveckla och rekrytera kompetenta medarbetare och frisknarva-
ron ska vara hog, vara medarbetare ska trivas och vara stolta dver Strangnas kommun.

Namndens viktigaste utmaning &r att rekrytera och behalla medarbetare, vilket &r avgorande for att
namnden ska kunna utféra sitt uppdrag pa basta satt. Utmaningen med kompetensférsérjning beho-
ver vara en del av den ordinarie planeringen och uppféljningen, och arbetet behéver bedrivas i sam-
verkan med &vriga delar av kommunkoncernen.

Namndens prioritering ar kompetensférsérjning och arbetsmiljé. Under rubriken internkontroll fram-
gar rekryteringsprocessen och kompetensutveckling. Bland aktiviteterna finns att alla medarbetare
har en individuell kompetensutvecklingsplan, kontinuerliga avstamningar sker mellan chef och med-
arbetare samt att medarbetare deltar aktivt i arbetsmiljdarbetets olika delar.

| ekonomiperspektivet har ndmnden ett mal:
Vi vagar préva nytt och anvénder digitalisering for att uppna basta mojliga resursanvandning.

Namndens prioritering under malet &r bl.a. att férstérka den digitala transformationen.

Kontorsplan 2021

| kontorsplanen redovisas ndmndens mal i medarbetarperspektivet tillsammans med beskrivning,
kontorsledningens férvéntan pa organisationen, aktiviteter och ndmndens politiska prioriteringar.

| beskrivningen lyfts bl.a. engagemang for arbetsuppgifterna, méjlighet till kompetensutveckling,
systematiskt arbetsmiljdarbete och samverkan. Kontorsledningens férvantan avser bl.a. allas mojlig-
het till kompetensutveckling, delaktighet i aktuella processer och systematiskt arbetsmiljdarbete.
Kontorsplanen redovisar 7 aktiviteter under perspektivet medarbetare. Exempel pa aktiviteter &r att
alla medarbetare ska ha en individuell kompetensutvecklingsplan utifran enhetens och individens
behov och kontinuerliga avstamningar mellan chef och medarbetare.

| kontorsplanen ingar fyra nyckeltal som anvands for uppféljning av mal i medarbetarperspektivet:
personalomséattning, sjukfranvaro, HME-frdga om arbete med atgérder och aktiviteter for att uppna
malen i arbetsmiljopolicyn och fraga i malstyrningstavlan i form av frdgor om hur har vi det. Ndmn-
den prioriterar kompetensférsérjning och arbetsmiljo. Nyckeltalen anges med ingdngsvarden avse-
ende aret innan.

| férhallande till digitaliseringsmalet férvantar sig kontorsledningen bl.a. att kontorets enheter arbe-
tar aktivt med att utveckla sina processer. | beskrivningen anges att det finns stor potential i digitali-
sering. Digitaliseringen ska inriktas pa att hdja servicegraden och drendevolymen utan dkade kost-
nader. Det finns sex redovisade aktiviteter i férhallande till digitaliseringsmalet varav anvandningen
av malstyrningstavlor &r en.
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Kompetensforsorjningsarbete - samhdllsbyggnadskontoret

Arbetet med kompetensférsérjningsplan har utforts av en arbetsgrupp med representanter fran
samtliga enheter. Initialt gjordes kartldggning av férhallanden och aktiviteter som &r bra och som
ska behallas/utvecklas samt av vilka utmaningar som finns och vilka aktiviteter som behdver utveck-
las fér att hantera dessa.

Samhallsbyggnadskontoret har valt att inte ta fram en separat kompetensférsérjningsplan, utan tar
istallet upp de aktuella aktiviteterna i kontorsplanen. Detta gors for att underlatta att de synliggors,
och féljs upp tillsammans med dvrigt arbete som sker inom kontoret.

Pa samhallsbyggnadskontoret finns ca 60 tillsvidareanstallda. Kdnnetecknande fér kontoret &r att
det finns cirka 20 olika befattningar, och manga av befattningarna ar specialistfunktioner med end-
ast en person anstalld. Forhallandet férsvarar mojligheten att géra analyser av data om pensionsav-
gangar och utbudet av fardigutbildade inom respektive specialistomrade.

Den kartlaggning som gjorts resulterade i att 17 befintliga aktiviteter eller férhallanden identifiera-
des som bra och som ska behallas, varav 6 inom omradet attrahera och rekrytera samt 11 inom ut-
veckla och behalla. Totalt identifierades 19 aktiviteter att utveckla. Aktiviteterna férdelade sig pa 4
inom omradet attrahera och utveckla, 14 inom utveckla och behalla samt en inom avveckla. Sam-
manlagt resulterade kartlaggningen i 36 aktiviteter.

Utmaningar och méjligheter som lyfts fram handlar bl.a. pendlingsméjligheter till och fran Stock-
holm forstarkt av mojligheten att arbeta hemifran genom den digitala utvecklingen, kontorets stor-
lek, mottagandet av prao-elever, feriearbetare och praktikanter samt 1ag relativ sjukfranvaro.

En slutsats &r att manga av forslagen som arbetsgruppen tagit kan realiseras av kontoret medan
andra behover lyftas kontorsévergripande.

lakttagelser

Samhallsbyggnadskontoret har inte sjdlva gjort en systematisk analys av hur kompetensférsérjnings-
behovet ser ut pa kort och 1dng sikt. Beddmningen &r att det inte &r meningsfullt med tanke pa kon-
torets storlek och manga olika befattningar med endast en anstélld. For nérvarande finns inga va-
kanser men daremot en inhyrd konsult med anledning av en tjanstepersons sjukskrivning. Kontoret
har haft en hég personalomséattning.

En konsekvens av pandemin som noterats inom samhéllsbyggnadskontoret &r att de fatt fler sékan-
den pa tjanster som utannonserats &n aren innan. Arbetet med att ta fram aktiviteter i férhallande
till kompetensforsérjningsstrategin har gjorts av en kontorsdvergripande arbetsgrupp. Resultatet av
det arbetet ska integreras i kontorsplanen och i enheternas arbetsplaner.

Ett tydligt fokus i samhallsbyggnadskontorets arbete for att sakerstadlla kompetensforsdrjningen rik-
tas mot att utveckla och behalla kompetens. En viktig grund utgdrs av byggandet av en stark organi-
sationskultur som stédjer personalens utveckling. Arbetet inriktas pa de aktiviteter som bidrar till
den dnskvarda utvecklingen. Individuella kompetensutvecklingsplaner ar centrala liksom samarbetet
mellan chef och medarbetare. Varje vecka genomférs per enhet s.k. lean-méten dar respektive med-
arbetare far ge sin bild av hur arbetssituationen upplevs via en digital tavla.

Andra prioriterade omraden utgdrs av arbetsmiljdarbetet, interna karridrvagar och digitalisering av
samhdllsbyggnadsprocessen.

Férutom uppféljning av aktiviteter som ingar i kontors- och arbetsplaner s& omfattar uppféljningen
bl.a. sjukfranvaro, personalomsattning, arlig HME-enkat m.m.
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Beddmning

Namndens mal i medarbetarperspektivet omfattar tre av de fem omraden som ingar i ARUBA-mo-
dellen (rekrytera, utveckla och behalla) och under ekonomiperspektivet finns mal om digitalisering
for att uppna b&sta mojliga resursanvandning (nya I6sningar).

Till skillnad fran socialkontoret formulerar inte samhallsbyggnadskontoret kontorsmal som bryter
ner och tydliggér néamndens mal. Ddremot redovisas aktiviteter i férhallande till malen och nyckeltal
som féljs upp. Kontoret har inte angett malvarden fér respektive nyckeltal som féljs upp i medarbe-
tarperspektivet utan istéllet ingangsvarden avseende aret innan. Var bedémning &r att nyckeltalen i
sig &r anvandbara men om aktiviteter i férhallande till kompetensforsdérjningsstrategin ingar i kom-
mande kontors- och arbetsplaner sa behdver en analys goras av vilka nyckeltal som &r relevanta
samt att malvarden faststalls for nyckeltalen.

| samband med arbetet med att ta fram aktiviteter i férhallande till fullmaktiges beslutade kompe-
tensférsorjningsstrategi har inte en kartlaggning och analys gjorts av hur kompetensférsorjningsbe-
hovet ser ut pa kort och lang sikt. Kontoret har inte bedémt det som meningsfullt med hanvisning till
kontorets storlek och mangden befattningar ofta i form av specialistfunktioner med endast en an-
stalld. Vi delar inte den uppfattningen utan anser att en analys av kompetensférsérjningsbehovet
vad galler bade vilken kompetens som behéver utvecklas och vilken kompetens som behover rekryt-
eras gven &r en vasentlig utgdngspunkt for samhallsbyggnadskontorets aktiviteter for att sakerstélla
sin kompetensforsérjning.

| det arbete som redan bedrivs inom samhdéllsbyggnadskontoret finns en tydlig inriktning mot att ut-
veckla en gemensam kultur och att stédja medarbetarnas utveckling samt i évrigt utveckla hallbara
arbetsvillkor. Ett starkt fokus &r inriktat pa hur medarbetarna upplever sin arbetssituation.

Bolagskoncernen
Strangnas kommunfdretag AB

Moderbolaget bildades i november 2019. Agardirektivet till moderbolaget beslutades i kommunfull-
maktige under november 2020. Enligt dgardirektivet ska Strangnas Kommunféretag AB (SFKAB)
tillse att bolagskoncernen arbetar fér att kommunens vision, mal och vardegrund genomsyrar verk-
samheten. Moderbolaget ska utdva en aktiv dgarstyrning.

| november 2021 beslutade styrelsen om att anta SKFAB:s affarsplan 2022. Agardirektivet &r ut-
gangspunkten for afférsplanen. Syftet med affdrsplanen &r att precisera moderbolagets mal, utma-
ningar och prioriteringar fér kommande femarsperiod. Affdrsplanen utgar fran kommunfullméktiges
dvergripande mal inom fyra perspektiv som anges i kommunens flerdrsplan, invanare, samhélle,
medarbetare och ekonomi.

Vi har uppfattat att SKFAB:s "modell” for operativ eller aktiv &garstyrning haller pa att formas. Un-
der 2021 har inte moderbolaget i sarskild ordning inriktat sin styrning pa dotterbolagens arbete
med kompetensférsorjning.

Utav de dotterbolag som SKFAB har radighet éver sa &r det SFAB med dotterbolaget SBAB som har
egen anstalld personal. SEVAB med dotterbolag har inga anstdllda utan all personal finns samlad i
det deldgda bolaget ESEM.

Strangnds Fastighets AB och Strangnas Bostads AB

Affarsplan

Vi har tagit del av affarsplanerna fér SFAB och SBAB avseende 2022-2026 med fokus pa medarbe-
tarperspektivet. Affdrsplanerna ar uppréttade enligt en enhetlig struktur som tar sin utgangspunkt i
kommunens vision och vardegrund. | affarsplanerna redovisas respektive bolags strategiska vagval
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(4 vagval) och uppdrag samt verksamhetsdirektiv (dgardirektiv). Bland vagvalen aterfinns process-
styrda arbetssatt och digitalisering. Fér processtyrda arbetssatt ar strategin att bolagen aktivt arbe-
tar med att utveckla organisationen och arbetsprocesser for att skapa en positiv arbetsplats med
tydliga och enkla arbetssatt.

Under perspektivet medarbetare framgar malet 6kad personaltrivsel. Det finns fem foretagsévergri-
pande malsatta indikatorer under medarbetarperspektivet; N6jda medarbetare, fértroende for led-

ningen, sjukfranvaro, temperatur (Winningtemp) och ENPS?. Under perioden 2022-2026 héjs malni-
van succesivt for varje ar.

Under 2022 &r medarbetarutveckling och attraktiv arbetsgivare fokusomraden. Fér fokusomradet
medarbetarutveckling anges foljande aktiviteter/atgarder; Férebyggande arbete mot kréankande sar-
behandling, arbetsmiljo, friskvard och stress, minska sjukfranvaro, fortsatta utveckla var varde-
grund, 6ka ekonomisk insikt, forbattra samarbeten i organisationen och kompetensutveckling. Un-
der attraktiv arbetsgivare framgar aktiviteterna; Tydliggora organisation/roller/ansvar (processar-
bete), strukturera arbetssatt/floden (processarbete) och ledarskapsutveckling (tillitsbaserat ledar-
skap).

| organisationen finns fem avdelningar som det utifran affarsplanens fokusomraden uppréttas avdel-
ningsplaner for. P& chefsniva tas individuella malkontrakt fram.

SBAB hade 2020 i medeltal 9 anstallda och SFAB 93 anstallda.

Kompetensforsorjning

Av intervju framgar att bedémningen &r att den av fullméktige beslutade kompetensférsdrjnings-
strategin ocksa géller for SFAB och SBAB. Ett systematiskt arbete med att implementera strategin
har dock hittills inte genomforts. Intentionen &r dock att ett sddant arbete ska pabdrjas.

N&r det galler rekrytering &r uppfattningen att det finns rekryteringssvarigheter framst betréffande
projektledare och fastighetsférvaltare. Inom lokalvard har svarigheter framst noterats nér det géller
att rekrytera visstidsanstallda. Uppfattningen ar att for narvarande ar inte personalomsattningen
hég bland lokalvardarna.

| en ldgesrapport fran november 2021 redovisas att Strangnds kommun véxer och att det i sin tur
innebdr att uppdraget for SFAB/SBAB vdxer med nya utmaningar som féljd. Utmaningarna medfor
att kompetens och resurser behéver utdkas. Ett arbete har darfor paborjats med att sammanstélla
och utvardera kompetens- och resursbehov. Dessutom paverkar nya lagar och krav verksamheten
som innebdr att SFAB/SBAB behdver utéka med en del tjanster och kompetenser. Exempel pa for-
starkningar av organisationen som har beslutats &r ny miljé- och hallbarhetsstrateg (fr.o.m. 1 de-
cember 2021) och kommunikatér pa heltid (fr.o.m. 1 januari 2022). For tillfallet soks en projektle-
dare med samordningsansvar fér byggprojekt. Det finns ocksa ett behov av att férstérka organisat-
ionen inom informationshantering.

Oaktat kompetensforsorjningsstrategin bedrivs ett arbete inom SFAB/SBAB i syfte att bli en attraktiv
arbetsgivare och att bidra till medarbetarnas utveckling. Under aret har pulsméatningar med Win-
ningtemp inférts. Winningtemp &r ett digitalt verktyg som en gang per vecka féljer upp medarbetar-
nas motivation och maende. Ett syfte med Winningtemp &r att minska personalomsattning och sjuk-
skrivningar. Under 2021 har ca 50 procent av medarbetarna anvant applikationen. Efter arsskiftet
(2022) kommer &ven lokalvardarna att anslutas till Winningtemp.

Pa avdelningsniva genomférs med utgadngspunkt fran den arliga ledningskonferensen en avdelnings-
konferens. Vid avdelningskonferensen tas fragan upp om vad som behéver géras och vilka resurser
som kravs for genomfdrandet.

1
Employee Net Promotor Score (ENPS), som mater om de anstallda skulle rekommendera féretaget som ar-
betsgivare eller inte.
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Arliga medarbetarsamtal genomférs som bl.a. resulterar i individuella kompetensutvecklingsplaner.

Underlag till omvarldsbevakning ges bl.a. genom medlemskap i Fastigo och SABO samt deltagande i
VD- och HR-natverk. Bolagen har ingen regelmdassig samverkan med utbildningsanordnare.

Beddmning

En slutsats &r att det inom koncernen inte har utformats ett tillvdgagangssatt hur styrningen av
kompetensforsorjning ska tilldmpas. Moderbolaget har relativt nyligen etablerats och har férst
fr.o.m. 2022 en affarsplan. Var uppfattning &r ocksa att det har funnits en otydlighet avseende
huruvida fullmaktiges kompetensfoérsorjningsstrateqgi ska tilldmpas av koncernen och dess bolag el-
ler inte. Att den ska tillampas av bolagen féljer av kommunens bolagspolicy som sdger att styrdoku-
ment faststallda av kommunfullmdaktige galler for bolagen. Férutsattning ar dock att bolagspolicyn
har protokollférts pa bolagsstdmmorna. En brist enligt var uppfattning &r om det &r en intention att
bolagen ska félja kompetensférsdrjningsstrategin borde den ha dversants till berérda bolag for stall-
ningstagande till hur de ska tilldmpa den. Var bedémning &r att vissa anpassningar av strategin be-
hover goras for att stdmma Sverens med bolagens villkor och férutsattningar.

Ovanstdende &r sannolikt en bidragande orsak till att implementering av strategin inte har pabérjats
inom SFAB och SBAB. | affarsplanerna for 2022-2026 finns mal om 6kad personaltrivsel i kombinat-
ion med 5 malsatta indikatorer som anses ha ett samband med malet. Enligt var uppfattning ar det
positivt att indikatorerna har angetts med malvarden. Strategiska vagval utgérs bl.a. av process-
styrda arbetssatt och digitalisering. Strategin nar det galler processtyrda arbetssatt ar att utveckla
organisation och arbetsprocesser i syfte att skapa en positiv arbetsplats. Vad som menas med en
positiv arbetsplats ar dock inte uppenbart men en mdjlig tolkning kan vara att personalen blir mer
positivt installd till en arbetsplats om den kdannetecknas av val definierade och effektiva arbetssatt. |
ovrigt lyfter affarsplanerna fram utveckling av medarbetare och aktiviteter som kan stédja utveckl-
ingen av en attraktiv arbetsplats.

Ett konstaterande &r att inom SFAB/SBAB finns exempel pa aktiviteter som genomférs och har bety-
delse for personalens upplevelse av bolagens attraktivitet. Vi uppfattar det som positivt att regel-
mdssiga pulsmatningar genomférs och att de efter arsskiftet (2021/2022) omfattar samtliga med-
arbetare. For att sakerstadlla kompetensforsérjningen och bolagens effektivitet éver tid kravs dock
enligt var beddmning ett 1angsiktigt, planmassigt och strategiskt arbete. Var rekommendation &r att
SFAB/SBAB infor arbetet med att implementera kompetensforsérjningsstrategin behdver gora en
analys av kompetensforsérjningsbehovet pa kort och 1ang sikt.

Eskilstuna Strangnas Energi och Milj6 AB

Om ESEM

ESEM ar ett gemensamt driftbolag som dgs av Eskilstuna Energi & Miljé (EEM) och Strangnas Energi
AB (SEVAB) och dar all personal arbetar (567 anstdllda 2020). Bolaget ar organiserat i ett antal af-
farsomraden; EIn4t & Stadsnat, Vatten & Avlopp, Energi & Atervinning, Marknad & Férséljning och
Service. | organisationen ingar en HR-avdelning under ledning av en HR-chef.

Kompetensforsorjning

Den av fullméktige i Strangnas beslutade kompetensférsérjningsstrategin blir enligt det gemen-
samma dgardirektivet giltigt for ESEM. Samtidigt har vi férstatt men inte granskat i sarskild ordning
att det i Eskilstuna kommun finns styrdokument avseende kompetensférsdrjning.

| férutsattningen fér verksamhetsplanerna framgar att med kompetensférsérjning avses att sdker-
stélla att rétt kompetens finns fér att na verksamhetens mal och tillgodose kompetensbehovet pa
kort och 1ang sikt. Férmagan att attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avveckla kompetens ut-
gér en avgérande framgangsfaktor. En Kritisk fraga for respektive affirsomrade &r att identifiera om
det finns strategiskt viktiga kompetenser (nyckelkompetenser) fér affirsomradet och om det finns
svarrekryterad kompetens fér affarsomradet och i sa fall vilka befattningar.

EY | 22


http://www.eem.se/privat/
http://www.sevab.com/privat/
http://www.sevab.com/privat/

5.4.3

EY Building a better
working world

| verksamhetsplanerna som tar sin utgangspunkt fran ESEM:s utvecklingsplan ska respektive affars-
omrade beskriva vilka aktiviteter som behéver géras ur ett kompetensforsorjningsperspektiv for att
affdrsomradet skall nd malsattningarna i verksamhetsplanen. Beskrivningen ska omfatta:

» Kompetensbehovet fér affdrsomradet i ett Idngre perspektiv och om det finns det behov av
ny kompetens/avveckla kompetens.

> Kompetensutvecklingsbehov pa gruppniva.
> Rekryteringsbehov ndrmaste aret.
» Samarbeten for att attrahera och rekrytera kompetens.

Kannetecknande fér ESEM:s organisation ar att i den finns ett stort antal yrkeskategorier och yrkes-
roller. For foretaget i sin helhet finns inte en sammanstalld dokumenterar kompetensférsérjnings-
plan pa kort och lang sikt. Av intervju framgar att det pa affarsomradesniva ska finnas handlingspla-
ner fér kompetensforsérjning. Under 2022 kommer kompetensférsérjning vara ett fokusomrade
inom ESEM.

Inom ESEM tillampas ARUBA-modellen eller egentligen en modifierad form av den. En indikator som
anvands och méts via pulsmatningar inom omradena attrahera och rekrytera &r ENPS, d.v.s. om de
anstéllda skulle rekommendera féretaget som arbetsgivare eller inte. Nar det galler [6nenivaer sa
gors jamforelser utifran Idnekartldggningar och marknadsldneanalyser. Attraktiv arbetsgivarindex
jamférs dven med andra branscher. De som avslutar sin tjanst foljs bl.a. upp med avseende pa orsak.

Exempel pa yrkeskategorier dar det finns en brist och dér konkurrensen om arbetskraften &r stor
gadller bl.a. elkonstruktdrer och elkraftsingenjorer. Ett grundidggande problem fér branschen ar att
det &r for fa som utbildar sig i férhallande till behovet. ESEM forséker arbeta strategiskt i férhal-
lande till utbildningsanordnare och via branschorganisationer som t.ex. Energiféretagen Sverige och
Svenskt Vatten.

Beddmning

Strangnds kommuns kompetensforsorjningsstrateqgi har inte implementerats inom ESEM i den me-
ningen att aktiviteter har tagits fram i férhallande strategierna per omrade enligt ARUBA-modellen.
Samtidigt finns ett starkt fokus i féretaget att pa affdrsomradesniva identifiera kompetensforsorj-
ningsbehoven och vad som behdéver gdras for att sdkerstdlla att de tillgodoses samt att aktiviteter
genomfors i syfte att stirka foretagets attraktivitet. Det &r ocksa uppenbart att det finns sérskilda
utmaningar betréffande specifika yrkeskategorier som &r och kommer att vara svarrekryterade.

Vi kan dock konstatera att sarskilda kompetensforsérjningsplaner inte har tagits fram pa affarsomra-
desniva eller pa féretagsniva. Det har inte framgatt att det finns en féretagsgemensam kompetens-
férsorjningsstrategi eller kompetensforsorjningsstrategier pa affarsomradesniva.

Vi kan konstatera att det finns sdrskilda utmaningar framférallt nar det galler utformningen av en
effektiv dgarstyrning av ESEM. ESEM &gs indirekt av tva kommuner genom respektive kommuns mo-
derbolag som i sin tur ar dgare var sitt dotterbolag vilka i slutdnden &r gemensamma dagare av
ESEM. Var beddmning &r att &garkommunerna bor féra en dialog om vilka férvantningar som finns
pa hur det strategiska kompetensforsorjningsarbetet inom ESEM ska styras och utformas.
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6.  Svar pa revisionsfragorna

Delfraga

1. Sakerstaller styrelser och ndmnder att
det finns mal och strategier utformade
for kompetensférsérjningsarbetet?

2. Finns det aktuella analyser och un-
derlag pa plats sa att en tillfredstal-
lande beddmning av behovet av kom-
petens pa kort och 1ang sikt kan goéras?

3. Har utmaningar identifierats, finns
handlingsplaner och gérs uppféljning
avseende sarskilt svarrekryterade
grupper?

4. Tillampas nagra sarskilda strategier foér
att vara en attraktiv arbetsgivare, be-
halla medarbetare samt tillvarata och
utveckla medarbetarnas kompetens pa
bdsta satt?

5. Férekommer omvarldsbevakning och
samverkan med externa aktorer och
sker samverkan med externa aktorer
pa ett &ndamalsenligt satt?

Stockholm den 14 december 2021
Gunnar Uhlin
EY

Svar

Delvis. Kompetensférsorjningsstrategin ar faststalld
av fullméktige och riktade till chefer pa verksam-
hets- och enhetsniva. De ndmnder och styrelser som
har granskats har inte sjdlva beslutat om specifika
strategier for kompetensférsérjningsarbetet. De mal
som namnderna formulerat i sina verksamhetspla-
ner avser direkt eller indirekt kompetensférsorjning.
Kommunstyrelsen och miljé- och samhallsbyggnads-
namnden har beslutat om mal som innefattar kom-
petensférsérjning. Malen &r évergripande och anger
en inriktning. En bedémning &r att ndmndmalen i
medarbetarperspektivet &r inriktade pa en god ar-
betsmiljé med hog frisknarvaro, delaktighet, m.m.

Nej. Den systematiskt genomférda analys som finns
gjordes 2019 och géller rekryteringsbehovet fram
till 2029 och avser yrkeskategorierna inom den pe-
dagogiska, sociala samt vard- och omsorgsverksam-
heten. Framskrivningen avsag rekryteringsbehovet
som en konsekvens av verksamhetsférandringar,
personalomséttning och pensionsavgangar men om-
fattade inte kompetensforsorjningsbehovet i vid be-
markelse. | évrigt har vi inte noterat att det finns do-
kumenterade systematiska analyser av kompetens-
férsérjningsbehovet pa kort och lang sikt.

Delvis. Utmaningar har identifierats. Det galler dels
utmaningen att den framtida rekryteringsbara ar-
betskraften inte motsvarar det framtida rekryte-
ringsbehovet, dels att den kommunala ekonomin
inte kan finansiera hela det férvantade rekryterings-
behovet. Flera exempel pa svarrekryterade grupper
har identifierats, t.ex. underskéterskor, sjukskoters-
kor, vardbitréden, projektledare, fastighetsférval-
tare, elkraftsingenjérer, m.fl. Det har inte framgatt i
granskningen att det finns handlingsplaner annat an
i form av kompetensférsorjningsplaner. Samman-
stéllda uppfdljningar av sarskilt svarrekryterade
grupper har inte framkommit.

Ja. Strategierna framgar av kompetensférsérjnings-
strategin som fullmaktige beslutat om. | den finns
ett antal strategier i férhallande till de omraden som
ingar i ARUBA-modellen (Attrahera, Rekrytera, Ut-
veckla, Behalla, Avveckla)

Ja. Omvarldsbevakning forekommer via t.ex. intres-
seorganisationer. Samverkan sker med externa ak-
térer genom t.ex. utbildningsanordnare, branschor-
ganisationer, intresseorganisationer och deltagande
i olika former av natverk. Med underlag av vad som
framgatt i granskningen &r det svart att bedéma om
samverkan &r andamalsenlig eller e;j.
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner:
P> Kommundirektor.
HR-specialist.
HR-utvecklare.
Socialchef.
Verksamhetschef Aldreomsorg.
Verksamhetschef Hemsjukvarden.
Verksamhetschef, Myndighet
Verksamhetsutvecklare, Kommunikation och kompetensférsérjning, socialkontoret.
Samhallsbyggnadschef.
Bygglovschef, samhallsbyggnadskontoret.
Administrativ chef, samhdllsbyggnadskontoret.
VD, Strangnas Fastigheter AB och Strangnéas Bostads AB.
Mark- och lokalvardschef.
HR-chef, ESEM
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Dokument:

Reglemente for kommunstyrelsen.

Styrmodell for Strangnas kommunkoncern.
Kompetensforsérjningsstrategi foér Strangnas kommun.
Kommundvergripande kompetensforsdrjningsplan 2021-2023.
Kompetensforsérjningsplan Socialkontoret 2021-2023.
Strdngnds kommun. Flerarsplan 2021-2023.

Socialnamnden, Verksamhetsplan 2021-2023.

Socialkontoret, Kontorsplan 2021.

Milj6- och samhadllsbyggnadsnamnden, Verksamhetsplan 2021-2023.
Samhallsbyggnadskontoret, Kontorsplan 2021.

SFAB, Affarsplan 2022-2026.

SBAB, Affdrsplan.

Agardirektiv; SKFAB, SFAB, SBAB, SEVAB och ESEM.
Bolagspolicy, Strangnas kommun.

Rapport, Personalframskrivning Strangnds kommun.
Arsredovisning 2020, Strangnds kommun.
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