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Sammanfattande bedomning och rekommendationer

EY har p& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna granskat kommunens arbete med
kompetensforsorjning. Syftet med granskningen ar att analysera och bedéma
andamalsenligheten i de strategier, processer och rutiner som kommunen anvander for att
sékerstélla behovet av kompetens. Granskningen &r kommunévergripande med férdjupning
inom forskola, socialtjanst och stadsbyggnad.

Kompetensforsorjning ar en svar utmaning for manga kommuner. Nacka har haft
forhallandevis goda forutsattningar att knyta den kompetens som fordras pa kort och lang
sikt till kommunen. Inom vissa omraden finns dock rekryteringssvarigheter som paverkar
verksamhetens kvalitet. De narmaste arens expansion fordrar att kommunen skéarper sin
formaga att attrahera, behalla och utveckla personal.

Var bedémning ar att kommunens vision och fullméktiges mal ar val férankrade i
kompetensforsorjningsprocesserna. Det finns en tydlig rod trad mellan vision, strategier och
konkreta insatser for ett attraktivt arbetsgivarskap och ett kompetent ledarskap. Kommunens
medarbetarenkéat bedémer vi ar en andamalsenlig form for att utvardera dessa strategier och
ar dartill ett effektivt verktyg for verksamhetsutveckling pa saval évergripande niva som
gruppniva.

Var bedomning ar att verksamheternas behov, utmaningar och omvarldsbevakning mer
systematiskt bor fAngas upp och tas tillvara i ett strategiskt arbete. Arbetet med kompetens-
forsorjning &r i hog grad delegerat till enhetschefer och verksamhetschefer. Varje chef
analyserar sin enhets kompetensbehov och agerar déarefter. En samlad personal-
behovsprognos for hela kommunen saknas och det ar darfor inte kant hur stora kommunens
utmaningar ar framover. En battre dverblick ger kommunen mdijlighet att mer effektivt
prioritera strategier och insatser. Det mojliggor ocksa ett mer effektivt stod till de
enhetschefer som star infor svarare utmaningar an andra.

Ur ett operativt perspektiv bedémer vi att alla enheter i urvalet fér granskningen uppvisar
andamalsenliga processer och rutiner for kompetensforsorjning. Vi ser utrymme for
utveckling nar det galler att utvardera de konkreta insatser som respektive enhet vidtar foér att
attrahera och rekrytera medarbetare. Enheterna anvander sig i hog grad av likartade
strategier men rutiner for att utvardera effekten av olika aktiviteter saknas. Vi ser ocksa att
erfarenhetsutbyte i hog grad forekommer mellan enheter inom samma verksamhetsomrade,
men i mindre omfattning med andra delar av kommunen trots gemensamma strategier och
utmaningar. Har bedémer vi att kommunstyrelsen bor verka for ett samlat grepp for att
sakerstalla effektiv resursanvandning.

Nar det galler kompetens hos externa utférare bedémer vi att det finns tydliga
kompetenskrav och goda rutiner for uppféljning av kraven. Inom saval férskola som
socialtjanst har bade privata och kommunala utférare svart att leva upp till kraven och malen.
Socialnamnden bevakar utvecklingen. Utbildningsnamnden foljer utvecklingen och har dartill
vidtagit atgarder for att framja nya strategier och arbetssatt inom sitt omrade.

Med utgangspunkt i granskningen rekommenderar vi att:

Kommunstyrelsen tar fram en kommungemensam strategi for
kompetensforsorjningsarbetet som kan fungera som plattform fér samordning av
verksamheternas arbete.



Kommunstyrelsen tillser att det sker systematiserad uppféljning av aktiviteter for att
attrahera, rekrytera och behalla personal, for att bedoma resultat och effekter samt

tillvarata erfarenheter.
Kommunstyrelsen stimulerar erfarenhetsutbyte for larande och utveckling éver

verksamhetsgranserna.



1. Inledning

1.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp fér personalférsorjning och kompetens-
utveckling. Tillgangen till ratt kompetens &r en strategisk fraga for kommunen, da den
paverkar mojligheten att leva upp till givna uppdrag och krav som stélls enligt lagstiftning.

Kompetensforsorjning ar en utmaning fér merparten av landets kommuner och darfor en
prioriterad fraga for SKL sedan ett antal ar. Genom tillvaxt och ¢kat flyktingmottagande har
Nacka kommun en snabb befolkningsutveckling. Efterfragan pa tjanster som produceras eller
formedlas av kommunen o6kar i samma takt. Inom manga kompetensomraden foreligger stort
behov av arbetskraft, inte minst inom omraden som beror skola, samhallsplanering och
omsorg. Med bakgrund i detta har revisorerna i sin risk- och vasentlighetsanalys identifierat
kompetensforsorjning som ett omrade for granskning.

1.2. Syfte och revisionsfragor

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

Foljande fragor besvaras:

Vilka mal har kommunen for kompetensforsorjningsarbetet?

Inom vilka omraden har Nacka kommun analyserat risker och bristomraden kopplat
till kompetensforsérjning?

Vilka underlag har kommunstyrelsen och berérda ndmnder for att bedéma behovet av
personal/kompetens pa kort respektive lang sikt?

Finns aktuella kartlaggningar, analyser och planer som stod for det operativa arbetet?
Vilka strategier tillampas och hur arbetar man for att vara en attraktiv arbetsgivare?
Vilka strategier tillampas for att behalla medarbetare?

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

Hur ar det systematiska arbetsmiljdarbetet organiserat och utfért?

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

Vilka kompetensforsorjningsrelaterade krav staller kommunen pé privata utférare och
egna utforare av valfardstjanster?

Hur sakerstaller kommunen att utférare lever upp till kraven vad galler saval privata
utférare som egna produktionen?

1.3. Revisionskriterier

Mal och budget 2016-2018
Medarbetarpolicy och dvriga relevanta styrande dokument

1.4. Ansvariga namnder/styrelser

Granskningen ar kommunévergripande. Fordjupad granskning gors inom férskola,
samhallsbyggnad och socialtjanst. Ansvariga namnder ar kommunstyrelsen,
utbildningsnamnden, miljo- och stadsbyggnadsnamnden samt socialndmnden.



1.5. Metod

Granskningen bygger pa intervjuer och dokumentstudier. Intervjuer har genomforts med
personaldirektor, chef for verksamhetsstod inom Valfard skola samt utvecklingsstrateg inom
forskolan, HR-specialist for sociala omradet, enhetschef for individ och familj, gruppchef
inom sociala kvalitetsenheten, verksamhetschef for omsorg och assistans inom Valfard
samhallsservice samt verksamhetschef for arbets- och karriarverksamheten, enhetschefer
for exploatering-, bygglovs- och planenheterna, ordférande for miljo- och
samhallsbyggnadsnamnden, ordférande for utbildningsnamnden, ordférande i
socialnamnden, oppositionsrad (MP), fackombud fran Kommunal, Vision och Sveriges
Ingenjorer.

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

2. Direktiv

2.1. Vision samt mal och budget

Kommunens vision ar 6ppenhet och mangfald och kommunens grundlaggande vardering ar
"fortroende och respekt for manniskors kunskap och egen formaga — samt for deras vilja att
ta ansvar”. Visionen och den grundlaggande varderingen talar om vad kommunen star for
och hur den vill forhalla sig till sina medborgare, men ocksa vad medborgarna ska kunna
forvanta sig av de fortroendevalda i kommunen samt den kommunalt finansierade
verksamheten.

Personaldirektoren beskriver den grundlaggande varderingen som central utgangspunkt i
arbetet med kompetensforsérjningsprocessen. | konkret arbete innebar det fértroende for alla
chefers formaga att arbeta proaktivt med kompetensforsorjning samt att de kommun-
gemensamma strategierna i hog grad ar inriktade pa chefsstod.

Ett av kommunfullmaktiges fokusomraden i 2016 ars budget ar att Nacka ska fortsatta vara
en attraktiv arbetsgivare. For detta ansvarar kommunstyrelsen. Har framgar ocksa det
strategiska malet att medarbetarna i Nacka kommun ar kompetenta, stolta och motiverade,
ledord som aterkommer i flera delar av denna granskning. Att rekrytera erfarna och
kompetenta medarbetare till kommunens verksamheter anges vara en stor utmaning
framover, d& kommunens tillvaxttakt tilltar.

I mal och budget framgar att kommunen kommer att intensifiera satsningen pa halsolyftet for
att minska korttidssjukfranvaron och 6ka andelen medarbetare med god héalsa. Aktiviteter
som kommer att genomféras ar att hdja chefers och skyddsombuds kompetens for ett
systematiskt arbetsmiljoarbete, att férbattra processen med halsosamtal samt utveckla
natverk for chefer och personalstrateger. Kommunen ska ocksa utveckla en mer effektiv
rehabiliteringsprocess samt intensifiera satsningar pa halsoinspiration.

2.2. Kommunstyrelsens och ndamndernas styrning

Kommunstyrelsen har i sin internbudget 2016 for kommunstyrelsen som namnd det
strategiska malet att Nacka ska vara en attraktiv arbetsgivare med kompetenta, stolta och
motiverade medarbetare. Nyckeltal ar andel medarbetare som rekommenderar andra att
arbeta pa arbetsplatsen, hallbart medarbetarengagemang, andel kompetenta medarbetare
och sjukfranvaro.



Utbildningsnamnden har i sina mal- och nyckeltal for 2016 angett malet att andelen
medarbetare i férskolan som har forskollararutbildning ska vara 45 %. Socialndmnden berdr
inte kompetensfragor specifikt i sina mal for 2016. Milj6- och stadsbyggnadsnamnden sétter i
sin internbudget upp effektivitetsmal for olika grupper men inget av dem beror direkt
kompetensforsorjningsfragan.

Kommunstyrelsens verksamhetsutskott satter mal och budget for produktions-
verksamheterna. | Valfard skolas mal och budget for 2016 finns ett Gvergripande mal som
lyder "Vara forskolor och skolor ar attraktiva arbetsplatser med professionella medarbetare
som driver utveckling”. Strategiska mal ar att bibehalla vardena pa ledarskapsindex och
medarbetarindex ur medarbetarenkaten samt att 6ka andelen hdgskoleutbildade
forskollarare jamfort med foregdende ar. | Valfard samhallsservice mal och budget for 2016
finns det 6vergripande malet "Nacka ar en attraktiv arbetsgivare med kompetenta, stolta och
motiverade medarbetare”. Strategiska mal ar att cheferna ska uppna utmarkta resultat
genom ett kommunikativt ledarskap, effektivt samspel och fokus pa utveckling, att
medarbetare ska ha réatt kompetens, agera professionellt med tydligt kundfokus och ta
ansvar utifran mal och uppdrag samt att verksamheterna ska ha lag sjukfranvaro.

2.3. Medarbetarpolicy

Medarbetarpolicyn, antagen av kommunstyrelsen 2014, beskriver kommunens
forhallningssatt som arbetsgivare och medarbetare. Medarbetarpolicyn inleds med att allt
arbete utgar fran visionen och den grundlaggande varderingen.

Medarbetarpolicyn betonar att varje medarbetares insats ar viktig och att forhallningssattet
ska vara att medarbetarna arbetar mot tydliga mal med fokus pa att skapa verksamhet med
hog effektivitet och kvalitet. Jamstalldhet, mangfald, hallbart medarbetarengagemang, god
arbetsmiljo, hélsa och balans mellan arbete och fritid betonas som viktiga véarden.
Kommunens arbetsplatser ska genomsyras av dppen kommunikation, hdga férvantningar pa
alla och standiga forbattringar.

Varje medarbetare ska ha medborgarens fokus som ledstjarna, vara mal- och resultat-
inriktad, vara professionell i alla led, skapa goda relationer och samspela effektivt, ta initiativ
och vara 6ppen for att tdnka nytt och fornya, vara nyfiken och lara av kollegor, andra
verksamheter och av forebilder i omraden och vaga beréatta om problem och ta tag i det som
hindrar utveckling.

Medarbetarpolicyn betonar ocksa att I6nebildning och I6nesattning ska starka kommunens
mojlighet att behalla och rekrytera medarbetare. Kommunen ska ha konkurrenskraftiga
anstallningsvillkor och I6nesattningen ska vara individuell och differentierad. Lika 16n for lika
arbete ar en viktig princip.

Personaldirektéren beskriver att policydokumentet har reviderats utifran resultatet av
kommunens medarbetarenkat.

3. Organisation

3.1. Ansvar

Kommunstyrelsen ar personalansvarig for alla medarbetare inom kommunens organisation.
Kommunstyrelsen har i sin delegationsordning fordelat ansvaret vidare. Fér de kommunala
produktionsverksamheterna ar det kommunstyrelsens verksamhetsutskott som fullgér
kommunstyrelsens agaruppgifter, inklusive personalansvaret.



Till varje verksamhetschef (produktionsverksamheterna) och enhetschef (myndighets- och
huvudmannaenheterna) har kommunstyrelsen fordelat fullstandigt ansvar for verksamhetens
inriktning, mal, organisation, ekonomi, resultat, personal, arbetsmiljé och utveckling inom
ramen for gallande lagar, férordningar, foreskrifter, avtal, kommunala mal, budgetramar och
antagna styrdokument.

En stor del av fullméaktiges mal uppnas genom kundvalssystem eller upphandling.
Namnderna har uppféljnings- och utvarderingsansvar. Det ar varje namnds uppgift att inom
sitt verksamhetsomrade understodja att det finns ett utbud som moter efterfraigan samt att
anordnarna levererar till minst den kvalitet som uppfyller malen.

3.2. Personalfunktioner

Personalprocessen ar en av kommunens stddprocesser. Personalprocessen bidrar till att
uppna ovriga processers mal, genom att Nacka kommun utvecklas som en attraktiv
arbetsgivare med stolta, motiverade, kompetenta och friska medarbetare. | processen ingar
att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och lonesatta medarbetare. Det ingar aven att
félja upp att medarbetarpolicyn har genomslag i organisationen och stddja utvecklingen av
det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Personaldirektdren &r ansvarig for processen och personalenheten ger
personaladministrativt stod, till exempel i [dnehantering, arbetsratt och rehabilitering. Stodet
beskrivs av de intervjuade enhetscheferna som mycket bra. Inom personalenheten finns fem
HR-specialister som arbetar med verksamhetsspecifika personalfragor och chefsstéd och
inom produktionsomradena finns ytterligare sex. En HR-strateg arbetar med analyser och
behovsprognoser och en HR-utvecklare leder utvecklingen av HR-processer, hélso-
satsningar, centrala utbildningar och chefsnatverk. Inom saval personalenheten som Arbets-
och karriarverksamheten finns rekryterare som stéttar i rekrytering.

Kommunen tillampar konkurrensneutralitet och det stdd som erbjuds debiteras enligt
internpriser som faststallts av kommunstyrelsen. Aven kommunikationsenheten och
serviceenheten erbjuder tjanster som verksamheterna nyttjar i sitt kompetens-
forsorjningsarbete.

4. Analys och kartlaggning av kompetensbehov

4.1. Behovsprognos och personalnyckeltal

Personaldirektoren har, baserat pa kommunens strategiska prognoser kring Nacka bygger
stad, gjort en uppskattning av kommunens behov av nytillskott inom personalstyrkan fram till
2030. Prognosen visar att:

o Fo6r 5200 fler grundskoleelever behdvs 600-700 anstallda

o For 3400 fler forskolebarn behtvs 450-500 anstéllda

e Fo6r 1000 fler aldre i sarskilda boenden behdvs 900 anstallda

e For 100 fler personer i gruppboenden behévs 150-200 anstéllda

Konstaterade bristyrkesgrupper i dagslaget ar larare inom vissa amnesomraden,
forskollarare, socialsekreterare, ingenjorer, bygglovshandlaggare, sjukskéterskor samt chefer
inom socialt arbete. Variationerna &r stora inom olika delar av kommunen. Attraktiva enheter
i bra lagen har lattare att rekrytera exempelvis forskollarare &n enheter som inte ligger lika
centralt och som har sdmre kommunikationer.



En mer utforlig samlad personalbehovsprognos kommer att tas fram under hosten 2016.
Kommunen har fram tills nu inte arbetat med personalbehovsprognoser eftersom Nacka
tidigare inte kant av de rekryteringsproblemen som andra kommuner i naromradet har
patalat. Undantaget ar prognoser 6ver pensionsavgangar samt rapporter éver okat eller
minskat personalbehov per yrkesomrade till Arbetsférmedlingen.

Personalomsattningen har 6kat gradvis de senaste aren, fran 10 % 2012 till 13 % for helaret
2015. Pensionsprognoserna visar att pensionsavgangarna ar jamnt fordelade de narmaste
aren.

Sjukfranvaron har 6kat i kommunen. Utéver dkade kostnader for sjuklon och rehabilitering
ger det ocksa ett 6kat behov av vikarier i verksamheter som kraver full bemanning. Fram till
juli 2016 var sjukfranvaron 6,0 % for hela kommunen. Sjuktalen skiljer sig mellan olika
enheter och ar generellt sett hogre inom skol- och férskolearbete (6,2 %) och vard och

omsorgsarbete (8,1 %) men lagre &n genomsnitt inom odvriga granskningsomraden.

Total sjukfranvaro januari-juli 2013 2014 2015 2016
Summa kvinnor och man 4,8 4,8 5,3 6,0
Kvinnor 5,5 5,5 5,8 6,8
Man 2,8 2,6 3,6 3,9

Den obligatoriska sjukfranvaroredovisningen visar att sjukfranvaron i Nacka, trots fortsatt
stigande sjuktal, ar l1ag jamfort med ovriga lanet.

Sjukfranvaro i Stockholms lan

2014 2015 2014 2015 2014 2015
Botkyrka 6,5 7,51 | Nykvarn 79 801 Tyreso 6,4 761
Danderyd 5,5 6,0 7 | Nyndshamn 7,6 8,61 Taby 4.7 531
Ekero 55 6,371 | Salem 7,3 7,71 Upplands-Bro 6,0 6,81
Haninge - 7,6 Sigtuna 8,4 8,4 — Upplands 6,0 -

Vasby

Huddinge 7,6 8,41 | Sollentuna 51 581 Vallentuna 6,1 7,171
Jarfalla 5,8 6,317 | Solna 5,5 6,2 1 Vaxholm 6,7 7,41
Liding® 6,4 6,7 1 | Stockholm 6,6 7,31 Varmdo 8,0 8,51
Nacka 51 5,61 | Sodertilie 76 821 Osteraker 6,2 7,01
Norrtalje 6,4 6,6 1 | Sundbyberg 5,1 561 Totalt 6,5 7,2

4.2. Medarbetarenkat

Kommunen gor arligen en medarbetarenkat for att folja upp arbetsgladie, effektivitet och
kontinuerlig utveckling pa arbetsplatserna. Den senaste enkaten genomférdes i september
2015 och hade en svarsfrekvens pa 89 %. | enkaten stélls fragor om arbetet och
arbetssituationen och den kartlagger ocksa resvanor, halsa, nedvarderande behandling och
sexuella trakasserier samt i vilken grad medarbetarna har varit involverade i information och
atgardsplaner efter foregaende ars enkat.



Nar det galler kommunens 6vergripande ambition om att ha kompetenta, stolta och
motiverade medarbetare f6ljs det upp genom hur stor andel som instammer i foljande
pastaenden:

Medarbetare ar ... Pastaende Kvinnor | Kvinnor | Man Man
2015 2014 2015 2014
Kompetenta Nacka kommun &r en 82 81 79 80

arbetsplats med
kompetenta kollegor
Stolta Jag ar stolt dver det 84 85 85 83
arbete vi utfor pa min
arbetsplats

Motiverade Meningsfullt arbete 93 91 89 89
Lar nytt / Utvecklas 82 81 79 76
Ser fram emot att ga till | 75 74 73 75
arbetet

Enkéatresultaten anvands for att utarbeta ett antal olika analyser. Bland annat identifieras de
storsta gapen mellan olika enheter, mellan chefer och medarbetare och mellan man och
kvinnor. Analysen omfattar ocksa en uppféljning av vilka omraden som har utvecklats mest
sedan foregaende ar, matriser 6ver medarbetarnas effektivitet och stress, m.m. Analyserna
presenteras for chefer vid seminarier och utbildningar.

For jamforelser anvander sig kommunen av ett medarbetarindex som ger en sammanfattad
bild av enkaten, dar frdgorna har viktats i forhallande till hur mycket de paverkar de tva
nyckelfragorna "mitt arbete engagerar mig” och “jag ar stolt ver det arbete vi utfér pa min
arbetsplats”. Medarbetarindex mats pa skala 0-100. Resultatet ser ut enligt foljande:

2015 2014 2013
Totalt for hela kommunen 76,01 75,89 75
- enheter 74,38 76,43 75
- valfard samhaéllsservice 74,59 74,06 77
- vaélfard skola 76,83 76,04 74
- yrkesroll: chef 87 87
- yrkesroll: medarbetare 75 75

Medarbetarindex foljs upp gruppvis for att sékerstalla att alla resultatgrupper utvecklas och
att ingen grupp fastnar i ett langvarigt negativt resultat. Resultatet delas in i tre intervall:
gront, gult och rott. Av 180 resultatgrupper hade fyra ett rétt resultat under 2015, varav en av
dem hade det &ven 2014. Atta grupper hade ett gult resultat. Fran 2014 till 2015 forbattrades
samtidigt tio grupper fran gult till gront, tre fran rott till gult och tre fran rott till gront.

Nagra av fragorna i enkéaten ar utarbetade av SKL och ar jamforbara med andra kommuner, i
form av ett index 6ver hallbart medarbetarengagemang, som innehaller fragor om motivation,
styrning och ledarskap. 80 kommuner rapporterar in sina svar, varav 16 i Stockholms lan.
Nackas resultat ser ut enligt féljande:

2015 2014 2013 2012
Nacka 81 81 80 80
Stockholms lan 79 79 79 78
Alla kommuner 78 78 78 78




Resultaten som SKL samlar in redovisas ocksa per verksamhetsomrade. Inget
verksamhetsomrade i Nacka har lagre resultat &n genomsnittet.

Resultatet av hela medarbetarenkéaten presenteras for samtliga medarbetare och &r en del i
det systematiska arbetsmiljdarbetet. Vid arbetsplatstraffar tar chefer tillsammans med
medarbetarna fram handlingsplaner utifrdn den egna enhetens resultat. | enkaten 2015
angav 89 % att deras chef har presenterat resultaten av foregaende ars undersokning och
81 % att de har diskuterat viktiga utvecklingsomraden utifran enkéten.

Svaren redovisas pa gruppniva och ligger till grund for chefernas resultat- och
utvecklingssamtal.

Flera av intervjupersonerna lyfter fram medarbetarenkaten bade som ett bra arbetsverktyg
och som ett bra kvitto pa att utvecklingen gar framat.

4.3. Indexmatningar

Nacka deltar arligen i Nyckeltalsinstitutets kartlaggning av attraktiv arbetsgivarindex och
jamstalldhetsindex, som jamfors mot ett 30-tal deltagande kommuner, samt for férsta gangen
2016 ocksa i ett mangfaldsindex.

Attraktivt arbetsgivarindex visar styrkor och svagheter inom arbetsgivarskapet fordelat pa nio
nyckeltal: andel tillsvidareanstallda, medianlon, lika karriarméjligheter, individens utveckling,
overtid, korttidssjukfranvaro, langtidssjukfranvaro, personalansvar (antal anstéllda per chef)
och avgangar. 2015 fick Nacka 108 poang av 180 mdjliga, samma varde som aret innan.
Medianvarde bland deltagande kommuner var 114 och hogsta varde 142. Matningen visar
bland annat att andelen nyanstéllda som stannar kvar i organisationen &ar lagre i Nacka an
medianvardet for dvriga deltagande kommuner samt att andelen medarbetare som haft
utvecklingssamtal ar ovanligt Iag (80 % mot median 95 %). P& den positiva sidan finns mer
likvardiga karriarmdjligheter och en hégre medianlon.

Jamstalldhetsindex, JAMIX, méter hur bra jamstalldheten ar i en organisation.
Kartlaggningen utgar fran nio indikatorer: konsférdelning inom yrkesgrupper, konsfordelning
inom hogsta ledningsgruppen, lika karriarmojligheter, lika l6n, lika langtidssjukfranvaro,
skillnad i foraldraledighet, lika stor andel heltid, lika andel med fast anstéllning samt aktivt
arbete med jamstalldhetsplan. 2015 fick Nacka 119 poang av maximalt 180, jamfért med 105
poang aret innan. Bland de 30 kommuner som deltar i samma undersokning ar medianvardet
105 och hogsta index 131. Jamfort med dvriga kommuner har Nacka en mer jamstalld
fordelning av heltidstjanster och 16n men samre fordelning av korttidssjukfranvaro, dar
kommunen ocksa utvecklats negativt under aret.

Nyckeltalsinstitutet har ocksa gjort en kartlaggning av mangfalden inom Nacka kommun.
Antalet medverkande kommuner i denna undersokning &r an sa lange lagt varfor siffrorna i
dagslaget inte ar jamférbara med andra kommuner. Undersékningen visar att medarbetarnas
bakgrund val speglar befolkningen i kommunen. Andelen chefer med utomeuropeisk
bakgrund ar daremot oproportionerligt lagt jamfort med andelen anstéallda med
utomeuropeisk bakgrund. Personalomsattningen ar ocksa hogre bland medarbetare med
utomeuropeisk bakgrund.



5. Kommungemensamma strategier och insatser

5.1. Attraktiv arbetsgivare

Att fortsatta vara en attraktiv arbetsgivare ar ett av kommunens 6vergripande mal for 2016.
Personaldirektoren beskriver att den centrala utgangspunkten i arbetet ar att kommunen ar
en attraktiv arbetsgivare genom att vara en framgangsrik kommun med en attraktiv
verksamhet. Kommunens ambition, Vi ska vara bast pa att vara kommun, fungerar som en
sporre for varje enhet att bli bast inom sin kategori. En kommun som manga vill leva, verka
och vistas i blir ocksa attraktiv som arbetsplats.

Ett av kommunfullmaktiges och kommunstyrelsens mal &r att vara en attraktiv arbetsgivare
med kompetenta, stolta och motiverade medarbetare. Kommunens organisationsform ar i sig
en strategi for att uppna detta mal. Ambitionen &ar att ha sjalvstandiga enheter med fa
chefsnivaer, kombinerat med tydlighet och ansvar. Det medfér dock att kompetensforsorjning
i hog grad sker pa enhetsniva, med bara ett fatal kommungemensamma strategier och
insatser. Av den anledningen ar varderingsarbetet och ett standigt fokus pa att knyta arbetet
till kommunens vision, grundlaggande vardering och medarbetarpolicy en central strategi i
personalprocessen.

Personaldirektéren anvander verktyget framspegel for att utarbeta en visuell matris éver hur
viktiga respektive bradskande olika aktiviteter ar for att na ett mal. Fokusomraden i
framspegeln for det attraktiva arbetsgivarskapet ar varderingsarbete, 6ppenhet och
mangfald, employer branding, hallbart medarbetarengagemang och en
kompetensforsorjningsprocess i framkant.

Arbete med att forankra medarbetarpolicyn och chefs- och ledarstrategierna samt féra en
levande varderingsdiskussion ar kontinuerligt genom introduktionsdagar och
chefsutbildningar. Under 2016 har arbetet intensifierats genom sarskilda varderingsfilmer
som fungerar som utbildningsverktyg och diskussionsmaterial. Alla chefer har tillgang till
materialet for att sjalva anvanda det med sina medarbetare.

Ett annat led i arbetet med det attraktiva arbetsgivarskapet ar att attrahera medarbetare att
arbeta i Nacka. Ansvaret for marknadsforing aligger alla enheter, med stod fran
kommunikationsenheten. Kommunen medverkar bland annat i Framtidsméssan, en
karriarmassa for studenter intresserade av arbete i offentlig sektor, dar bade stadsdirektor
och personaldirektor fanns pa plats for att representera kommunen. Transparens och narhet
till ledningen &r en central strategi i arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke. Genom
reportage i studentmagasin har kommunen nd kommunen ut till fler studenter. Flera av
intervjupersonerna beskriver att de fatt mycket bra stod av kommunikatoérerna i de fall da de
valt att kdpa internt stdd. Rekryterarna som arbetar vid personalenheten och vid arbets- och
karriarverksamheten traffas vid natverkstraffar for att gemensamt utveckla
rekryteringsprocesserna. For tillfallet pagar arbete med att upphandla ett nytt
rekryteringsverktyg som ska ge battre stod for bade chefer och jobb- och praktiksokande
samt forbattrad mdjlighet att félja upp statistik.

Personalenheten arbetar med att utveckla kommunens mottagande av praktikanter, vilket
bade ar ett satt att marknadsféra kommunen mot skolor och ett satt att fanga upp
kompetenta framtida medarbetare. Under hdsten 2016 kommer en rekryterare fran
personalenheten att arbeta med en ny praktikantsatsning inom teknikomradet, pa uppdrag av
de tekniska enheterna. | samverkan med Arbets- och karriarverksamheten pagar ocksa
utveckling av introduktionsjobb inom varden. Kommunens vision & mangfald och 6ppenhet
och en del i arbetet ar ocksa att korta vagen till arbetsmarknaden for nyanlanda genom
praktik och kompletterande studier. Pagaende aktiviteter &r att utveckla ett narmare
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samarbete med utbildningsanordnare och att géra de egna rekryterings- och
introduktionsprocesserna med tillgangliga.

Aktivt nyttjande av sociala medier ar ett sétt att dra nytta av kommunens stolta och
motiverade medarbetare. Sarskilda karriarsidor pa Facebook och Linkedin bidrar till att
befintliga medarbetare i hogre grad delar och kommenterar utannonserade tjanster till sina
bekanta. P& YouTube finns kanalen Nacka snackar, en serie korta filmer (cirka 60 stycken)
dar olika medarbetare berattar om vad som h&nder i kommunen och vad de arbetar med.
Ambitionen &r att ge insyn, vacka intresse och sprida varumarket. Satsningarna pa sociala
medier hanteras av kommunens servicecenter pa uppdrag av personaldirektoren.

Nar det galler hallbart medarbetarengagemang ar halsofragan central under 2016. Samtliga
chefer och skyddsombud har under varen utbildats i arbetsmiljoverkets nya foreskrift om
organisatorisk och social arbetsmiljo som galler fran 31 mars 2016. Fokus har legat pa att
hoja kunskaperna om framgangsfaktorer for attraktiva arbetsplatser samt tidiga signaler pa
ohdlsa. Enhetschefen for individ- och familjeomsorg beskriver att det finns bra systemstod for
att folja upp personalens franvaro och att samarbetet med foretagshalsan fungerar bra. Aven
exploateringsenhetens chef beskriver ett bra samarbete med foretagshélsan kring stress och
forebyggande arbete med ergonomi. For att leva upp till medarbetarpolicyns mal om
konkurrenskraftiga anstallningsvillkor har kommunen friskvardssubvention, halsossatsningar,
mojlighet att vaxla semesterdagstillagg till lediga dagar, ratt till heltid inom varden, flexibel
arbetstid och arsarbetstid inom flera omraden. Flera férmaner med fokus pa halsa kommer
att lanseras under hosten 2016.

5.2. Introduktion och utbildning

Stadsledningskontoret arrangerar gemensamma introduktionsdagar for alla nya anstallda i
kommunen. Introduktionen omfattar presentationer av kommunens organisation och styrning,
vision och varderingar, medarbetarpolicyn, presentation av stadsledningen m.m.

Personalenheten har tagit fram checklistor for att hjalpa enhetschefer att introducera ny
personal i verksamheten och pa arbetsplatsen. Arbete pagar med att ta fram en
kompletterande digital introduktion samt ett informationsmaterial som i forvag kan skickas till
nyanstallda innan de tilltrader sin tjanst.

Utbildning sker i regel p& enhetsniva men ett antal centrala utbildningar férekommer. Bland
annat finns ledarskapsakademin, en utbildning for framtida ledare som pagar under tre
terminer. Medarbetare kan sjalva soka till programmet eller nomineras av sin chef. Under
hosten 2016 sker ans6kan och urvalsprocess for den nionde omgangen. Kommunen har
ocksa utvecklingsakademin som stottar medarbetare som vill initiera och driva
utvecklingsprojekt. Nytt for i ar ar att utvecklingsakademin aven riktas till medarbetare i
kommunalt finansierad verksamhet som inte drivs av kommunen.

Kurser i systemverktyg, arbetsratt, arbetsmiljo, m.m. arrangeras |6pande, primart riktat mot
chefer och administrativ personal. Flera av de intervjuade enhets- och verksamhetscheferna
lyfter fram att utbildningar i rekrytering, rehabilitering och arbetsmiljé har varit bra.

5.3. Ledarskap och chefskap

Kommunen har en chefs- och ledarstrategi som faststalldes av kommunstyrelsen 2013.
Strategin beskriver bade strategier och aktiviteter for att kommunen ska attrahera, rekrytera
och utveckla chefer.

Vid varje rekrytering ska det finnas en tydlig kompetensprofil som ska fungera som rod trad
genom hela rekryteringsprocessen. Varje rekrytering utvarderas for att dra lardom.
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Rekryteringsbehoven kommuniceras internt med chefer och andra nyckelpersoner for att fa
dem att uppmuntra bra interna kandidater att soka chefsjobb. En annan strategi ar att
I6pande identifiera talanger inom organisationen och utveckla dem genom akademier och
utvecklingsprojekt. Utvecklingssamtal med nyckelmedarbetare ska innehalla diskussioner om
vad medarbetaren vill géra om 3-5 ar och vilka utmaningar de ska ta sig an for att utveckla
och utvecklas.

En sarskild introduktionsutbildning for chefer sker tva ganger om aret.

Under det forsta aret sker resultat- och utvecklingssamtal var tredje manad for att sakerstalla
bra introduktion, tydliga forvantningar och god aterkoppling. Chefens chef ansvarar for att
planera ledarutveckling. Erfarna chefer har mgjlighet att vara mentorer, coacher,
verksamhetsobservatorer eller andra roller som bade utvecklar det egna ledarskapet och
samtidigt verksamheten i stort.

Chefer ar tillsvidareanstéllda men har tidsbegradnsade uppdrag med resultatkontrakt som
galler under 3-5 ar. Resultatkontrakten gor forvantningarna tydliga och resultaten mojliga att
utvardera och diskutera. Tidsbegransningen ger ocksa en naturlig 6ppning for chefer att byta
roll och utvecklas inom kommunen.

Kommunen har strategin att uppmarksamma gott ledarskap. Varje ar utses arets chefer som
mottar ett diplom och en prissumma. Under varen 2016 utsags arets chef, arets
forbattringsbragd, arets forebildschef, arets utvecklingschef och arets kvalitetschef.

5.4. LoOnebildning

Den politiskt uttalade strategin for [6nebildning ar att I6neséttning ska vara individuell och
differentierad samt att osakliga I6neskillnader ska motverkas genom regelbunden
l6nekartlaggning. 2015 ars lonekartlaggning visar inte pa nagra osakliga loneskillnader.

Loneutrymmet ingdr i budgetramen for respektive enhet och lénesattning delegeras till lagsta
mdjliga niva. Vid lonesattningen bedomer chefen medarbetarens maluppfyllelse och resultat,
arbetsuppgifternas svarighetsgrad, medarbetarnas arbetsprestation i relation till
medarbetarpolicyn samt I6neléaget i relation till kommunens lénestruktur och
marknadskanslighet.

Tabellen nedan visar medelléner 2015 for ett urval yrkesgrupper, jamfért med ovriga
primarkommuner i Stockholms lan och i riket enligt statistik fran SCB:

Nacka Stockholms lan | Landet
Barnskotare 23 600 22 500 22 200
Forskollarare 32 100 31100 27 600
Socialsekreterare 32 400 32 000 30 600
Underskoterska 24 700 26 700 26 300
Sjukskoterska 36 300 36 300 33200
Bygglovshandlaggare | 36 900 36 900 35100
Ingenjor 42 300 42 500 37 800
(bygg/anlaggning)

Medarbetarundersokningen innehaller fragor om medarbetarnas upplevelse av
I6nesattningen och kvaliteten i Ibnesamtalen. 22 % uppger att de inte har haft Ionesamtal det
senaste aret och 11 % uppger att de inte har haft utvecklingssamtal. De fackliga
representanterna ar av uppfattningen att Iénebildningsprocessen ar valfungerande och bra
strukturerad péa central niva. Pa individniva har loneséattande chefer olika hog kompetens nar
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det géller I6nesattning och lonesamtal. Manga chefer har dartill personalansvar éver ett stort
antal medarbetare vilket kan bidra till s&nkt kvalitet i I6ne- och utvecklingssamtal.

5.5. Systematiskt arbetsmiljoarbete

Kommunstyrelsen har delegerat ansvaret for arbetsmiljo, inom ramen for lagar och direktiv,
direkt till varje enhetschef, verksamhetschef och direktdr. Den centrala staben har inte
Overordnat ansvar, men sékerstaller tillracklig kunskap genom utbildningar och systemstod.
Kommunen har IT-stod for rapportering av arbetsskador och tillbud samt for att bevaka
franvaro och dokumentera rehabiliteringsinsatser.

Varje chef med ansvar for arbetsmiljouppgifter gor en skriftlig 6verenskommelse med
overordnad chef. | 6verenskommelsen framgar vilka uppgifterna ar samt att chefen har den
kompetens, den kunskap och de befogenheter och resurser som kravs. Chefens chef har ett
ansvar for att folja upp arbetet. Vid krissituationer och svara arenden far enhetscheferna stod
fran personalenheten. Chefer har mojlighet att returnera ansvaret om en situation upplevs
svar att hantera. Enligt personaldirektéren hander detta mycket sallan.

Arbetet med arbetsmiljouppgifter organiseras pa olika séatt inom olika enheter och héar
aterges nagra exempel. Inom enheten for individ och familj har en av gruppcheferna ansvar
for arbetsmiljofragan. | arbetet ingar bland annat att organisera skyddsrond och att samla in
synpunkter fran arbetsplatstraffar. Arbetsmiljo och personalsituation &r ocksa en staende
punkt pa chefernas veckomdéte.

Inom exploateringsenheten finns en aldre arbetsmiljéplan som ska uppdateras framdover.
Arbetsmiljdarbetet leds av enhetschefen med stod fran ett skyddsombud. Arbetsmiljon ar en
stdende punkt pa arbetsplatstraffar. Alla medarbetare far en gang per manad besvara en kort
stressenkéat. Medarbetare som kanner stress far stod att prioritera eller omfordela arbetet.
Enligt enhetschefen var stressnivaerna tidigare mycket hdga men har nu lett till att arbetet &ar
battre anpassat for vars och ens formaga.

Inom bygglovsenheten sker en arlig skyddsrond. Arbetsmiljon &r en stdende punkt pa
arbetsplatstraffar och det finns en atgardslista med 6verenskomna atgarder som ska vidtas.
Pa kontoret samlar medarbetarna I6pande postitlappar med forbattringsforslag.

Inom forskoleverksamheten organiseras det systematiska arbetsmiljparbetet pa respektive
forskola. Den gemensamma grunden ar att arbetet i forsta hand organiseras kring
arbetsplatstraffar och facklig samverkan. Enheten for verksamhetsstdd stottar med mallar,
utbildning och metodstod. Fackombudet har radgjort med arbetsplatsombuden och menar att
arbetet fungerar olika val pa olika forskolor pa grund av skiftande kunskapsniva hos
cheferna.

Ett problem som lyfts av bade individ- och familieomsorgen och exploateringsenheten ar att
ansvaret for de fysiska lokalerna i stadshuset ligger utanfér enheternas ansvar. Manga av
medarbetarnas arbetsmiljosynpunkter har handlat om de fysiska lokalerna men fangas inte
upp i deras systematiska arbetsmiljdarbete. Sedan varen 2016 genomférs skyddsronder per
vaningsplan i stadshuset dar arbetsgivarrepresentanter, kommunens huvudskyddsombud
och skyddsombud fran varje enhet deltar. De fackliga ombuden ar av uppfattningen att
ansvarsfordelningen ar utspridd och bitvis oklar for medarbetarna. Ett av ombuden lyfter fram
att ett storre ansvar for arbetsmiljofragor skulle kunna centraliseras for att avlasta
enhetscheferna, till exempel rérande praktiska fragor som arbetsredskap. Inom
bygglovsenheten upplevs kommunens servicepolicy som ett problem av nagra medarbetare,
eftersom den inte tillater enheten att ha avgransade telefontider vilket upplevs orsaka stress.
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Alla medarbetare har tillgang till Medhelp personalstod dar de anonymt kan fa stod kring
bade psykosociala, juridiska och ekonomiska fragor.

6. Strategier och insatser inom forskola

Enligt Nackas auktorisationskrav for forskola och pedagogisk omsorg ska forskolechefer ha
adekvat kompetens, vilket ska styrkas till utbildningsenheten genom betyg, utbildningsbevis
eller liknande. Vid byte av forskolechef ska det anmalas och godk&dnnas av kommunen. Vid
varje forskola ska det finnas minst en forskollarare. Forskolor ska sjalva aktivt anmaéla
avsaknad av forskollarare till kommunen om sa ar fallet.

Varje huvudman rapporterar arligen in personaluppgifter till utbildningsenheten. Forskolorna
far ocksa beréatta vad de gor for att hoja andelen forskollarare pa enheten.
Forskollarartatheten ar en staende fraga vid den tillsyn som utbildningsenheten genomfor pa
varje enhet vartannat ar. Under hosten 2015 fanns det en forskola i kommunen som helt
saknade forskollarare, vilket féranledde anmarkning fran utbildningsenheten.

Enligt Skolverkets jamforelsetal sag fordelningen ut enligt foljande under 2015:

Nacka Nacka privat | Stockholms | Riket
kommunregi | regi lan
Andel medarbetare med 29 26 28 42
forskollararexamen
Andel medarbetare som 35 45 38 25
saknar utbildning for arbete
med barn
Antal barn per arsarbetare 17 20 18,7 12,5
med forskollararexamen
Antal barn per arsarbetare 5,0 5,3 5,2 5,2

Utbver medarbetare med foérskollararexamen och medarbetare som saknar utbildning for
arbete med barn finns medarbetare som har en barn- och fritidsutbildning pd gymnasieniva
(barnskdtare), medarbetare som har en ofullstandig forskollararutbildning samt medarbetare
som har annan pedagogisk hégskoleutbildning, till exempel larare eller fritidspedagog. Den
totala andelen personal med pedagogisk hdgskoleutbildning, inklusive férskollarare, ar 37 %
inom kommunala forskolor och 34 % inom fristdende.

Enligt siffror fran Valfard skola ar andelen examinerade forskollarare nu 35 %, en tydlig
O0kning mot 2015.

Vintern 2015 gjorde utbildningsenheten en sarskild analys av personalsituationen i férskolan,
vilken presenterades for utbildningsnamnden i februari 2016. Fokus lag pa att antalet
forskollarare fortfarande ar langt ifran utbildningsnamndens mal. | analysen konstaterar
utbildningsenheten att ingen forbattring marks trots att forskolor med lag andel forskollarare
vidtar manga olika atgarder. Utbildningsenheten beskriver att den verksamhetsforlagda delen
av utbildningen, praktikperioden, verkar vara ett viktigt satt att rekrytera och enheten ska
darfor narmare undersoka detta under 2016.

Utbildningsndmnden har gett utbildningsenheten i uppdrag att ta in externt stéd for att hitta
verkningsfulla metoder. Under 2016 har enheten tagit in en extern konsult som narmare
undersoker bakomliggande orsaker till varfér andelen forskollarare ar lag i Stockholms lan
jamfort med Ovriga landet och vilka framgangsfaktorer som finns i andra delar av landet som
kommunen skulle kunna arbeta med.
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6.1. FoOrskoleverksamheten inom Valfard skola

Inom Vélfard skola &r rekryteringslaget varierande mellan olika férskolor. Nagra av de
kommunala forskolorna ar mycket populéra bland saval féraldrar som medarbetare och har
inga rekryteringssvarigheter. Andra forskolor har skiftande barnunderlag, vilket paverkar de
ekonomiska forutsattningarna att anstalla forskollarare. Att ha manga forskollarare ar en
ekonomisk avvagning eftersom ldnekostnaderna ar hogre jamfort med barnskotare.

For rekrytering av forskollarare deltar kommunen i arbetsmarknadsdagar och tar emot
studenter som ska gora verksamhetsforlagd utbildning. Nar det galler barnskétare ar det ett
problem att Nacka i dagslaget saknar gymnasium med barn- och fritidsutbildning.
Rekrytering av barnskétare sker primart genom annonsering och rekryteringsdagar.
Kommunen har tidigare genomfort centrala satsningar pa att fa barnskoétare att vidareutbilda
sig till forskollarare men i dagsléaget ar det upp till varje férskolechef att uppmuntra och hitta
former.

For nyutexaminerade forskollarare utser forskolan en mentor som ansvarar for deras
introduktionsar. De ingar i ett natverk tillsammans med andra nyutexaminerade inom bade
forskola och skola, som leds av en av grundskolans férskollarare. For att bli mentor eller
handledare at nya medarbetare eller praktikanter far erfarna medarbetare ga en sarskild
mentorskapsutbildning. | medarbetarenkéten 2015 uppgav 18 % av de nya medarbetarna
inom Valfard skola att de inte fick en bra introduktion; en férbattring mot 20 % 2014.

Valfard skola arrangerar varje ar en medarbetardag med forelasningar, uppvisning av goda
exempel, externa talare och sociala inslag. Alla medarbetare i férskola och skola ar inbjudna.
Det finns en sarskild inspirationsdag, "vaga gora — vaga dela” dar de kommunala férskolorna
visar och delar med sig av goda exempel ur sina verksamheter. Cirka 400 pedagoger fran
forskolan deltog under inspirationsdagen i mars 2016.

I medarbetarenkaten uppger 84 % av medarbetarna inom Valfard skola att de lar nytt och
utvecklas i sitt dagliga arbete, jamfért med 81 % inom kommunen totalt. Olika férskolor
prioriterar fortbildning olika hogt. Vissa satsningar genomfors centralt. Ett natverk av
sprakpiloter arbetar med sprakutveckling pa respektive enhet enligt en spraksatsning som
planerats av grundskolans forstelarare. Forskolestrategen vid verksamhetsstodet haller
kurser i form av bade langvarig utbildning och enstaka tillfallen inom till exempel pedagogisk
dokumentation eller matematikarbete som alla kan anmala sig till. Under hésten 2016
kommer externa konsulter att tas in for att ge handledning och metodstod pa férskolorna
efter behov, till exempel i arbetsledning, i hur arbetsplatstraffar kan organiseras eller i bra
medarbetarskap. Fackombuden problematiserar att fortbildningen i hég grad &r riktad mot
forskollarare och sallan mot barnskotare eller kokspersonal. Fortbildning uppges ocksa 6ka
arbetsbelastningen for kvarvarande personal pa forskolan eftersom vikarier inte alltid tas in.

Att utveckla tydliga karriarmdjligheter ar en strategi for att géra de kommunala skolorna till en
mer attraktiv arbetsgivare. Kommunen har valt att inte ha forste forskollarare, motsvarande
forstelararna i skolan, utan utser istéllet sarskilt yrkesskickliga forskollarare som genomgar
ett meriteringsprogram och far ett tillfalligt lonepaslag. Fyra forskollarare har utsetts till att
genomga meriteringsprogrammet. Ut6ver sitt ordinarie arbete i forskolan bistar de
verksamhetsstddet i utvecklingsarbete.

| samarbete med Stockholms universitet finns ett natverk for medarbetare som ar
intresserade av att diskutera sitt arbete i forhallande till ny forskning. Natverkstraffarna
omfattar bade forelasningar och diskussionsgrupper. Fran enskilda forskolor har det lyfts
initiativ om att inféra sarskilda IT-pedagoger eller digitalistor.
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En ytterligare utmaning ar mojligheterna att rekrytera forskolechefer. Kommunen har tidigare
haft ett sarskilt ledarutvecklingsprogram for skolledare. Programmet kommer att starta upp
igen under hdsten 2016 i samarbete med Uppsala universitet.

7. Strategier och insatser inom socialtjanst

De kompetensrelaterade krav som kommunen stéller pa utférare inom socialtjanstomradet
regleras i auktorisationsvillkoren for respektive omrade. For all verksamhet kréavs att personal
ska finnas i sddan omfattning och med relevant utbildning och erfarenhet att statliga och/eller
kommunala mal for verksamheten kan nas. Olika verksamhetsformer har darefter specifika
villkor, till exempel:

e FOr utforare av dagligverksamhet inom LSS kravs till exempel att personalen som
minst har yrkesforberedande utbildning inom relevant omrade. | personalgruppen kan
inga personal med praktisk yrkeskompetens for de arbetsuppgifter som ingar i
verksamheten, om majoriteten av personalen i dvrigt har relevant utbildning. All
personal ska beharska det svenska spraket.

e FOr en utforare av boendestdd kravs att 90 % av personalen har godkéand utbildning
enligt en av kommunen definierad lista samt att majoriteten av personalen har minst
tre ars erfarenhet av arbete med malgruppen. Dar kravs ocksa att personalen erbjuds
fortlopande kompetensutveckling och handledning samt halls uppdaterad om ny
lagstiftning och nya forskningsron.

o For utférare av hemtjanst, ledsagning och avlésning sager villkoren att utféraren ska
strava efter att personal uppfyller Socialstyrelsens allmanna rad om grundlaggande
kunskaper hos personal som arbetar i socialtjanstens omsorg om aldre (SOSFS
2011:12). Minst 60 % av tiden som utfors hos kunder ska utféras av personal med
godkand utbildning enligt en lista och ytterligare 10 % maste ha annan utbildning
inom manniskovardande yrken. Personal kan validera sin kompetens och kunskap
hos en godkand anordnare av vuxenutbildning i Nacka kommuns kundval.

Personalens kompetens foljs upp varje ar genom en enkat till utférarna dar de besvarar ifall
verksamheten uppfyller vart och ett av kraven. Om svaret ar nej sker dialog mellan sociala
kvalitetsenheten och utforaren. Sociala kvalitetsenheten utfor ocksa regelbundna
kvalitetskontroller pa plats hos utférarna. Intervallet varierar mellan olika verksamheter men
sker i enlighet med en riktlinje som antagits av socialndmnden. Vid kvalitetskontrollen sker
en fordjupad granskning med intervjuer av ledning och personal, granskning av personallistor
och betygsunderlag eller andra kontrollaktiviteter beroende pa hur kraven ar utformade for
respektive verksamhet. Utover regelbunden kontroll kan extra granskning ske efter klagomal.

Om personalen inte har den kompetens som kommunen kraver kan det leda till en varning.
Utféraren behdver da presentera en atgardsplan for hur problemet ska atgardas, till exempel
genom fortbildning eller nyrekrytering. Om problemet inte atgardas inom angiven tid kan
sociala kvalitetsenheten foresla for socialndmnden att avtalet havs.

I 2015 ars uppfoljningar konstaterade sociala kvalitetsenheten att merparten av alla
verksamheter uppfyllde kompetenskraven. Fyra verksamheter inom heldygnsvard for barn,
unga och deras familjer och tva verksamheter inom familjebehandling saknade ratt
kompetens och vid beroendemottagningen fanns en anstélld som saknar den utbildning som
kravs. En gruppbostad inom LSS uppges ha haft stor personalomsattning och svarigheter att
rekrytera och behalla personal.

Verksamhetschefen for omsorgsverksamheterna 6nskar att det fanns mojlighet att fa mer
aterkoppling pa uppféljningen for att framja ett mer levande forbattringsarbete.

16



7.1. Enheten for individ- och familj

Inom huvudmannaenheten for individ- och familj &r en av de stdrsta utmaningarna att
rekrytera socialsekreterare till myndighetsutdvning. Antalet mojliga karriarvagar for
nyutexaminerade socionomer har 6kat, vilket gor att det ar storre konkurrens om
medarbetare an tidigare.

Enhetschefen beskriver att hans mal &r att vara en attraktiv arbetsgivare genom att ha ett
attraktivt satt att arbeta. | det omfattas att ha tillréackligt stora arbetsgrupper, att
organisationen ar transparent och all personal delaktig i utvecklingen av verksamheten.
Exempel pa delaktighetsarbete ar dels olika medarbetarledda utvecklingsarbeten for att
forbattra processerna (t.ex. utveckling av kortutredningar och evidensbaserat arbete) eller
enhetens HR-rad dar gruppchefer, fackliga representanter och roterande medarbetare har
tematiska diskussioner kring utvecklingen av till exempel flextidsregler, introduktion eller
kompetenstrappa. Enligt 2015 ars medarbetarenkéat upplever 85 % av medarbetarna inom
huvudmannaenheterna for sociala tjanster att chefen gér dem delaktiga, jamfért med 77 %
inom kommunen totalt.

For socionomstudenter finns ett traineeprogram dar studenter som tidigare har praktiserat i
kommunen kan fortsatta som deltidsanstéllda traineer under aterstoden av sin utbildning.
Programmet sker i samarbete med Huddinge, Varmdé och Tyresd. Hittills har alla traineer
blivit anstallda i kommunen efter avslutad utbildning.

For nyanstallda sker introduktionsdagar, natverk for utbyte med andra nyanstallda samt ett
mentorskapsprogram dar erfarna medarbetare stéttar och handleder bade i arendehantering
och i annat pa arbetsplatsen. | medarbetarenkaten 2015 uppger bara 58 % av medarbetarna
som borjat det senaste aret att de fick en bra introduktion. Det fackliga ombudet har
uppfattningen att den utbildningsmassiga delen av introduktionen fungerar bra men att det
varit problem med praktiska forberedelser sdsom dator och inloggningsuppgifter, vilket
orsakat frustration.

Personalomsattningen inom individ och familj har varit hégre &n évriga kommunen,
framforallt under hosten 2015, med en total omséattning pa 22 % ej inraknat
pensionsavgangar. Under hosten berodde det enligt enhetschefen framforallt pa nya
arbetsmaijligheter kopplade till mottagandet av nyanlanda. Intern rérlighet uppmuntras som
ett satt att utvecklas i sin yrkesroll. En del medarbetare upptacker ocksa efter hand att de
inte trivs i myndighetsrollen utan gar 6ver till utférarenheterna. Nar en anstalld lamnar
organisationen haller narmsta chef, enhetschef eller HR-strateg ett avslutningssamtal for att
lyssna in erfarenheter och synpunkter.

For att hantera vissa arbetstoppar, vakanser och vab finns en grupp pensionerade
medarbetare som &r intresserade av att fortsatta arbeta som timanstallda.
Pensionarsmedarbetarna uppges vara ett vardefullt stod ocksa i att stétta nyanstallda.

Inom individ och familj inférs en ny hierarkisk niva i form av arbetsledare. Avsikten ar att
erfarna arbetsledare ska ha ett storre ansvar for att leda och fordela arbetet och samtidigt
fungera som bollplank och nara stod for mindre erfarna medarbetare. Strategin gar emot
kommunens ambitioner om en platt organisation med fa chefsnivaer, men har gett goda
resultat i andra kommuners individ- och familjeomsorg dér ett narmare ledarskap visat sig ha
goda effekter pa arbetsmiljo och utveckling. Férhoppningen ar att det ska bidra till stabilare
chefsforsdrjning internt och genom en béttre utvecklingskurva for erfarna medarbetare. Det
fackliga ombudet beskriver att det &r viktigt att satsningen inte bara blir en karriarméjlighet
utan ocksa ett verktyg for att forbattra arbetsforutsattningarna for nyanstallda genom mer
stdd och handledning i det dagliga arbetet.
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Infor 2017 har verksamheten utarbetat en plan for kompetensforsorjning pa det sociala
omradet. Planen listar strategier for att attrahera, rekrytera och behalla personal och omfattar
ett rshjul med aktiviteter inom vart och ett av omradena.

Nar det galler kompetensutveckling arbetar enheten med ett enhetsdverskridande tema per
ar, till vilket flera aktiviteter och utbildningar i kompetensutvecklingsplanen knyts. Under 2016
ar temat "familjer i komplexa livssituationer”. Enligt 2015 ars medarbetarenkat upplever 78 %
av medarbetarna att de lar nytt och utvecklas i sitt dagliga arbete.

I juni 2016 framlades ett politikerinitiativ i socialndmnden for att se dver och forbattra
personalsituationen inom individ- och familieomsorgen. Initiativet belyste den hbga
personalomsattningen, patalade brister i den fysiska arbetsmiljon samt kommunens
mojligheter att rekrytera och behalla socialsekreterare. Namnden beslutade att ge social- och
aldredirektoren i uppdrag att bereda initiativet. Det ar forsta gangen de senaste aren som
namnden har tagit direkt initiativ i en arbetsmiljofraga, for vilken kommunstyrelsen bar det
formella ansvaret.

7.2. Omsorg och assistans inom Valfard samhallsservice

Inom Valfard samhallsservices omsorgsomrade ar rekryteringslaget sadant att kommunen i
hogre grad an dnskat har behovt ta in personal som inte uppfyller utbildningskraven. Enligt
2015 ars medarbetarenkét upplever 88 % av medarbetarna inom Valfard samhallsservice
omsorgsverksamheter att de sjalva har den kompetens som behovs for att nd malen och 73
% upplever att arbetsplatsen i stort har ratt kompetens. Vid en inventering som gjordes i
november 2015 konstaterades att bara 59 % av medarbetarna uppfyller kommunens krav.
Inom Valfard samhallsservice finns ett internt mal om att 80 % av medarbetarna ska uppfylla
kraven pa utbildning enligt Socialstyrelsens riktlinjer. | omsorgsverksamheternas
kompetensutvecklingsplan for 2016 framgar tva strategier for att pa 2-5 ars sikt hoja
kompetensen till 80 %. Individuella planer for de anstallda ar pa vag att tas fram.

Den forsta strategin ar att medarbetare som helt saknar relevant grundutbildning uppmuntras
att pa egen hand utbilda sig via vuxenutbildning. Upp till 40 timmar studier per termin kan
beviljas pa arbetstid och medarbetaren har méjlighet att sjalv valja sysselsattningsgrad for att
kunna kombinera arbete och studier. Den andra strategin ar att medarbetare som har
utbildning som behéver kompletteras eller valideras har méjlighet att i hogre grad géra detta
pa arbetstid, utifran en individuell bedémning. Kommunen bidrar ocksd med studielitteratur.

Verksamhetschefen for omsorgsverksamheten upplever att formella utbildningar inte alltid &r
en garanti for kompetens vilket ar ett problem i rekryteringsprocessen. Dels tycks vissa
utbildningar ha lag kvalitet och dels finns det manga personer med vard- och
omsorgsutbildning som inte har tillrackliga sprakkunskaper. Hon upplever ocksa att den
gymnasiala utbildningen inte fullt ut motsvarar de krav som stélls pa de anstélldas formaga
att arbeta med mal och dokumentation samt att kvalitetssakra hela processen. Genom
Forum Carpe, en kommungemensam funktion fér verksamhets- och yrkesutveckling inom
stdd och service till personer med funktionsnedsattning, far kommunen tillgang till
upphandlade utbildningar och kurser som upplevs vara av god kvalitet.

En strategi for att géra den kommunala verksamheten konkurrenskraftig ar att sedan flera ar
tillbaka tillampa ratten for medarbetarna att sjilva vélja sysselsattningsgrad. Medarbetare
som onskar arbeta heltid men bara har deltidsbelaggning pa sin ordinarie arbetsplats far
flyttid som kan anvandas for att forstarka andra verksamheter. Bemanningskoordinatorer
fordelar om dver- och underkapacitet mellan anstallda och boenden/kunder. Systemet har
haft en positiv effekt i att utbytet mellan olika verksamheter har 6kat. Andelen
heltidsanstéallda manadsavlonade har 6kat fran 71 % 2013 till 79 % 2015.
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Inom Forum Carpe, pagar arbete med att fortydliga yrkeskraven inom LSS-omradet. | Nacka
pagar just nu en 6versyn av alla titlar och kompetenser inom LSS-verksamheten, med
undantag for personliga assistenter som kunden sjalv anvisar. Framéver rekryterar
kommunen endast stodassistenter, en titel som kvalificerad befintlig personal ocksa har
konverterat till, samt stddpedagoger med hogre utbildning. Malet &r att ha en stédpedagog
pa varje enhet. | dagslaget finns stddpedagoger pa 2 av 13 enheter. Verksamhetschefen
beskriver att det har varit svart att rekrytera socionomer till dessa tjanster men att riktade KY-
utbildningar har startat inom omradet vilket ger nya mojligheter framover.

Regeringen har avsatt sarskilda medel for att 6ka kompetensen hos medarbetare inom
omradet funktionsnedsattning och dldreomradet. Nacka kommun kan rekvirera 1,2 mnkr for
kompetenshdéjande insatser. Socialndmnden har beslutat att dessa medel framst avsatts till
omradet funktionsnedsattning, eftersom andra stimulansmedel finns tillgangliga inom
aldreomsorgen och eftersom en omfattande kompetenssatsning riktad mot &ldreomsorgen
genomfordes 2011-2014. Utbildningarna genomférs under hdsten 2016 och kommer att
omfatta lagstiftning for bistdndshandlaggare samt flera utbildningar riktade mot utforare i
bland annat neuropsykiatriska funktionshinder, kunskap om &ldre med funktionsnedsattning,
social dokumentation och genomférandeplaner samt barns behov och rattigheter.

7.3. Arbets- och karriarverksamheten inom Valfard samhallsservice

Sedan den 1 maj 2016 har den tidigare bemanningsenheten samlats tillsammans med flera
arbetsmarknadsinsatser i det nya verksamhetsomradet Arbets- och karriarverksamheten
(AKV). Utover att vara den kommunala utforaren av vissa arbetsmarknadsinsatser fungerar
AKYV ocksa som stdd till omsorgen i korttidsbemanning och rekrytering. AKV har en
vikariepool med aterkommande vikarier och hanterar ocksa LAS-fragor. Vikariepoolen &r en
viktig rekryteringsbas nar fasta tjanster utlyses.

Under forsta tertial 2016 bemannade enheten cirka 20 000 timmar inom omsorgen. De
vanligaste bemanningsorsakerna ar sjukdom och semester, men i 8,9 % av fallen har
bemanning skett for att passet varit obemannat och i 7,7 % av fallen for att férstarkning har
behovts.

Verksamhetschefen for AKV beskriver att den storsta utmaningen i rekryteringsprocessen ar
att yrket har lag status bland unga. Framférallt handlar det om en spridd uppfattning om att
l6nelaget ar lagre an i verkligheten samt forutfattade meningar om alderdom och hur det ar
att arbeta med aldre. Rekryterarna inom rekryteringsgruppen arbetar uppstkande mot skolor
for att fa fler att soka sig till vard- och omsorgsyrket. Verksamhetschefen beskriver att
rekrytering allt oftare sker efter tips fran befintlig personal. En viktig utmaning framover ar
darfor att i hdgra grad dra nytta av medarbetarna som ambassadérer.

Diskussioner pagar inom AKV om mojligheterna till enkla jobb inom varden. Uppfattningen ar
att kommunen har manga underskoterskor med hdog kompetens i forhallande till nagra av de
arbetsuppgifter som yrket innebér. Enheten arbetar ocksa med att ta fram former for
introduktionsjobb, i samverkan med personalenheten och fackliga representanter.

8. Strategier och insatser inom stadsbyggnad

Inom samhallsbyggnadsomradet beskriver intervjupersonerna att den stora utmaningen &r
att det finns for lite utbildad personal inom alla teknikomraden for att méta efterfragan.
Konkurrensen med andra arbetsgivare ar stor inom flera yrkeskategorier. Nacka upplevs
dock ha battre forutsattningar an manga andra kommuner genom att stadsbygget uppfattas
som spannande och attraktivt.
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Inom exploateringsenheten arbetar framférallt ingenjorer, som ar attraktiva bade inom privat
och kommunal sektor. Enhetschefen upplever att kommunen har goda forutsattningar att
rekrytera. Lonelaget har tidigare varit ett problem for attraktiviteten, men uppges idag ligga i
nivd med marknadsloner efter sarskilda satsningar. Enhetschefen anvander delvis externa
rekryteringsbolag, det interna stodet upplevs inte vara snabbt nog for att omedelbart fanga
upp intresserade kandidater och skriva avtal.

Inom planenheten ar den stora utmaningen att hitta erfaren personal. For tillféllet uppges
laget vara stabilt d& enheten nyligen har rekryterat tre erfarna personer som tilltrader inom
kort. Enhetschefen beskriver att marknaden for planarkitekter ar ganska liten med fa
utbildningar, vilket gor att sociala kontaktnat stracker sig mellan kommunerna. Ryktet gar i
vilka kommuner det ar bra att arbeta och vilka chefer som ar bra. Hon beskriver att Nacka
har goda forutsattningar genom tydlig vardegrund och hdgt i tak samt att manga upplever att
det ar attraktivt och spannande med de omfattande stadsbyggnadsprojekten.

Inom bygglovsenheten ar det mycket svart att rekrytera erfaren personal samtidigt som
antalet arenden har 6kat med cirka 25 % mellan 2014 och 2015. Enhetschefen beskriver att
enheten kommer att utdka sin personalstyrka under 2016 men att det &r svart att hitta
personal fér att matcha omséttningen i dagslaget. Enheten rekryterar i h6g grad personer
med annan handlaggarerfarenhet som snabbt kan kompetensutvecklas inom
bygglovsomradet. Enheten har for forsta gangen testat att rekrytera genom headhunting via
ett rekryteringsbolag.

Kontakt med hdgskolor beskrivs som en central marknadsforingskanal for alla tre enheter
som ingatt i granskningen. Enheterna medverkar bland annat i samhallsbyggnadssektionens
arbetsmarknadsdag Lava pa KTH, i lunchseminarier p& LTH och framdver ocksa i
Arkipelagos arbetsmarknadsdagar for arkitekturstudenter. Egna studentmingel i Nacka eller
pa hogskolorna namns ocksa. Exploateringsenheten tar ldpande emot tva praktikanter och
har ett traineeprogram dar tidigare praktikanter erbjuds deltidsarbete under sista studiearet.
Planenheten tar emot tva praktikanter varje termin. Inom bygglovsomradet finns det bara en
utbildning, en KY-utbildning som ges av Varmdé kommun, och darifran tar bygglovsenheten
in en praktikant.

Kontaktnat inom branschen namns som en viktig kanal for marknadsforing.
Exploateringsenhetens chef ar ocksa ordférande i mark- och exploateringskommittén i
kommunaltekniska féreningen, vilket ger honom en ingang till personlig kontakt med manga
potentiella medarbetare pa féreningens branschdagar. Bygglovsenheten ar representerad i
Bygglovalliansen, en samverkan mellan kommuner for att utveckla bygglovfunktionen. Inom
styrgruppen mots kommunernas bygglovschefer och dar pagar bland annat samtal om hur
kommunerna gemensamt kan marknadsféra yrket framéver.

Planenhetens chef beskriver att den individuella I6nesattningen ar valfungerande inom
enheten. Enligt senaste medarbetarenkaten instammer 59 % av planmedarbetarna i
pastaendet att I6nesattningen stimulerar deras engagemang och utveckling medan 18 %
motsatter sig pastaendet. Motsvarande siffra inom bade bygglovsenheten &ar 62 % mot 38 %
som motsatter sig och pa exploateringsenheten &r 52 % mot 38 %. Inom alla tre enheter
uppger manga att de ar missnojda med sitt Ionesamtal.

Inom milj6- och stadsbyggnadsprocessen finns ett introduktionsprogram med en gemensam
checklista for mottagande av nyanstallda. Programmet omfattar bade aktiviteter pa den egna
arbetsplatsen och 6verskridande med de andra enheterna.

Inom planenheten finns en naturlig utvecklingskurva i arbetet dar nyutexaminerade

medarbetare borjar med enkla planlaggningar for att gradvis 6ka med svarare projekt efter
formaga och genom stod fran erfarna medarbetare. Brist pa erfarna medarbetare har
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forsvarat arbetet men infor hosten 2016 tilltrader flera nya seniora medarbetare och
fordelningen uppskattas da fungera bra.

Inom bygglovsenheten far den nyanstallde en handledare som stottar i arbetet. Under hosten
2016 tar enheten emot fem nyanstéllda vid samma tidpunkt, varfér en medarbetare kommer
att vara handledare pa halvtid for samtliga. Aven inom bygglovsarbetet finns en naturlig
utvecklingskurva déar nya medarbetare borjar med enkla arenden.

Bland de som svarade pa medarbetarenkaten 2015 och som pabdrjat sin tjanst inom ett ar
dessforinnan ansag 60 % pa exploateringsenheten att de fick en bra introduktion, 86 % pa
bygglovsenheten och bara 31 % pa planenheten (mot 80 % 2014). Den intervjuade
enhetschefen pa planenheten ar ny sedan hésten 2015 men beskriver att brist pa seniora
medarbetare har forsvarat introduktionsprocessen. Det fackliga ombudet ar av uppfattningen
att introduktionen fungerar bra i vdlkomnandefasen men att nya medarbetare snabbt lamnas
at att sjalva soka information och knyta kontakter mellan enheterna, vilket blir en hog troskel.
Han har forhoppningar om att den nya handledarmodellen inom bygglovsenheten ska leda till
goda erfarenheter for flera verksamheter.

Bade exploateringsenhetens, planenhetens och bygglovsenhetens chefer har en ambition
om att avsatta 5 % av all arbetstid for kompetensutveckling. Inom exploateringsenheten gor
varje anstalld en sjalvskattning som jamférs mot 6nskat kompetenslage, varpa de viktigaste
utvecklingsomradena for aret kan prioriteras. Hela enheten genomgick nyligen en utbildning i
forhandlingsteknik men i dvrigt &r merparten av utbildningarna individuella efter behov. Inom
plan- och bygglovsenheten analyseras mal, utmaningar och behov for varje medarbetare vid
medarbetarsamtalet och en individuell plan tas fram. Utbildning sker individuellt och i grupp.

Att manga projekt ar enhetsoverskridande gor det mojligt att dra nytta av och lara av andra
yrkesgrupper. Inom planenheten arbetar medarbetarna i hog grad mot byggherrarna i sina
projekt, varfér enheten har borjat arbeta mer aktivt med gruppdiskussioner och grupparbeten
for att minska sarbarheten.

| medarbetarenkaten framgar att medarbetarna sjalva upplever att de har den kompetens
som behovs for att nd malen: inom exploateringsenheten 96 %, inom planenheten 94 % och
inom bygglovsenheten 93 %. Merparten av medarbetarna upplever ocksa att de lar nytt och
utvecklas i sitt dagliga arbete.

Inom alla tre enheter ar trivselaktiviteter en central strategi for att behalla personal.
Medarbetarna arbetar i hog grad isolerat fran de andra i gruppen, genom projektgrupper med
utforare och med tjansteman fran andra enheter, vilket gor de interna sociala aktiviteterna
viktiga.

Planenheten anvander 3-4 externa konsulter for att tillfallig forstarka arbetsstyrkan.
Produktionstakten har 6kat kraftigt inom enheten men bedéms plana ut under varen 2017.
Inom bygglovsenheten finns inte konsulter som &r lampliga att ta in, vilket upplevs som ett
problem eftersom arbetet ar svarplanerat da det inte ar kant i forvag vilka arenden som
kommer in och arbetstoppar latt kan uppsta.

Kompetensbehoven hos utférare inom samhallsbyggnadsomradet ar mycket varierande och
regleras fran fall till fall genom krav i upphandling.

Exploateringsenhetens chef beskriver att &ven privata aktérer har kompetensbrist och att det
i vissa upphandlingar inte inkommer nagra anbud med efterfragad kompetens. En strategi da
ar att diskutera fram lésningar med de ramavtalade aktérerna for att fa dem att i sin tur utoka
med ny kompetens.
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9. Uppfoéljning och aterrapportering

Av de intervjuade politikerna framgar att det finns en levande diskussion om
kompetensfragor i sdval namnder som styrelse och fullméaktige. Oenighet rader framforallt
kring ekonomiska ramar samt kring i vilkken man namnderna ska producera lésningsforslag.

Kommunstyrelsen tar arligen del av resultatet av medarbetarenkaten samt de personal-
nyckeltal som ar del av maluppfoljningen. Vid varje tertialbokslut folier kommunstyrelsen upp
sjukfranvarotal samt sarskilt utmarkande handelser pa personalomradet ur namndernas
ansvarsomraden. Personaldirektoren beskriver att kommunstyrelsen ar val insatt i
verksamheten och ber om mer information i de fall d& problem uppstar. Intervjuade politiker
ur kommunstyrelsen beskriver att kommunstyrelsen blir uppdaterad om problem likvéal som
atgardsplaner.

Kommunstyrelsens verksamhetsutskott foljer genom tertialrapporter upp personalsituationen
inom Valfard skola och Valfard samhallsservice. Sarskilt utmérkande personalhandelser lyfts
ocksa upp i samband med manadsbokslut.

Utbildningsnamnden féljer upp personalrelaterade mal i samband med tertialbokslut. Under
februari 2016 tog namnden emot en sarskild rapport fran utbildningsenheten med narmare
analys av forskollararbristen. Namndens ordférande beskriver att malet om att 6ka andelen
forskollarare har varit med lange och att det varit en aterkommande kélla for diskussion.
Malet ar av strategisk karaktar for kommunen, till skillnad fran andra personalfragor som i
hogre grad hanteras av enskilda forskolechefer.

Socialnamnden har en stdende informationspunkt om verksamheterna dar bland annat
personalsituationen diskuteras lopande. Enhetscheferna finns pa plats under
namndsammantradena for att beratta. Socialnamnden far lopande information om sociala
kvalitetsenhetens uppféljning av utférare, dar bland annat kompetenskraven féljs upp.
Informationen presenteras i form av anmalningsarenden per granskad verksamhet och
sammanstalls ocksd i form av en arsrapport. Namnden invantar ocksa resultatet av det
politikerinitiativ som framlades i juni kring 6versyn av socialsekreterares arbetssituation.

Miljé- och stadsbyggnadsnamndens ordférande beskriver att personalfragor ar
kommunstyrelsens ansvar. Namnden féljer upp kvaliteten och effektiviteten i verksamheten.
Vid kvalitetsproblem kan orsaken ofta visa sig vara personalrelaterad i form av personalbrist
eller h6g omsattning och manga nyanstallda. P& sa vis far namnden kannedom om
kompetensforsorjningsproblem i respektive enhet. Namnden begar da att den berorda
enhetschefen upprattar en atgardsplan for att komma tillratta med problemen, till exempel
genom forstarkt arbetsledning eller intern utbildning. De intervjuade enhetscheferna upplever
att ndmnden har héga férvantningar om kvalitet, och darmed kompetens. Under
problematiska perioder kan det vara en svar utmaning for enhetschefer nar problemen, som i
bygglovsenhetens fall, ligger i en nationell brist pa utbildad personal.
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10. Svar pa revisionsfragor

Syftet med granskningen ar att analysera och beddma om de strategier, processer och
rutiner som kommunen anvander for att sdkerstalla kommunens behov av kompetens &ar
andamalsenliga.

Fraga Svar
Vilka mal har kommunen for Kommunfullmaktiges mal &r att Nacka ska vara en
kompetensforsorjningsarbetet? attraktiv arbetsgivare med kompetenta, stolta och

motiverade medarbetare. Kommunen ska ocksa
intensifiera satsningarna pa att minska
korttidssjukfranvaron och 6ka andelen medarbetare med
god halsa.

Utbildningsnamndens mal &r att 45 % av personalen i
forskolan ska ha forskollararutbildning. Socialndmnden
och miljé- och stadsbyggnadsnamnden har inga uttalade
mal for kompetensforsorjningsarbetet.

For Vélfard skola har kommunstyrelsens
verksamhetsutskott antagit strategiska mal att bibehalla
vardena pa ledarskapsindex och medarbetarindex ur
medarbetarenkaten samt att 6ka andelen
hogskoleutbildade forskollarare jamfort med foregaende
ar. For Valfard samhallsservice ar strategiska mal att
cheferna ska uppna utmarkta resultat genom ett
kommunikativt ledarskap, effektivt samspel och fokus pa
utveckling, att medarbetare ska ha réatt kompetens,
agera professionellt med tydligt kundfokus och ta ansvar
utifrdn mal och uppdrag samt att verksamheterna ska ha
lag sjukfranvaro.

Inom vilka omraden har Nacka Risker som ar kopplades till att Nacka bygger stad och
kommun analyserat risker och som innebar dkat rekryteringsbehov har analyserats.
bristomraden kopplat till

kompetensforsorjning? Nacka har tidigare varit lindrigt drabbade av

bristomraden pa kompetensforsoriningsomradet och har
inte upparbetade rutiner for att genomféra samlade
personalbehovsprognoser. Analyser sker i hdg grad
enhetsvis av respektive enhetschef, som har i ansvar att
moéta utmaningarna.

Bristyrkesgrupper ar i dagsléaget larare inom vissa
amnesomraden, forskollarare, socialsekreterare,
ingenjorer, bygglovshandlaggare, sjukskoterskor samt
chefer inom socialt arbete. Variationerna &ar stora inom
olika delar av kommunen beroende pa enskilda enheters
attraktivitet och geografiska placering.

Vilka underlag har kommunstyrelsen Personalnyckeltal, omsattning, sjuktal och

och berdrda ndmnder for att bedéma pensionsavgangar foljs upp I6pande.

behovet av personal/kompetens pa

kort respektive lang sikt? Kopplat till Nacka bygger stad finns strategiska
prognoser éver stadens tillvaxt fram till 2030 ur vilka ett
ungefarligt personalbehov kan héarledas. Analysen sager
inte hur férdelningen mellan huvudman kommer att se ut
men visar att det totalt kommer att behdvas cirka 500
nya forskollarare eller barnskétare och 150-200 fler
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Finns aktuella kartlaggningar, analyser
och planer som st6d for det operativa
arbetet?

Vilka strategier tillampas och hur
arbetar man for att vara en attraktiv
arbetsgivare?

medarbetare inom LSS-gruppboenden. En mer utforlig
samlad personalbehovsprognos ska utarbetas under
hdsten 2016.

Ja, den arliga medarbetarenkéten foljer upp
medarbetarnas trivsel och arbetsgladje men fyller ocksa
en funktion i att kartlagga sexuella trakasserier, resvanor
och héalsa. Undersdkningen féljer upp
medarbetarpolicyns genomslag i organisationen och
andel ambassadorer. Enkatresultatet anvands i det
systematiska arbetsmiljdarbetet fér uppféljning av
pagaende insatser samt som underlag for prioritering
och atgardsplaner.

Sarskilda arliga analyser av attraktivt arbetsgivarskap
och jamstalldhet gérs, som tar hansyn till andra underlag
i form av till exempel I6neférdelning, sjuktal och
personalomsattning.

Lonekartlaggning genomfors arligen. Som stod i det
operativa arbetet finns l6nestatistik som anvands for att
ge chefer stdd i att satta ratt 16n.

Kommunens dvergripande strategi ar att sékerstalla en
rod trad i kommunikation, organisation och arbetssatt
kopplat till Nackas vision och grundlaggande vardering
samt medarbetarpolicy. Sjalvstandiga enheter, tydliga
resultatkontrakt for chefer, stort personligt ansvar for
medarbetare och tydligt fokus pa kundnéjdhet och att
skapa en attraktiv verksamhet ar en genomgéaende
strategi i linje med de politiska malen.

Fokusomraden som identifierats for att kommunen ska
vara bast pa att vara attraktiv arbetsgivare framgar av
Framspegel som definierar prioriterade omraden for att
Nacka ska utvecklas som attraktiv arbetsgivare och
sakra kompetensforsorjningen. Varderingsarbete,
employer branding och hallbart medarbetarengagemang
ar nagra fokusomraden.

Personalenheten samordnar rekryteringsevent bade via
massor och i stadshuset, dar chefer och medarbetare
medverkar och marknadsfor praktikplatser och jobb.
Enheterna genomfér aven egna marknadsférings-
satsningar for att attrahera medarbetare. Studenter och
branschnéatverk beskrivs som de centrala kanalerna.
Satsningar pa sociala medier gor det lattare att dra nytta
av de egna medarbetarna som ambassadorer for att
dela och kommentera. Alla enheter som ingatt i
granskningen tar i olika omfattning emot praktikanter och
inom personalenheten pagar arbete for att utveckla
praktikantmottagandet inom flera omraden.

Kommunens strategi kring individuell Idneséattning har
bidragit till att Nacka pa de flesta omraden har ett hogt
I6neléage i forhallande till andra kommuner i lanet. Vard-
och omsorgsverksamheten &r ett undantag.
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Vilka strategier tillampas for att behdlla En bra introduktion &r ett viktigt satt att f& nya

medarbetare?

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

medarbetare att vilja stanna. | verksamheterna finns
introduktionsplaner for hur nya medarbetare ska
valkomnas. Pa central niva arrangeras kommun-
gemensamma introduktionsdagar.

Fran central niva leds satsningar pa att skapa god och
halsosam arbetsmiljo, hallbart medarbetarengagemang,
halsa och laga sjuktal samt att hoja chefers kompetens
utifrdn den nya foreskriften om organisatorisk och social
arbetsmilj. Satsning pa fler personalférmaner och
utveckling av attraktiva anstallningsvillkor.

Inom forskoleverksamheten sker flera centrala
utbildningssatsningar och natverk for utbyte beroende
pa medarbetarnas egna intresseomraden. Nya
karriarmojligheter som sarskilt yrkesskicklig forskollarare
eller sprakpilot lyfts fram. Inspirationsdagar later
medarbetare traffas och utbyta erfarenheter.

Inom enheten for individ och familj betonas personalens
delaktighet och former for paverkan, tydlig
utvecklingskurva och ett nara ledarskap. Kommunens
omsorgs- och assistansverksamhet far stort stod fran
arbets- och karriarverksamheten med rekrytering och
bemanning. Att fanga upp duktiga vikarier ar en central
strategi i kompetensforsorjningen.

Inom samhallsbyggnadsomrédet arbetar enheterna med
att skapa en trivsam arbetsmiljo, intressanta
arbetsuppgifter och goda majligheter till utveckling.

Kommunen har en chefs- och ledarstrategi som
uppmuntrar chefer att fanga upp talanger inom
organisationen och hjalpa dem att satta upp
utvecklingsmal inom kommunen pé 3-5 ars sikt. Ett
ledarutvecklingsprogram for blivande chefer ager rum
varje ar och kommunen har en utvecklingsakademi for
medarbetare som vill driva féréandringsprojekt.

Medarbetarundersoékningen foljer dver tid att
medarbetarna upplever att de som medarbetare har
kompetens och att kollegerna har kompetens. Att
kommunen ger utvecklingsmojligheter ar ett annat av de
omraden som féljs upp.

Foér medarbetare inom forskola och omsorg som saknar
formell kompetens &r kommunens strategi att uppmuntra
dem att sjalva vidareutbilda sig. | viss man sker
uppgorelser om studier pa delar av arbetstid och betald
kurslitteratur. Omsorgsverksamheten inom valfard
samhaéllsservice har en plan for hur medarbetarna inom
2-5 ars tid ska 6ka fran 59 % till 80 % med adekvat
utbildning.

Inom individ och familjeenheten sker
kompetensutveckling enligt plan, i hdg grad knuten till ett
for aret gemensamt tema for alla grupper. Inom omsorg
och assistans far kommunen tillgang till bra fortbildning
genom samverkansorganet Forum Carpe och under
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Hur ar det systematiska
arbetsmiljoarbetet organiserat och
utfort?

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

Vilka kompetensforsorjningsrelaterade
krav staller kommunen pa privata
utférare och egna utférare av
valfardstjanster?

Hur sékerstaller kommunen att
utforare lever upp till kraven vad géller
saval privata utforare som egna
produktionen?

hdsten genomfars flera utbildningar méjliggjorda av
statliga stimulansmedel.

Inom samhallsbyggnadsomradet avsatter exploaterings-
och planenheten 5 % av arbetstiden for
kompetensutveckling. P& bygglovsenheten rekryteras i
hdg grad duktiga handlaggare med annan
handlaggarbakgrund som kan kompetensutvecklas i
bygglovsfragor. Fér samtliga enheter sker I6pande
fortbildning bade i grupp och for enskilda medarbetare.
Nara samverkan mellan enheterna ger mdgjlighet till
utbyte.

Det ar delegerat fran kommunstyrelsen till respektive
enhetschef, verksamhetschef och direktor. Enheterna
organiserar arbetet pa olika satt. Vanligt férvarande ar
en arlig skyddsrond, att ha en stdende punkt pa
arbetsplatstraffar for arbetsmiljéfragor samt att pa olika
satt i den dagliga verksamheten fanga upp stress,
forbattringsforslag och synpunkter.

Personalenheten stéttar arbetet genom utbildningar for
chefer och skyddsombud, systemstéd och
vagledningsmaterial.

Medarbetarenkaten ar ett centralt instrument for att félja
upp fragor som har med den befintliga personalen att
gora. Det finns en tydlig koppling mellan enkaten och
kommunens styrande dokument, vision och varderingar.
Bland intervjupersonerna ar enkaten uppskattad bade
som arbetsverktyg och som bekréftelse pa
utvecklingsarbete. Uppfoljningar av medarbetarenkéat
och index visar att Nacka star sig val i forhallande till
andra kommuner som anvander sig av samma
jamfoérelsetal.

For chefer finns utarbetade rutiner for att utvardera och
utveckla rekryteringsprocessen.

Personalomsattning och sjuktal har tkat de senaste
aren men liknande trend syns i hela regionen. Flera av
kommunens insatser pa omradet ar nya och kan annu
inte utvarderas.

Krav for utforare inom kundvalssystemen regleras i
auktorisationsvillkoren. De varierar mellan olika
verksamheter men ar tydligt definierade i form av till
exempel listor éver godkanda utbildningar, procentuell
andel av medarbetare som ska ha en godkand
utbildning, andel kundtid som maste utféras av
medarbetare med godkand utbildning, eller dylikt.
Kraven ar lika for privata utférare och egna utforare.

Inom socialtjansten foljs kraven upp av sociala
kvalitetsenheten och inom forskolan av
utbildningsenheten. Utférare far arligen besvara en
enkat dar de anger om de uppfyller kraven eller inte.
Enheterna utfér ocksa regelbundna kvalitetskontroller
eller tillsyn dar fordjupade kontroller genomférs genom

26



Nacka 2016-10-12

Nina Hogberg

intervjuer med ledning och personal, genom kontroll av
personallistor och betygsutdrag eller motsvarande
kontrollaktiviteter. Kompetensfragan ingar alltid vid
dessa kontroller.

Om en utfdrare inte uppfyller kompetenskraven ska en
atgardsplan utarbetas, vilken till exempel kan innebara
fortbildning eller nyrekrytering. Om problemet inte
atgardas kan berérd namnd vélja att bryta avtalet.

27



Kallforteckning

Interna dokument:

Attraktiv arbetsgivarindex AVI Nacka kommun 2015, Nyckeltalsinstitutet.

Behovsprognos for forskole- och skolplatser 2016-2013, Utbildningsndmnden 2016-06-15 § 50.
Chefs- och ledarstrategi, kommunstyrelsen 2013-09-02 § 189.

Forslag till plan for kompetensforsorjining Sociala omradet 2017

Generella och specifika auktorisationsvillkor for forskola och pedagogisk omsorg, utbildningsndmnden
2015-03-18 § 17.

Handlingsplan kompetensutveckling i omsorgsverksamheterna 2016.

Internbudget Valfard skola 2016.

Jamstalldhetsindex JAMIX Nacka kommun 2015, Nyckeltalsinstitutet.

Kommunstyrelsens instruktion och delegationsordning, kommunstyrelsen 2016-04-04 § 131.
Kommunstyrelsens internbudget 2016.

Kunskapssatsning for baspersonal inom omradet funktionsnedséttning och aldreomsorgen,
socialndmnden 2016-04-16 § 54.

Lonekartlaggning 2015

Medarbetarpolicy, kommunstyrelsen 2014-03-03.

Miljo- och stadsbyggnadsnamndens internbudget 2016.

Nyckeltal utlandsk bakgrund 2016 for Nacka kommun, Nyckeltalsinsitutiet.

Personal och barn i forskolan oktober 2015, Utbildningsndmnden 2016-02-11 § 8.
Politikerinitiativ om personalsituationen inom individ- och familieomsorgen i Nacka kommun,
socialndmnden 2016-06-14 § 96.

Tertialbokslut 1 2016, Nacka kommun.

Tertialrapport 1 2016, Véalfard skola.

Tertialrapport 1 2016, Valfard samhallsservice.

Utvarderingsplan for utbildningsndmnden 2016, 2015-11-30.

Villkor for att vara godkéand anordnare av daglig verksamhet enligt LSS, 2015-02-17.

Villkor for att vara godkéand anordnare av hemtjanst, ledsagning och avlésning, 2016-07-01.
Villkor for att vara godkand anordnare inom kundval for boendestdd, 2016-01-01.

Valfard samhallsservice mal och budget for 2016

Arsrapport verksamhetsuppféljning individ och familieomsorgen 2015, 2016-02-28.
Arsrapport verksamhetsuppfoljning inom omrédet funktionsnedséttning 2015, 2016-02-24.

Ovriga kéllor:
Genomsnittlig manadslon och grundlén inom primarkommunal sektor efter region, Statistiska

centralbyran.

Jamforelsetal utbildningsniva bland medarbetare i forskolan, Skolverket.
Personalnyckeltal, sjukfranvarotal och Hallbart medarbetarengagemang, Kommun- och
landstingsdatabasen.

28



