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Granskning av kommunrevisionen av
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Forslag till beslut
Aldrendmnden beslutar

1. att avge yttrande till kommunrevisionen enligt upprattat forslag.

Arendet

Kommunrevisionen har granskat huruvida kommunstyrelsens, gatu- och
samhallsmiljondmndens, utbildningsndmndens, omsorgsnamndens och
aldrenamndens atgarder avseende personal- och kompetensforsorjning ar
andamalsenliga. Uppdraget ingdr i revisionsplanen for ar 2020.

Utifran de bedémningar och iakttagelser som gjorts inom ramen for granskningen
rekommenderas kommunstyrelsen och namnderna att:

« Sakerstalla att avgangssamtal genomfdrs och dokumenteras som ett underlag till
arbetet med att utveckla kompetensforsérjningsarbetet.

« Sakerstalla att kompetensforsorjningsplaner upprattas.

« Sdkerstalla en systematisk och strukturerad uppfoljning av
kompetensforsorjningsplanerna.

« Tydliggdra mojligheter till kompetensutveckling och karriarméjligheter.

« Uppratta ett formaliserat erfarenhetsutbyte mellan forvaltningarna i syfte att
kartlagga och sprida goda exempel.

Revisionen har begart yttrande 6ver revisionens iakttagelser och rekommendationer.
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Beredning

Arendet har beretts av stabsstéd HR.

Ekonomiska konsekvenser

Inte aktuellt med foreliggande forslag till beslut.

Beslutsunderlag

Tjansteskrivelse: Granskning av kommunrevisionen av namndens strategiska
kompetensforsorjning, daterad 2021-02-01

Bilaga 1. Yttrande 6ver granskning av den strategiska kompetensférsorjningen

Bilaga 2. Kommunrevisionen: Granskning av strategisk kompetensforsérjning

Vard och omsorgsforvaltningen

Lenita Granlund
Forvaltningsdirektor
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Handldggare: Madeleine Jontell kommunrevisionen@uppsala.se

lena.salomon@pwc.se
Ert dnr KRN-2020-00015

Yttrande over granskning av den strategiska
kompetensforsorjningen

Rekommendationer att yttra sig om

Sakerstilla att avgangssamtal genomfors och dokumenteras som ett underlag till
arbetet med att utveckla kompetensforsorjningsarbetet.

Avgangssamtal genomfors med vissa nyckelfunktioner som till exempel sjukskoterskor
och verksamhetschefer. Fortsatt utveckling av avgangssamtal och former for
dokumentation kommer att ske i samarbete med kommunstyrelsen samt vara en del
av det systembyte med moderna granssnitt for dokumentation som kommer att
inforas.

Sakerstalla att kompetensforsorjningsplaner upprattas.

Kompetensforsorjningsplan med fokus pa bristyrken ar framtagen for namndens
medarbetare. Nar kommunledningskontoret implementerar en ny riktlinje for
kompetensforsorjning under 2021 kommer den att inga i det fortsatta arbetet med att
revidera den befintliga kompetensforsorjningsplanen och inga som en del av den
ordinarie verksamhetsplaneringen.

Séakerstalla en systematisk och strukturerad uppféljning av
kompetensforsorjningsplanerna.

I den riktlinje for kompetensforsorjning som kommer att implementeras under 2021
ingdr en systematisk och strukturerad uppfoljning av kompetensforsorjningsplanen.
Denna metodik och de rutiner som hor till kommer att tilldmpas inom ndmndens
ansvarsomrade.
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Tydliggora maojligheter till kompetensutveckling och karriarmajligheter.

Genom dialogen mellan chef och medarbetare samt med hjalp av metoder, verktyg
och aktiviteter som ar kopplade till individens, teamets eller funktionens behov av
utveckling, synliggdrs kompetensutveckling och karriarmojligheter. Arbete pagar
genom kommundvergripande ledarforsorjningsprogram samt kompetensbaserad
rekrytering.

Uppratta ett formaliserat erfarenhetsutbyte mellan forvaltningarna i syfte att
kartlagga och sprida goda exempel.

Kommunstyrelsen har initierat erfarenhetsutbyten med fokus pa bristyrken dar
dldrenamnden deltar. Samarbete med aktuella forvaltningar pagar for att lyfta fram
goda exempel med utgdngspunkten att vi ar ambassadérer for vara respektive
verksamheter. Genom samarbete mellan olika specialistfunktioner och representanter
fran olika forvaltningar pagar aven ett formaliserat erfarenhetsutbyte standigt utifran
upparbetade processer och natverk kring ledarskapstraning, innovation, rekrytering
och bemanning.

Tillsammans med 6vriga ndmnder och forvaltningar ingar dldreférvaltningen i det
arbete med erfarenhetsutbyte som kommunstyrelsen har etablerat.

Aldrendmnden

Eva Christiernin Annie Arkeback-Morén
Ordférande Sekreterare
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KOMMUNREVISIONEN Mottagare:
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Kommunstyrelsen
Gatu- och samhallsmiljondmnden
Omsorgsnamnden
Utbildningsndmnden
Aldrenimnden

Kommunfullméktige, fér kdnnedom

Granskning av strategisk kompetensforsorjning

PwC har av Uppsala kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska huruvida kommunstyrelsen,
gatu- och samhallsmiljonamnden, utbildningsndmnden, omsorgsnamnden och dldrendmndens
atgarder avseende personal- och kompetensforsorjning ar andamalsenliga.

Uppdraget ingdr i revisionsplanen for ar 2020.

Var granskning visar att Uppsala kommun i flera avseenden bedriver ett val fungerande
arbete vad giller personal- och kompetensforsorjning. Var granskning visar att det finns en
tydlig ansvarsfordelning avseende personal- och kompetensforsérjning. Vidare framgar att
detfinns erfarenhetsutbyte mellan ngmnderna i frdgan om personal- och kompetens-
forsorjning.

Granskningen visar dven att det finns etablerade samarbeten med universitet och hégskolor
samt att aktiviteter genomfors for att stérka kommunens varumarke som arbetsgivare.

Var granskning visar dock att det finns ett férbattringsutrymme vad géller mal och strategier
for personal- och kompetensférsorjningen dar vi ser ett behov av en kommungemensam
struktur for att sdkerstélla ett enhetligt arbete i planeringen av kompetensférsorjningen. Vi
anser dven att det finns behov av att forbattra uppféljningen av personal- och kompetens-
forsdrjningen. Detta genom att sakerstalla att kompetensforsorjningsplaner upprattas,
utformas och féljs upp inom samtliga némnder.

Mot ovanstdende bakgrund gor vi den sammanfattande bedémningen att kommunstyrelsen
och ndmnderna inte helt sdkerstdller att atgarder avseende personal- och kompetens-
forsorjning ar andamalsenliga.
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Mot bakgrund av genomford granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

o Sakerstélla en kommundvergripande och enhetlig struktur for
kompetensforsorjningsarbetet dar prognoser, behov, mal,
aktiviteter och uppféljningar framgar.

e Sakerstalla att prognoser och planering av det langsiktiga
kompetensforsorjningsarbetet genomfors regelbundet
exempelvis for kompetensforsorjningsbehovet pa 5-10 ar.

e Sdkerstalla att aktiviteter for kommunens arbetsgivarvarumarke
ar forankrade och kommunicerade i de olika férvaltningarna.

e Sakerstdlla att samverkan mellan universitet och hégskolor
inkluderas i det strategiska kompetensforsorjningsarbetet.

Utifr&n de beddmningar och iakttagelser som gjorts inom ramen fér granskningen
rekommenderar vi kommunstyrelsen och ndmnderna att:

o Sakerstalla att avgangssamtal genomfors och dokumenteras
som ett underlag till arbetet med att utveckla kompetens-
forsorjningsarbetet.

o Sakerstdlla att kompetensforsorjningsplaner uppréttas.

e Sakerstdlla en systematisk och strukturerad uppféljning och
av kompetensforsorjningsplanerna.

e Tydliggdra mojligheter till kompetensutveckling och
karriarméjligheter.

e Upprétta ett formaliserat erfarenhetsutbyte mellan
forvaltningarna i syfte att kartldgga och sprida goda
exempel.

Revisionen begdr yttrande 6ver revisionens iakttagelser och rekommendation fran
kommunstyrelsen, gatu- och samhallsmiljonamnden, utbildningsndmnden,
omsorgsnamnden och dldrendmnden senast 2021-02-26 till kommunrevisionen@uppsala.se
och till det sakkunniga bitrédet, lena.salomon@pwc.com.

For kommunrevisionen

Per Davidsson, ordférande
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Avgransning

Metod

lakttagelser och bedémningar

Mal och strategier for personal- och kompetensférsérjning
lakttagelser

Bed&mning

Roller och ansvar avseende personal- och kompetensforsérjning
lakttagelser

Bedémning

Erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna

lakttagelser

Beddmning

Atgérder och uppféljningar avseende kompetensfoérsorjning
lakttagelser

Bedémning

Samarbeten med universitet och hégskolor

lakttagelser

Beddmning

Aktiviteter for att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare

lakttagelser

Beddmning

Ovriga iakttagelser

Bedomningar utifran revisionsfraga

Bedémningar mot revisionsfraga
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PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna genomfért en granskning som syftat till att
beddma huruvida kommunstyrelsens, gatu- och samhallsmiljdnamndens, utbildningsnamndens,
omsorgsndmndens och &ldrendmndens atgarder avseende personal- och kompetensforsérjning ar
andamalsenliga.

Efter genomférd granskning gér vi den samlade bedémningen att kommunstyrelsen och namnder-
na inte helt sékerstéller att atgarder avseende personal- och kompetensforsérjning ar &ndamalsen-

liga.

Denna bedémning gor vi utifrdn bedémningar av revisionsfragorna som redovisas l6pande i rap-
porten. Nedan redogérs kortfattat for vilka huvudsakliga iakttagelser som ligger till grund fér be-
démningen.

Vi anser att en kommungemensam struktur bor tas fram i enlighet med riktlinjerna? for att
sékerstalla ett enhetligt arbete med planeringen av kompetensfoérsérjningen. Nulagesbe-
hoven bor enligt var uppfattning revideras arligen samt inkludera framtida behov och nyck-
eltal géllande exempelvis personalomséttning och pensionsavgangar. Vidare &r det viktigt
att &ven det langsiktiga kompetensforsérjningsarbetet beaktas i detta arbete. Vi konstate-
rar att det pagar ett utvecklingsarbete inom detta omrade och ett antal aktiviteter pagar for
att starka styrningen av kompetensférsérjningsarbetet.

Vi konstaterar att enkatresultatet visar att chefer till stor del anser att det finns en tydlig an-
svarsférdelning géllande kompetensforsérjningen. Utifran kommenterarna framgar en viss
osakerhet om ansvaret for det strategiska kompetensférsorjningsarbetet. Vidare framgar
att rekryteringsprocessen till stor del anses tydlig och att det finns stédmaterial och rutiner
for introduktion av nya medarbetare men att det i varierande utstrackning genomférs av-
slutningssamtal med anstéllda som ska lamna sin anstéllning.

Planerna for strategisk kompetensforsorjning utgoér enligt var uppfattning ett viktigt styrdo-
kument f6r kompetensforsorjningsarbetet. Det varierar dock huruvida kompetensforsorj-
ningsplaner upprattas, utformas och féljs upp. Styrning och uppféljning kan &ven tydligare
kopplas till den ordinarie verksamhetsplaneringen. Vi konstaterar att det pagar ett utveckl-
ingsarbete inom omradet och att det &r noterat i utkast till nya riktlinjer for kompetensfor-
sorjning att kompetensférsorjningsarbetet ska utgéra en del av verksamhetsplaneringen.

Samverkan med universitet och hégskolor kan utvecklas genom att den kartlaggs och féljs
upp inom den ordinarie uppféljningen av kompetensforsérjningen. Vi anser aven att sam-
verkan med universitet kan kopplas till det langsiktiga kompetensférsérjningsarbetet ex-
empelvis géllande det framtida kompetensbehovet av medarbetare.

Vi konstaterar att det finns en dvergripande styrning med mal och aktiviteter kopplade till
att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare. Vi anser dock att det finns behov av
att tydliggéra hur strategin ska féljas upp och utvarderas. Enkatresultatet visar att 64 pro-
cent av respondenterna instammer till viss del eller inte alls om att atgarder genomférs for
att stérka arbetsgivarvarumarket. Vidare framgar av enkatresultatet att 25 procent instam-
mer inte alls i att det &r tydligt vilka mojligheter som finns till kompetensutveckling och kar-
ridarméjligheter. Vi anser att det finns behov av att starka den interna kommunikationen av-
seende kompetensutveckling och karriarméjligheter.

' Ny riktlinje avseende kompetensférsorjning framtagen av kommunledningskontoret.

o
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Rekommendationer

Utifran de bedémningar och iakttagelser som gjorts inom ramen for granskningen rekommenderar
vi kommunstyrelsen att:

Sékerstalla en kommunovergripande och enhetlig struktur for kompetensférsorjningsar-
betet dar prognoser, behov, mal, aktiviteter och uppféljningar framgar.

Sakerstalla att prognoser och planering av det langsiktiga kompetensférsérjningsarbetet
genomférs regelbundet exempelvis for kompetensforsorjningsbehovet pa 5-10 ar.

Sékerstalla att aktiviteter for kommunens arbetsgivarvarumérke ar férankrade och kom-
municerade i de olika férvaltningarna.

Sakerstalla att samverkan mellan universitet och hégskolor inkluderas i det strategiska
kompetensforsorjningsarbetet.

Utifran de beddmningar och iakttagelser som gjorts inom ramen fér granskningen rekommenderar
vi kommunstyrelsen och ndmnderna att:

Sakerstalla att avgangssamtal genomférs och dokumenteras som ett underlag till arbetet
med att utveckla kompetensforsorjningsarbetet. :

Sékerstalla att kompetensférsorjningsplaner uppréttas.

Sékerstélla en systematisk och strukturerad uppféljning och av kompetensférsorjningspla-
nerna.

Tydliggora méjligheter till kompetensutveckling och karridrméjligheter.

Upprétta ett formaliserat erfarenhetsutbyte mellan férvaltningarna i syfte att kartlagga och
sprida goda exempel.
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i.1. Bakgrund

Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya medarbetare varje
ar enligt uppgift fran SKR. Fér Uppsala kommun visar offentlig statistik att personalomséttningen
varit tdmligen hog. Varje ar under perioden 2017-2019 har ca 10 procent av antalet tillsvidarean-
stéllda avslutat sin anstéllning, samtidigt som andelen nya tillsvidareanstéllda har ékat med mellan
12-16 procent per ar. Det innebér ett hogt tryck vad galler rekrytering och kompetensférsérjning till
Uppsala kommun. De demografiska férandringarna dar bland annat gruppen &ldre ékar innebér att
behoven av att rekrytera nya medarbetare kommer att 6ka an mer framéver. Uppsalas tillvéxt dri-
ver ytterligare pa 6kade behov av personalresurser till merparten av de kommunala verksamheter-
na. Mot denna bakgrund blir personal- och kompetensférsérjning ett omrade som blir allt viktigare
féor kommunerna for att klara leveransen av valfardstjanster inom bland annat skola, teknisk verk-
samhet samt vard- och omsorg.

Av revisorernas riskanalys framgar att flera av kommunens namnder har svarigheter att rekrytera
personal. Samtidigt beskriver flera verksamheter att bade belastning och komplexa &renden véxer.
Det finns darmed en risk att kommunen inte kommer klara av att utféra sina uppgifter om man inte
lyckas attrahera medarbetare med réatt kompetens.

For att méta utmaningarna kravs att kommunen &r attraktiv som arbetsgivare bade for att attrahera
nya medarbetare men &ven for att behalla de medarbetare som redan &r anstéllda. En viktig grund
for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom organisationen foér personal- och kompetensfér-
sorjningen, att det finns strategier att utga ifran samt mal. Strategierna ska sedan omséttas i aktivi-
teter som I6pande f6ljs upp.

Under &r 2017 genomforde revisorerna i Uppsala en granskning som bland annat berérde kompe-
tensforsorjningen. | granskningen framgick att en stor medvetenhet finns i kommunen om kompe-
tensférsérjningsutmaningarna och att manga atgarder planerades. Bland dessa kan ndmnas en
gemensam modell fér kompetensférsorjningsplaner.

Revisorerna i Uppsala kommun har utifrén en vasentlighets- och riskanalys funnit det relevant att
under &r 2020 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensférsérjning.
1.2. Syfte och revisionsfragor
Syftet med granskningen &r att bedéma om styrelsen och ndmndernas atgarder avseende perso-
nal- och kompetensforsérjning ar &andamalsenliga.
Revisionsfragor:

e  Sé&kerstaller styrelse och namnder att det finns mal och strategier utformade fér personal-

och kompetensforsorjning?
e Finns en ansvarsférdelning faststélld avseende personal- och kompetensférsérjning?

e  Sker ett erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna avseende personal- och kompetensférsorj-
ning?

e Genomfér styrelse och ndmnder uppféljiningar avseende personal- och kompetensférsérj-
ning och fattas beslut om atgarder vid behov?

e Finns etablerade samarbeten med uniVersitet och hégskolor for att starka arbetet med
personal- och kompetensférsérjning?

o Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens varumérke som arbetsgivare?
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1.3. Revisionskriterier
Kommunfullmaktiges mal: Uppsala kommuns medarbetare ska ha bra arbetsvillkor och kan med
hog kompetens méta Uppsala.

Policydokument samt andra férekommande styrdokument som exempelvis personalekonomisk
redovisning kopplat till personal- och kompetensférsorjning.
1.4. Avgransning
Granskningen avser kommunstyrelsen, gatu- och samhalismiljoné@mnden, utbildningsnamnden,
omsorgsnamnden och aldrendmnden samt revisionsaret 2020
1.5. Metod
Intervjuer har genomférts med HR-direktér samt representanter fran de olika enheterna och for-
valtningarna. Vi har aven intervjuat fackliga foretradare for att fa ett arbetstagarperspektiv i gransk-
ningen. Féljande intervjuer har genomférts:

e HR-direktor.

e Foretradare for enheten for chef- och ledarutveckling (HR-staben, kommunledningskon-
toret).

e Foretradare for enheten fér kompetensforsorjning (HR-staben, kommunledningskontoret.
e Foretradare for enheten for strategi och planering (HR-staben, kommunledningskontoret.
e Foretradare for kommunledningskontoret.

e Foretradare for stadsbyggnadsférvaltningen.

e Foretradare for utbildningsférvaltningen.

e Foretradare for omsorgsforvaltningen.

e Foretradare for aldreforvaltningen.

e Fackliga foretréadare.

Vidare har granskningen genomférts genom dokumentstudier- och analys av protokoll, kompetens-
férsorjningsplaner, verksamhetsplaner och andra dokument med baring pa personal- och kompe-
tensforsorjning.

En enkat har ocksa skickats ut till chefer med personalansvar i granskade férvaltningar med fragor
relaterat till férutsattningar for personal- och kompetensférsérjning. Enkaten skickades ut till totalt
438 chefer i forvaltningarna. Svarsfrekvensen uppgick till totalt 80 procent (andel respondenter
som slutfért enkaten). Fragestéllningarna i enkéten presenteras i bilaga 1.

Granskningen har varit foremal fér sakgranskning av de intervjuade.



| féljande avsnitt presenterar vi vara iakttagelser utifrdn dokumentstudier och intervjuer tillsammans
med resultaten fran var enkét. Varje revisionsfraga avslutas med en bedémning.
2.1.1. Mal och strategier fér personal- och kompetensforsérjning

2.1.2.  lakitagelser

Av kommunstyrelsens verksamhetsplan 2020 framgar att Uppsala kommun star infor stora fram-
tida rekryteringsbehov. En framtida kompetensbrist lyfts fram som en identifierad risk i verksam-
heterna.

Kommunfullmaktiges har under inriktningsmal 9 formulerat att Uppsala kommuns medarbetare ska
ha bra arbetsvillkor och hég kompetens. Till malet tillkommer ett antal riktade uppdrag, exempelvis
att starka den strategiska och operativa kompetensférsérjningen for kommunen som arbetsgivare
med fokus pé bristyrken. Kommunen ska arbeta metodiskt med kompetensférsérjning och ha fokus
pa bristyrken. En systematik for kompetensférsérjning och kompetensplanering ska ockséa utarbe-
tas.

Kommunstyrelsen

I Kommunledningskontorets verksamhetsplan framgar att kommunen ska vara en férebild som
arbetsgivare. Detta inkluderar att erbjuda praktikplatser och anstallning fér grupper som star utan-
fér den ordinarie arbetsmarknaden, utreda mdjligheter till traineeprogram och utveckla modeller for
traineeprogram med externa samarbetspartners samt att underlatta kontakter mellan till exempel
studenter och naringsliv. Genom att kvalitetssékra styrning for intern rérlighet och karrigrvaxling
ska andel externa utkdp minska och den interna rérligheten ska éka. Tva aktiviteter anges som
syftar till att utveckla metodiken fér det strategiska kompetensférsérjningsarbetet:

e Foradla styrning, modell och metod fér kompetensférsérining och kompetensplanering
(riskatgard).
e Uppratta kompetensférsérjiningsplaner.

Kommunstyrelsen antog 2012-04-11 &vergripande riktlinjer for kompetensférsérjning. Riktlinjer for
kompetensférsorjning syftar till att komplettera den av kommunfullmaktige antagna Arbetsgivarpo-
licyn for medarbetarskap, ledarskap, samt arbetsmiljé och samverkan. Riktlinjen anger 6vergri-
pande principer fér medarbetarutveckling, rekrytering och avveckling.

Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av ett utkast till ny riktlinje avseende kompetensfor-
sorjning innehallande nedanstaende delar:

e Inkludera och integrera

e Attrahera och marknadsféra

e Rekrytera och introducera

e Engagera och utveckla

e Vaxla och avveckla

Vi har aven tagit del av tva utkast fér kompetensplanering varav ett avser avdelnings- och férvalt-
ningsniva och ett galler enhetsniva. Guiden foljer samma struktur som ovanstaende riktlinje. Enligt
intervjuer har arbetet med planering av ersattarplanering kommit langt dar det finns metoder och
mallar fér att pa ett strukturerat satt planera och identifiera framtida behov.
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Stab HR inom kommunledningskontoret har tagit fram en egen verksamhetsplan foér perioden
2020-2022 innehallande fem strategiska omraden med fullmaktiges mal och verksamheternas
behov som utgangspunkt. Dessa omraden ar; strategisk och langsiktig kompetensférsorjning, ut-
veckling av arbetsmiljo, utveckling av chef- och ledarskap, likabehandling och rattssakerhet samt
HR-kompetens. Enligt intervjuer anvénds planen for att arligen folja upp hur HR-organisationen
arbetar utifran de politiska malen.

| intervjuer uppges att en malséttning &r att varje avdelning inom kommunledningskontoret ska
uppréattat en egen kompetensforsérjningsplan. Ekonomistaben har en egen plan for kompetensfor-
sorjning fér perioden 2019-2021. Overgripande styrdokument som har inverkan p& kompetensfér-
sorjningsarbetet &r ocksa arbetsgivarpolicyn och Uppsala kommuns vardegrund. En strategi for att
starka bilden av Uppsala kommunkoncern som arbetsgivare finns ocksa upprattad. Strategin inne-
haller ett mal om att ta fram en kommunévergripande kompetensférsérjningsplan till kommunsty-
relsen som &r hallbar pa sikt och som ger stéd till bolag och férvaltningar i den verksamhetskritiska
kompetensfoérsorjningen.

Enligt intervjuer sker den politiska styrningen av personal- och kompetensférsérjning framst genom
kommunfullmaktiges inriktningsmal 9, uppdrag, aktiviteter samt via egna namndmal. Respektive
férvaltningsdirektor ansvarar for komptensforsorjningsplanen vilken ska utgéra ett underlag till
verksamhetsplanen. Utbildningsférvaltningen var forst med att uppratta en egen kompetensférsorj-
ningsplan. Mallen som d& anvéndes utgick fran ARUBA-modellen? och har sedan ateranvénts av
ovriga forvaltningar da dessa har upprattat egna komptensférsorjningsplaner.

Vidare framgar att de satsningar pa bristyrken som gjorts fallit val ut géllande larare och socio-
nomer men att andra yrkesgrupper dar det rader brist exempelvis arbetsterapeuter och fysiotera-
peuter inte haft motsvarande insatser.

Gatu- och samhéllsmiljonamnden

Namnden behandlar i verksamhetsplan 2020 fullmaktiges mal om att medarbetare ska ha bra ar-
betsvillkor och htg kompetens. Det framgar inga aktiviteter av verksamhetsplanen men utifran ett
internt dokument som vi tagit del av framgar olika aktiviteter med en markering om det ar pabérjat
eller ej. Namnden har inte antagit nagon komptensférsérjningsplan. Enligt intervju har behovet av
kompetensutvecklingsinsatser identifierats i form av en utbildning i projektledarskap. En kartlagg-
ning har gjorts géllande vilka kompetenser som finns i férvaltningen for att identifiera vilka medar-
betare som kan ta nya roller som exempelvis projektledare. | dagsléget har forvaltningen inte haft
nagra stérre problem géllande rekrytering.

Utbildningsnamnden

I namndens verksamhetsplan 2020 under fullméktiges inriktningsmal 9 framgar att né&mnden har
rekryteringsutmaningar de narmaste aren pa grund av barn- och elevtalsékningar samt pensions-
avgangar. Namnden har en uppréattad plan for strategisk kompetensforsérjning for aren 2017-2022
vilken beskriver de utmaningar som férvaltningen star infér nar det galler kompetensférsérining och
vilka insatser som behover vidtas. Nulégesbilden redogér fér kompetensférsérjningsbehovet for ar
2016. Enligt de intervjuade ska planen ska revideras 2020.

Omsorgsnamnden

| omsorgsnamndens verksamhetsplan 2020 under fullméktiges inriktningsmal 9 framgar att en
rimlig omfattning pa chefens uppdrag &r avgoérande for att chefer ska uppleva att de har ett hall-
bart, utvecklande och attraktivt uppdrag. Uppdraget ska vara tydligt vad géller ansvar, mandat och
villkor. Introduktionen av nya chefer ska ha hég kvalitet och alltid 6verga i en individuell utveckl-
ingsplan.

2 Modell fér kompetensforsorjning som utgdr ifran perspektiven attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla.
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Omsorgsférvaltningen har tagit fram en plan fér kompetensforsorjning for aren 2019-2024. Planen
féljer samma struktur som utbildningsnamndens kompetensforsorjningsplan. | planen beskrivs hur
kompetensférsorjningslaget sag ut per januari 2019. Utifran forvaltningens beskrivningar och ana-
lyser har sedan respektive avdelning/verksamhet tagit fram en aktivitetsplan.

Vi har inte erhallit nagon reviderad plan for 2020. Av intervjuer framgar att kompetensférsérjnings-
plan delges i namnden och att aktiviteter fljs upp arligen. Ett arbete har paboérjats dar samtliga
medarbetare ska ha en individuell utvecklingsplan. Férvaltningen har vissa svarrekryterade yrkes-
kategorier men har sammantaget kunnat rekrytera efter behov under det senaste aret.

Aldrenimnden

| namndens verksamhetsplan fér 2020, under fullmaktiges inriktningsmal 9, anges att det under
den narmaste tioarsperioden férvantas en kraftig 6kning av antalet &ldre éver 80 ar. De tkade
behoven medfér utmaningar fér kompetensférsérjningen inom namndens verksamheter. Aldre-
namnden behoéver darfor kontinuerligt arbeta med att utveckla nya metoder och arbetssétt for att
attrahera och utveckla den kompetens som kravs. Néamndens kompetensférsérjningsplan utgér
ramverket for hur namnden arbetar strategiskt for att sékra kompetensférsérjningen.

Aldreforvaltningens plan fér kompetensférsérjning 2019-2024 anger kompetensférsérjningsbeho-
vet per december 2018. Planen foljer samma struktur som omsorgsnamndens och utbildnings-
ndmndens planer. Utifran nulagesbeskrivning och analys skapar respektive avdelning/verksamhet
sin aktivitetsplan utifran ARUBA-modellen3. | dokumentet framgar en 6vergripande aktivitetsplan. |
intervjuer framgar att det skulle vara énskvéart med fler kommundévergripande stéddokument som
kan brytas ner och anpassas till respektive férvaltning.

Enligt intervjuer har namnden haft ett stort behov av att bade rekrytera och kompetensutveckla
medarbetare och framst sjukskoterskor. En ytterligare utmaning ar som tidigare ndmnts den de-
mografiska utvecklingen som prognostiserar ett framtida behov som inte kan I6sas enbart genom
rekrytering utan kraver &ven atgéarder i form av effektiviseringar samt férandrade arbetssatt. For-
valtningen har haft svarigheter att genomféra Heltidsresan* framst beroende av budgetskal.

Diagram 1. Hur ser kompetensfors6rijningsléget ut just nu (pé kort sikt) inom ditt ansvarsomrade?

Respondenter

Inga utmaningar alls 3% 9

Inga starre utmaningar 31% 109

[ \

Utmaningar med att rekiylera vissa Z :
: A 58

yrkeskategorier/tjanster | 5% 1
| i
Stora utmaningar i att rekiytera
medarbetare med ratt kompetens | 2% £4
0% 25% 50% 75% 100%

Av diagrammet framgar att 67 procent av respondenterna anser sig ha utmaningar eller stora ut-
maningar géllande rekrytering av medarbetare med ratt kompetens. Av kommenteraren framgar att
det ar stora svarigheter att rekrytera vissa yrkesgrupper. Andra utmaningar som ndmns ar den
I6nemassiga konkurrensen med exempelvis Stockholmsomradet och att det finns ett behov av
kompetensutveckling gallande sprakkunskaper inom vissa yrkesomraden. Vid nedbrytning av sta-
tistiken framgar att respondenterna fran kommunledningskontoret och stadsbyggnadsférvaltningen
generellt inte bedémer sig ha lika stora utmaningar som inom omsorgsférvaltningen, utbildnings-
férvaltningen och &ldreférvaltningen.

3 Modell fér kompetensférsoérjning som utgar ifran perspektiven attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla.
4 Femarigt projekt mellan SKR och for att heltidsarbete ska bli norm. Projektet kallas for Heltidsresan.
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Diagram 2. Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade.

Respondenter
\ i |
i | |

Instdmmer hell 19% ’ | | 67
{ { i
Instammer till stor del 30% | 106
| |
Instammer till viss del 40% | 141
| | {
Instammer inte alls 9% i } 31
{ | :
Vetej | 2% | 3 7
i ! 1
0% 25% 50% 75% 100%

Enkéatresultatet visar att 49 procent instammer helt eller till stor del om att ett tillrackligt stéd finns.
Av kommenterarna framgar att manga anser sig ha ett tillrackligt stéd i rekryteringsprocessen men
saknar till viss del stéd nar det galler att utveckla medarbetare. Andra synpunkter som lyfts i enké-
ten ar att den strategiska styrningen kan starkas, det uppges saknas en langsiktig strategi fér kom-
petensférsoérjning och att det i vissa fall saknas kompetensférsérjningsplaner. Yrkesgrupper som
det namns finnas svarigheter att rekrytera ar bland annat fritidspedagoger, specialpedagoger,
slojdlarare, barnskétare och specialkompetens i maskinvara.

2.1.3. Bedbmning

Sikerstiller styrelse och nimnder att det finns mal och strategier utformade for personal-
och kompetensférsorjning?

Vi beddémer revisionsfragan som delvis uppfylld.

Beddmningen grundar sig pa att samtliga namnder och styrelse har beaktat fullmaktiges inrikt-
ningsmal 9 som berdr kompetenshéjning och eventuella riktade uppdrag. Gatu- och samhallsmiljé-
ndmnden och kommunstyrelsen saknar egna kompetensférsorjningsplaner. Inom kommunstyrel-
sens ansvarsomrade har dock HR-avdelningen en verksamhetsplan som syftar till att stérka den
strategiska kompetensférsorjningen. Ekonomistaben har &ven uppréttat en egen kompetensfor-
sorjningsplan.

Omsorgsnamnden, utbildningsndmnden och aldrendmnden har upprattat egna kompetensférsorj-
ningsplaner med en likartad struktur. Planerna ska utgéra ett évergripande inriktningsdokument
och komplettera verksamhetsplanen. Vi anser att planerna behéver uppdateras eftersom nulages-
behoven som beskrivs i planerna inte ger en aktuell bild av kompetensférsérjiningsbehovet.

Vi noterar att kommunledningskontoret tagit fram ett utkast till nya riktlinjer for kompetensférsorj-
ning samt styrande dokument for att starka kompetensplaneringen. Vi anser att en kommunge-
mensam struktur bor tas fram i enlighet med riktlinjerna for att sékerstalla ett enhetligt arbete med
planeringen av kompetensférsérjningen. Nuldgesbehoven bér enligt var uppfattning revideras arli-
gen samt inkludera framtida behov och nyckeltal géllande exempelvis personalomséttning och
pensionsavgangar. Vidare ar det av vikt att &ven det langsiktiga kompetensférsérjningsarbetet
beaktas i detta arbete. Vi konstaterar att det pagar ett utvecklingsarbete inom detta omrade och ett
antal aktiviteter pagar for att starka styrningen av kompetensférsérjningsarbetet.

| 6vrigt noterar vi att det finns utmaningar i rekrytering av vissa kompetenser och att det finns ett
behov av ett starkare stod i kompetensférsorjningsarbetet utifran enkatsvaren.

10

pwe



OoChn ansvar avseende personail- och Kompetensforsorjning

Av Kommunstyrelsens reglemente® framgar att styrelsen ar anstéllningsmyndighet fér personal vid
samtliga férvaltningar och ska ha hand om samtliga fragor som rér férhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare. | styrelsens delegationsordning® framgar att tillsvidarean-
stallning och visstidsanstélining delegerats till férvaltningschef. Delegationsordningen anger &ven
att om en namnd uppdrar at en férvaltningschef inom namndens verksamhetsomrade att fatta be-
slut, far namnden Gverlata at forvaltningschefen att i sin tur uppdra at en annan anstalld inom
kommunen att besluta i stéllet. Sddana beslut ska anmalas till férvaltningschefen.

Ansvarsférhallanden for styrelsen och namnder anges i det utkast till riktlinjer for kompetensfor-
sérjning som vi tagit del av. Enligt riktlinjerna har kommunstyrelsen ansvaret for att sakerstalla
kompetensforsorjningen i kommunen.

Kommunstyrelsen ska styra, utveckla och samordna kommunens gemensamma metodik med
kompetensférsérjning. Fér ndmnderna anges att de ska tillse, sékerstélla och folja upp att kompe-
tensférsorjningsarbetet bedrivs aktivt inom den egna verksamheten. Vidare anges att kompetens-
forsorjningen ska utgéra en del av verksamhetsplanering i syfte att trygga verksamheten.

Pa kommunens intranat finns en klickbar rutin for rekrytering. Rutinen innehaller instruktioner om
tillvagagangssatt och information om processen vid rekryteringar, méjlighet till rekryteringsstdd och
mall fér kravprofil.

Det finns en upprattad rutin for att rekrytera, anstélla och introducera medarbetare som ska utgéra
ett stod till chefer. Med anledning av Covid-19 har vissa anpassningar gjorts gallande exempelvis
intervjuprocessen. Av intervjuer framgar en samstammig bild av att ansvar och befogenheter &r
tydligt. Rekryteringsprocessen har en tydlig struktur och rutiner kopplat till det. Det saknas dock
overgripande rutiner eller instruktioner for avslutningssamtal. | intervjuerna framgar att det varierar i
vilken omfattning sddana samtal halls.

Diagram 3. Jag upplever alt det finns en tydlig ansvarsférdelning fér personal- och kompetensfor-
sérjningen

Respondenter

Instédmmer helt ‘ 20% 71
Instammer till stor del | : 36% | 129
| | |
Instammer il viss del “ 34% ‘ 120
| |
Instammer inte alls l 5% | 18
Vel ej } 5% 17
6% ?.5% 50% 75% 100%

Enkétresultatet visar att 56 procent av respondenterna instdmmer helt eller till stor del om att det
finns en tydlig ansvarsférdelning. Inom kommunledningskontorets och stadsbyggnadsférvaltningen
fanns en hogre andel av respondenterna som ansag att ansvarsférdelningen var tydlig medan
aldreférvaltningen och omsorgsférvaltningen hade en langre andel. | kommenterarna framgar att
ansvar for rekrytering anses tydligt men att det strategiska ansvaret fér kompetensférsérjning inte
ar lika tydligt.

5 Reviderat av kommunfullmaktige den 16 september 2019, § 278 (KSN-2019-1884)
6 Delegationsordning fér kommunstyrelsen, 19 september 2018, § 149 (KSN-2018-2418)
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Diagram 4. Jag upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess i Uppsala kommun.

Respondenter

Instimmer helt 42% | 148
I 1}
| | i i 1}
Instammer till stor del 41% | 143
s |
Instammer till viss del | 15% ! | 54
Instammer inte alls = 2% i 7
i | '
0% 25% 50% 75% 100%

Av respondenterna anger 83 procent att de instammer helt eller till stor del om att det finns en ryd-
lig rekryteringsprocess. Vidare framgar att avseende pastéendet att det finns stédmaterial och

- rutiner for introduktion av nya medarbetare anger 41 procent av respondenterna att de instdmmer

helt. 31 procent instammer till stor del och 27 procent instammer till viss del. Vidare framgar av
enkaten att 72 procent instammer helt eller till stor del om att det finns stédmaterial och rutiner for
introduktion av nya medarbetare. 27 procent instammer till viss del.

| enkéten svarade 65 procent att respondenten instdmmer helt eller till stor del om att avslutnings-
samtal genomférs med anstéllda som slutar. 28 procent av respondenterna svarade, instammer till
viss del, medan 7 procent svarade, instammer inte alls. Vid nedbrytning av statistiken framgick att
respondenterna inom stadsbyggnadsforvaltningen instdmde helt eller till stor del om att avslut-
ningssamtal genomférdes. | kommentarer till enkaten namns att mycket ansvar fér kompetensut-
vecklingen ligger pa enskild chef och att ansvaret for det strategiska kompetensférsorjningsarbetet
kan fortydligas. Vidare uppges att mer stod i vissa fall efterfragas fran HR och att fler specialinrik-
tade utbildningar efterfragas.

2.1.6. Beddémning

Finns en ansvarsfordelning faststélld avseende personal- och kompetensforsorjning?
Vi bedomer revisionsfragan som uppfylld.

Granskning visar att ansvarsférdelning avseende personal- och kompetensférsoérjning ar faststalld i
kommunstyrelsens delegationsordning och att styrelsen &r anstéllningsmyndighet for personal vid
samtliga forvaltningar och ska ha hand om samtliga fragor som rér férhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare. | utkast till riktlinje som vi tagit del av finns angivna an-
svarsférhallanden. '

Vi konstaterar att enkétresultatet visar att chefer till stor del ansag att det fanns en tydlig ansvars-
fordelning gallande kompetensférsorjningen. Utifran kommenterarna framgar en viss osékerhet om
ansvaret for det strategiska kompetensforsorjningsarbetet. Vidare framgar att rekryteringsproces-
sen till stor del anses tydlig och att det finns stédmaterial och rutiner fér introduktion av nya medar-
betare.

| 6vrigt kan noteras att det i varierande utstrackning genomférs avslutningssamtal med anstallda
som ska lamna sin anstallning utifran enkaten.

2.1.7. Erfarenhetsutbyte mellan namnderna
2.1.8. lakttagelser

Det framgar i intervjuer att HR har samlats i en gemensam central funktion efter flera omorganisat-
ioner. | och med organisationsférandringen har, enligt de intervjuade, den centrala styrningen
starkts och ett arbete har genomférts for att uppratta struktur och rutiner fér kompetensférsérj-
ningsarbetet. En gemensam vardegrund har tagits fram som utgangspunkt och riktlinjer for kompe-
tensférsorjningen &r under framtagande.
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Avseende erfarenhetsutbyte uppges att det finns olika forum som chefsméten dér goda exempel
kan delas fran verksamheterna. Exempelvis har utbildningsférvaltningens arbete med att ta fram
en komptensforsorjningsplan spridits till andra férvaltningar.

| HR-avdelningens verksamhetsplan anges att en prioriterad aktivitet for ar 2020 ar att vidareut-
veckla férmagan att tillsammans planera, genomféra och félja upp HR-strategin i praktiken pa alla
nivaer inom HR-staben.

Utveckla samarbetet genom plattformsmdéten och andra relevanta dialog- och métesformer

Se over arbetssatt och kommunikationsvagar for 6kad inkludering, erfarenhetsutbyte och
gemensamma tydliga prioriteringar

Vidareutveckla metoder for invarlds- och omvarldsspaning for att ligga i framkant och moéta
verksamhetens behov

| intervjuer uppges att de verksamhetsnara HR-anstéllda har ett tatt samarbete dar erfarenhetsut-
byte sker. Samverkan anges &ven som en viktig del att efterstrédva da kommunen arbetar utifran
devisen "Ett Uppsala” dar férvaltningarna ska samverka, samarbeta och stédja varandra. Nedan
foljer nagra exempel dar férvaltningar samverkat och eller bytt erfarenhet.

Fyra forvaltningar har gemensamt gatt samman for att rekrytera och introducera socio-
nomer.

Samverkan sker i vissa fall mellan omsorgsférvaltningen och aldreférvaltningen géllande
introduktion och praktikplatser.

Ledarforum, ledningsgrupper med férvaltningschefer och andra natverk ar exempel pa fo-
rum for erfarenhetsutbyte.

Stadsbyggnadsfoérvaltningen och miljéforvaltningen har uppréttat ett samarbete for att ta
emot forfragningar fran universitet.

Samverkan sker i flera fall gallande mal och uppdrag utifran budget dar det finns méjlighet
for insikter och utbyte av erfarenheter.

| kommunstyrelsens och kommunledningskontorets verksamhetsplaner fér ar 2020 anges inom
ramen for inriktningsmal 9 ett antal uppdrag som har baring pa samverkan och erfarenhetsutbyte:

pwe

| hégre utstrackning erbjuda vikarier inom kommunens verksamhet utbildning och valide-
ring for att kunna fa fast tjanst.

Ta fram former for och erbjuda stod for att validera kompetens i syfte att i storre utstrack-
ning kunna erbjuda tillsvidareanstalining.

Forbattra kompetensférsérjningen inom férskola och fritidshemmen genom fortbildning, ut-
vecklingsmojligheter och karriarbytarspar for medarbetare.

Stodja utbildningsnd@mnden i det strategiska och taktiska arbetet med kompetensférsérij-
ningen inom forskolan. Goda exempel ska omhandertas for spridning till andra verksam-
heter.

Erbjuda praktikplatser i 6kad omfattning.

Fortséatta ett gemensamt arbete med de ndmnder som har svart att rekrytera och behalla
vissa yrkesgrupper.
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2.1.9. Bedémning

Sker ett erfarenhetsutbyte mellan namnderna avseende personal- och kompetensférsorj-
ning?

Vi bedémer revisionsfragan som uppfylld.

Vi anser att den centrala HR organisationen har bidragit till att starka 6vergripande strukturer och
rutiner fér kompetensforsorjningsarbetet. Vidare anser vi att de olika enheterna inom HR-
funktionen arbetar néra varandra vilket skapar forutsattningar for samverkan och erfarenhetsut-
byte.

Vi noterar att det till viss del finns 6vergripande aktiviteter och uppdrag for erfarenhetsutbyten och
samverkan. Vi anser att former och strukturer for erfarenhetsutbyte kan formaliseras i hégre ut-
strackning dar goda exempel och samverkansmajligheter mellan namndernas férvaltningar kan
identifieras och spridas.

| var granskning har vi tagit del av initiativ till samverkan for gemensamma nyckelkompetenser
samt introduktion av medarbetare som metoder att sprida goda exempel till andra verksamheter.

2.1.10. Atgérder och uppféljningar avseende kompetensforsorjning
2.1.11. lakttagelser

Kommunstyrelsen ansvarar for att félja upp arbetet med kompetensférsérjning i ordinarie verksam-
hetsuppféljning. Av granskningen framgar, vilket beskrivits i tidigare avsnitt, att kompetensférsérj-
ningsplaner forekommer i varierande grad bland styrelsens avdelningar samt ndmnderna. Utform-
ningen av planerna skiljer sig at och det varierar i vilken grad planerna féljts upp och under vilka
former som uppféljningen sker.

Diagram 5. Det bedrivs ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensférsérjning pé kort

och lang sikt
) Respondenter
Instammer helt ! 6% ! 22
{
Instammer till stor del , 3:2% 113
Instammer till viss del v : 40% 141
| |
Instammer inte alls 11% { 39
| | |
Vet oj ) 11% ! 37
;J?b 25% 50% 75% 1 00‘!‘;;

Av enkétresultatet framgar att 38 procent av respondenterna instdémmer helt eller till viss del om att
det bedrivs ett aktivt arbete for att sékra kompetensforsérjning pa kort och langs sikt. | kommenta-
rerna till enkaten framgar att flera uppfattar att det sker framst pa verksamhetsniva eller att re-
spondenten inte har kdnnedom om det bedrivs ett aktivt arbete. Vid en nedbrytning av statistiken
framgar att respondenter fran aldreforvaltningen, omsorgsférvaltningen och utbildningsférvaltning-
en i hégre utstréckning svarade att de endast instammer till viss del eller instammer inte alls i pa-
staendet.

| kommunstyrelsens arsredovisning gérs uppféljning med beskrivningar upp maluppfyllelse och
arbetsséatt utifran inriktningsmal 9. Det anges att styrelsen har fortsatt forbattra kommunens rekry-
teringsprocess under éret. Bland annat undersoks kandidatupplevelsen systematiskt, med malet
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att inhamta underlag for utvecklingsatgarder. Styrelsen har &ven lanserat en ny kommunévergri-
pande introduktionsprocess for chefer respektive medarbetare. Vidare framgar att det kommunge-
mensamma chefs- och ledarutvecklingsprogrammet fortskridit. Styrelsen har aven forberett och
tagit in anmalningar till Ledarlabbet, ett program fér medarbetare som har potential att bli chefer.

Kommunstyrelsen har atgarder utifran kompetensférsorjning i styrelsens verksamhetsplan, och
kommunledningskontorets verksamhetsplan (ndrmare beskrivet i 2.1.2).

| arsredovisning 2019 f6ljs inriktningsmal 9 upp samt tillhérande namndmal exempelvis séakra kom-
petensforsorjningen genom att genomfora atgarder for att behalla och rekrytera kompetenta med-
arbetare

| arsredovisningen redovisas atgarder som genomforts till exempel identifiera medarbetares
framsta skal for att arbeta for Uppsala kommun. Resultatet kommer att anvandas i férvaltningens
kompetensforsdrjningsarbete. Genom examensarbete och intervjuer med nyanstallda har forvalt-
ningen fangat upp vad som uppfattas vara en attraktiv arbetsplats. Kunskapen ska ligga till grund
till utveckling av verksamheten och marknadsféring i samband med rekrytering. Rekrytering har
skett inom samtliga verksamheter for att sékra ratt bemanning utifran verksamhetens behov. Med-
arbetarsamtalen samt aterkommande avstdmning mellan medarbetare och chef lagger grunden for
att stodja medarbetares utveckling och bibehalla medarbetare.

Uppféljning av kompetensférsoérjningsplanen och atgarder kopplat till den gérs i samband med
arsredovisning 2019. Namnden féljer &ven upp riktade uppdrag fran mal och budget 2019 exem-
pelvis:

e Forbattra kompetensforsoérjningen inom férskolan genom vidareutbildning och karriarbytar-
spar fér medarbetare

e Forbattra kompetensférsérjningen inom fritidshemmen genom fortbildning och utveckl-
ingsméjligheter fér medarbetare

Av planen framgar dock att Gvriga delar foljs upp inom ramen for férvaltningens manatliga uppfélj-
ning. | uppféljningsbilaga till verksamhetsplan 2020 anges att uppfdljning av kompetensférsorjning
ska goras i september 2020.

| arsredovisningen 2019 redovisas de atgarder av kompetensfoérsoérjningsplanen som kvarstar med
sluttid 2022. Atgarderna behandlas narmare i samband med 2019 &rs revidering av planen. | ars-
redovisning 2019 framgar atgarder utifran de riktade uppdrag som angivit. Utifran uppdraget om
forbattrad kompetensférsérjning inom férskola framgick atgéard om genomférande av pabérjade
insatser med bland annat utbildning for barnskétare till forskollarare. | budgeten avsétts 3,0 mnkr
for andamalet.

-
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| plan fér strategisk kompetensférsérjning beskrivs aktiviteter fér aren 2017-2022 och utgar fran

kompetensférsérjningsmodellen ARUBAY. Varje aktivitet anges med berord skolform, och under
vilken tidsperiod den ska genomféras. Enligt intervjuer har rekryteringsprocessen utvecklats och
blivit mer strukturerad.

Namnden féljer upp inriktningsmal 9 i arsredovisning 2019. En aktivitetslista finns upprattad utifran
kompetensférsérjningsplanen. Aktiviteterna i listan har inte féljts upp hittills under 2020 pa grund av
coronapandemin men &r planerade att géras under september 2020. Av intervjuer framgar att tan-
ken med listan varit att fa varje avdelning delaktig genom att ta fram aktiviteter. Enligt plan for stra-
tegisk kompetensférsorjning ska uppfoljning av kompetensférsérjningsplanen goras halvarsvis i
ledningsgrupper. Utvardering av aktivitetsplan ska géras i oktober/november for att kunna koppla
ihop insatser med inriktning i Mal och budget/verksamhetsplaner. Utifran utvarderingens resultat
ska en reviderad kompetensforsorjningsplan uppréattas for kommande ar.

I namndens verksamhetsplan anges atgarder som att skapa forutsattningar for att némnden ska
vara en attraktiv arbetsgivare samt att fortsatt erbjuda sprakstéd fér medarbetare med behov av
detta genom sprakombud. Aktivitetslistan som utgar fran kompetensforsorjningsplanen ar struktu-
rerad enligt ARUBA-modellen och innehaller aktivitet, ansvarig och tidsplan. Férvaltningen har
aven infért modellen 70-20-10. Modellen bygger pa att kompetensutveckling utgar ifran 70 procent
jobbrelaterad erfarenhet, 20 procent att interagera med andra och 10 procent fran en utbildnings-
aktivitet. | plan fér kompetensforsérjning anges aktiviteter pa férvaltningsévergripande niva men
saknas for specifika avdelningar. | sakgranskningen framhévs att alla avdelningar har inkommit
med aktiviteter i en aktivitetslistan, dock &r inte aktiviteterna kopplade till avdelningar utan vilka
yrkesgrupper de vander sig till.

Enligt plan fér kompetensférning ska uppfolining ska uppféljning géras tertialsvis pa alla nivaer.
Utvardering av planen ska goras i oktober/november fér att kunna koppla ihop insatser med inrikt-
ning i Mal och budget/verksamhetsplaner. Vi har tagit del av en dokumenterad utvérdering av pla-
nen 2018-08-28. Enligt intervjuer har 6vrig uppféljning skett I6pande genom muntlig utvardering.

Namndens kompetensforsorjningsplan beskrivs utgéra ramverket f6r hur ndmnden arbetar strate-
giskt for att sékra kompetensférsérjningen. | namndens verksamhetsplan 2020 anges atgarderna
att stérka kompetensutvecklingsinsatser fér vardbitraden, underskéterskor och legitimerad perso-
nal samt att ta fram en plan for kompetensutveckling fér ndmndens medarbetare for att battre
kunna méta behoven hos brukare med psykisk ohéalsa. | plan fér kompetensférsérjning anges ett
antal aktiviteter utifran ARUBA-modellen som exempelvis att utveckla rutiner fér handledning och
unders6ka behovet av stédresurser.

7 Attrahera, rekrytera, behalla och avveckla
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2.1.12. Bedémning

Genomfor styrelse och ndmnder uppféljningar avseende personal-och kompetensférsérj-
ning och fattas beslut om atgérder vid behov?

Vi bedémer revisionsfragan som delvis uppfylld.

Beddémningen grundar sig pa att samtliga namnder samt kommunstyrelsen foljer upp kompetens-
férsorjningsarbetet inom ramen fér inriktningsmal nio i samband med arsredovisningen. Uppfélj-
ningarna skiljer sig at och &r av 6vergripande karaktéar. Vi anser att det i vissa fall &r otydligt vilka
atgarder som vidtagits utifrén uppféljningarna i exempelvis verksamhetsplanen.

Planerna for strategisk kompetensférsorjning utgor enligt var uppfattning ett viktigt styrdokument
da aktiviteter utifran behov finns angivna dar. Kommunstyrelsen och gatu- och samhallsmiljé-
namnden saknar dock évergripande planer. Det saknas &ven en kommundvergripande kompe-
tensforsorjningsplan. For de planer som ar uppréattade varierar det i vilken utstrackning uppféljning
och utvardering sker. Vi anser att det saknas en systematisk och strukturerad uppféljning av kom-
petensforsorjningsplanerna. Uppféljningen kan aven fortydligas vad géller vilka effekter som for-
vantas av olika atgarder. Styrning och uppféljning kan aven tydligare kopplas till den ordinarie
verksamhetsplaneringen. Vi konstaterar att det pagar ett utvecklingsarbete inom omradet och att
det ar noterat i utkast till nya riktlinjer for kompetensforsorjning att kompetensférsoriningsarbetet
ska utgdra en del av verksamhetsplaneringen.

| 6vrigt noterar vi att enkéatresultatet visar att 40 procent instdmmer till viss del och 11 procent in-
stammer inte alls i pastaendet om att det bedrivs ett aktivt arbete for att sékra personal- och kom-
petensforsorjning pa kort och lang sikt.

2.1.13. Samarbeten med universitet och hogskolor
2.1.14. lakttagelsei

| intervjuer framgar att det finns flera olika samarbeten med studentgrupper exempelvis med per-
sonalvetare och statsvetare. Det finns &ven samarbeten med studentféreningar och marknadsfo-
ringsinsatser mot studenter i samband med méassor och arbetsmarknadsdagar som anordnas av
Uppsala universitet. Det mesta av samverkan mellan universitet och hégskolor sker framst pa ope-
rativ niva och inte strategisk. Dock finns ett avtal for strategiskt partnerskap 2019-2021 med Upp-
sala universitet. Centralt finns en praktikdatabas dar anmalda praktikintressenter kan paras ihop
med l&dmplig verksamhet.

Omsorgsférvaltnings plan fér kompetensférsorjning anger en aktivitet som innebar 6kat samarbete
med hogskolor och universitet. Detta kan gélla yrkeskategorier som sjukskéterskor och bistands-
handlaggare. Ett samarbete med &ldreférvaltningen ska genomféras avseende VFU.

| aldreférvaltningens plan for kompetensférsorjning framgar &ven samarbete med universitetet som
en aktivitet. Ett arbete pagar med att utreda forutsattningar kring samverkan runt ett akademiskt
vard- och omsorgsboende. Sedan tidigare finns ett samarbete gallande kliniska lektorer och ad-
junkter med uppdrag att kvalitetssékra den VFUS for sjukskoéterske- och fysioterapeutprogrammet®.
Enligt intervjuer finns det &ven en samverkan kring att starta upp ett arbetsterapeutprogram pa
universitet.

| utbildningsférvaltningens kompetensférsérjningsplan anges aktiviteter géllande samarbete med
Uppsala universitet, nedan féljer ett urval:

e Samverkan avseende sommarjobb i lovskolor.

8 Verksamhetsférlagd utbildning
9 Forslag om inréttande av akademiskt vérd- och omsorgsboende, 2020-08-26

.
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e Samverkan gallande exjobb, uppsatsskrivande och aspirantutbildning for blivande skolle-
dare dar en del av utbildningen genomférs tillsammans med Uppsala universitet.

e Samverkan med universitet gallande lararutbildningen dar det ska utvarderas hur kommu-
nen i samarbete med Uppsala universitet kan mojliggéra for obehérigalicke legitimerade
medarbetare att kombinera arbete med utbildning fér att na behorighet/legitimation.

e Samarbete med att sékra upp VFU inom alla skolformer.

Samarbetet med universitet beskrivs vidare som en stor férdel och att det finns en efterfragan pa
annu mer utbyte mellan utbildningarna och férskolan/skolan.

For stadsbyggnadsférvaltningen har vi tagit del av en presentation dar det anges att ett forsknings-
projekt genom tre postdoktorander genomférs i samverkan mellan férvaltningen och Uppsala Uni-
versitet. Studenter fran lantméteriutbildningen fran Gavle hégskola genomfér dven studiebesdk
regelbundet hos forvaltningen.

2.1.15. Beddmning

Finns etablerade samarbeten med universitet och hogskolor for att stidrka arbetet med per-
sonal- och kompetensforsorjning?

Vi bedémer revisionsfragan som uppfylld.

Bedémningen grundar sig pa att det finns det finns aktiviteter for samverkan och samarbeten med
universitet och hégskolor inom samtliga granskade namnder. Samverkan sker framst med Uppsala
universitet men det finns dven exempel pa samarbeten med andra larosaten.

Vi ser positivt pa att det finns dokumenterade aktiviteter med béring p4 samverkan med universitet
framst i kompetensférsorjningsplanerna. Med anledning av att den strategiska styrningen skiljer sig
at mellan ndmnder och forvaltningar anser vi att arbetet kan vidareutvecklas genom att samverkan
kartlaggs och féljs upp inom den ordinarie uppféliningen av kompetensférsérjningen. Vi anser dven
att samverkan med universitet kan kopplas till det langsiktiga kompetensférsérjningsarbetet exem-
pelvis géllande det framtida kompetensbehovet av medarbetare.

2.1.16. Aktiviteter for att utveckla kommunens varuméarke som arbetsgivare

2.1.17. lakitagelser

Det finns en uppréttad strategi for att stérka bilden av Uppsala kommunkoncern som arbetsgivare.
Syftet med den évergripande strategin beskrivs vara att starka Uppsala kommuns attraktion
gentemot potentiella och nuvarande medarbetare. Strategin ska visa en gemensam malbild av
identifierade initiativ, prioriteringar for hela organisationen samt forslag pa aktiviteter.

Malet med strategin &r att starka bilden av Uppsala kommun som arbetsgivare och skapa resurs-
smarthet och samsyn kring gemensamma initiativ och prioriteringar. Utifrén det &r malsattningar
formulerade utifran attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och engagera. Malséttningarna féljer
darmed den nya riktlinjen for kompetensférsorjning.

For att stérka bilden av kommunen som arbetsgivare har ett férslag pa tio prioriterade initiativ tagits
fram. Nedan foljer ett urval av de prioriterade aktiviteterna.
e  Prioritera kompetensférsérjning bland ledningsgrupper och chefer.

e  Kontinuerlig omvérldsbevakning kring féréandringar och utvecklingen inom omrédet och lar
av andra organisationer och partners.

e Definiera det 6vergripande varumarket Uppsala och starka bilden av kommunen som en
attraktiv arbetsgivare.

o Oka samverkan mellan verksamheter, staber och bolag.
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e Utveckla arbetet med karriarssidor.

e Utveckla utformning av platsannonser och presentationer.

e Utveckla arbetet med sociala medier.
I 6vrigt innehaller strategin en bilaga med identifierade aktiviteter och ansvarsférdelning.
Av intervjuer framgar att strategin for Uppsala kommuns arbetsgivarvarumarke ar att detta arbete
ska vara integrerat med kompetensférsérjningsarbetet och vardegrundsarbetet. Vidare anges att
det kan fortydligas vad arbetsgivaren star fér och vad arbetsgivaren kan erbjuda i varumarksbyg-
gandet. En ytterligare synpunkt som framforts &r vikten av att kommunen &r genuin i sin beskriv-

ning av varumarket for att uppfattas som trovardig. Flera av de intervjuade framhaller att varje
medarbetare ar genom sitt agerande representanter fér kommunen och dess varuméarke.

Diagram 6: Jag upplever att atgérder genomfors for att utveckla arbetsgivarvarumérket Uppsala
kommun

Respondenter
P

Instammer helt 12% i 44

Instammer till stor del ! 23% 82
|
Instammer lill viss del ' 51% 181
i
Instammer inte alls ( 13% a7
;)“n') 25% 50% 75% 100%

Av enkéatresultatet framgar att 64 procent instammer till viss del eller inte alls om att respondenten
upplever att atgérder genomférs for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke. Vid nedbryt-
ning av enkéten framgar att det &r hdgst andel respondenter inom kommunledningskontoret som
instammer i att atgarder genomférs.

Vidare framgar av enkatresultatet att 25 procent instammer inte alls om att det ar tydligt vilka maoj-
ligheter som finns till kompetensutveckling och karriarméjligheter. 21 procent av respondenterna
svarade instdmmer till stor del medan 49 procent svarade instammer till viss del.

Diagram 7: Jag anser ait Uppsala kommun &r en attraktiv arbetsgivare for framtida medarbetare.

Respondenter

|
1

Instammer helt 19% { 68

Instammer till stor del 42% 150

Instammer till viss del 36% | 127
1

Instammer inte alls 3% i 9

]

0% 25% 50% 75% 100%

Av de svarande uppgav 61 procent att respondenterna instammer helt eller till viss del om att re-
spondenten anser att Uppsala kommun &r en attraktiv arbetsgivare. Pa pastaendet om responden-
teden skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Uppsala kommun svarade 74 procent,
instdmmer helt eller till viss del. 25 procent svarade instammer till viss del. | kommenterar fran
enkaten framgar att vissa inte kanner till om atgarder har genomférts medan andra framhéaver att
den reviderade grafiska designen har varit lyckad.
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2.1.18. Bedbmning

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens varuméarke som arbetsgivare?
Vi bedémer revisionsfragan som uppfyild.

Vi konstaterar att det finns en 6vergripande styrning med mal och aktiviteter kopplade till att ut-
veckla kommunens varumérke som arbetsgivare i form av strategi for att starka bilden av Uppsala
kommunkoncern som arbetsgivare. Strategin harmoniserar med utkastet till riktlinjer for kompe-
tensforsorjning och det finns en tydlig koppling mellan behovsbild och utvecklingsomraden. Vi an-
ser dock att det finns behov av att tydliggéra hur strategin ska féljas upp och utvarderas.

Enkatresultatet visar att 64 procent av respondenterna instammer till viss del eller inte alls om att
atgarder genomfors for att starka arbetsgivarvaruméarket. Vidare framgar av enkétresultatet att 25
procent instdmmer inte alls i att det ar tydligt vilka méjligheter som finns till kompetensutveckling
och karridrméjligheter. Mot denna bakgrund drar vi slutsatsen att kdnnedomen om aktiviteter som
genomfors ar varierande. Vi anser att det finns behov av att starka den interna kommunikationen
avseende kompetensutveckling och karriarmdjligheter vilkket med férdel kan kopplas till kommu-
nens arbetsgivarvarumarke.

2.1.19. Ovriga iakttagelser

Inom ramen for var granskning har vi gjort iakttagelser som inte har direkt koppling till vara revis-
ionsfragor men som har baring pa fragan om personal- och kompetensforsérjning. En fraga galler
den pagéaende pandemin och de effekter som denna vallar.

Inom exempelvis stadsbyggnadsforvaltningen pekar man pa att den hdga graden av distansarbete
forsvarar mojligheterna till att kunna ta emot praktikanter. Enligt de intervjuade utgér praktikanter
en viktig méjlighet till att kunna rekrytera framtida medarbetare.

En ytterligare effekt av pandemin &r att videométen har blivit ett naturligt inslag i arbetet dar stora
steg har tagits. Inom bla aldreférvaltningen gérs bedémningen att digitala utbildningar kommer att
kunna anvéndas i stérre utstrackning i samband med utbildning av baspersonal.

Den mediala bilden av kommunal och regional verksamhet har férbattrats betydligt under pande-
min vilket bland annat resulterat i ett dkat sdktryck pa vardutbildningar. Nagra av de intervjuade
uppger att det ar viktigt att halla i den positiva uppmarksamheten och anvénda denna for att bade
attrahera och behalla medarbetare och att kommunen &r en arbetsplats dar man kan géra skillnad.

Av var granskning framgar att kommunstyrelsen ar anstaliningsmyndighet fér personal vid samtliga
forvaltningar och ska ha hand om samtliga fragor som rér férhallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare. Nar personal- och verksamhetsansvar sarskiljs &r det viktigt
att det finns en tydlig roll och ansvarsférdelning. Var granskning visar inte pa att det finns ndgon
otydlighet gallande personal- och kompetensforsérjning. Granskningen visar att ndmnderna &r
aktiva bade vad galler atgarder och uppféljning.
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Efter genomférd granskning gor vi den samlade bedémningen att kommunstyrelsen och ndmnder-
na inte helt sékerstéller att atgarder avseende personal- och kompetensforsorjning ar &nda-
malsenliga. Beddmningen baseras pa respektive revisionsfraga.

3.1. Beddmningar mot revisionsfraga
Revisionsfraga Beddmning
Sakerstaller styrelse och namnder att det Delvis uppfylit

finns mal och strategier utformade for
personal- och kompetensférsoérjning?

000

Finns en ansvarsfordelning faststalld av- Uppfylit
seende personal- och kompetensforsérj-
ning?

Sker ett erfarenhetsutbyte mellan namn- Uppfylit
derna avseende personal- och kompe-
tensforsorjning?

Genomfor styrelse och namnder uppfdlj- Delvis uppfylit
ningar avseende personal- och kompe-

tensforsorjning och fattas beslut om at-

gérder vid behov?

Finns etéblerade sramarrbeteh? hed univer- N Uppfyllt
sitet och hogskolor for att starka arbetet
med personal- och kompetensférsorjning?

|

Genomfors aktiviteter for att utveckla
kommunens varuméarke som arbetsgi-
vare?

Uppfylit

eo00|leoollooolleocolleoco
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1. Jag &r chef inom féljande forvaltning:

"\um

»

Jag har foljande befattning:

©«

Hur l&ange har du innehatt ditt nuvarande uppdrag som chef?

»

Hur manga medarbetare har du personalansvar for?

o

Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning for personal- och kompetensforsérjningen
6. Hur ser kompetensforsorjningsléaget ut just nu (pa kort sikt) inom ditt ansvarsomrade?

Jag upplever att atgarder genomférs for att utveckla arbetsgivarvaruméarket Uppsala kommun

2

8. Jag anser att Uppsala kommun ar en attraktiv arbetsgivare for framtida medarbetare
9. Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Uppsala kommun

10. Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att rekrytera, behalla och
utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade

11. Jag upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess i Uppsala kommun

12. Avslutningssamtal genomfors och dokumenteras nar nagon i min personal avslutar sin anstallning eller
gar i pension

13. Det finns stédmaterial och rutiner for introduktion av nya medarbetare.
14. Det bedrivs ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensférsérjning pa kort och lang sikt

15. Jag anser att det ar tydligt vilka méjligheter som finns till kompetensutveckling och karriarméjligheter bade
for chefer och medarbetare i Uppsala kommun

16. Ovriga synpunkter kring personal- och kompetensférsérjning som du énskar l&mna.
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| I
Lena Salomon Carl-Gustaf Folkeson

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740)
(PwC) pa uppdrag av [Uppsala kommuns revisorer] enligt de villkor och under de foérutsattningar
som framgar av projektplan fran den [2020-03-03]. PwC ansvarar inte utan séarskilt atagande,
gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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