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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Botkyrka kommun genomfort
en granskning av personal och kompetensférsorjning med fokus pa rekryterings-
processen samt arbetetet med att minska sjukskrivningstalen. Granskningens syfte har
varit att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen sakerstallt ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning avseende
rekryteringsprocessen samt om det bedrivits ett andamalsenligt arbete med att
férebygga och motverka sjukfranvaro.

Utifran genomfoérd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte i
alla delar sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensfoérsoérjning
samt att det inte i alla delar bedrivs ett &ndamalsenligt arbete med att férebygga och
motverka sjukfranvaro.

Det finns en systematik i kommunens arbete med kompetensférsérjning genom att
namnderna arligen tar fram kompetensforsorjningsplaner. Det ar av vikt att detta arbete
genomsyrar alla chefsnivaer i organisationen for att sdkerstalla kvalitet och delaktighet.
Det finns gemensamma riktlinjer for rekrytering. Av genomférd enkat framgar att en
maijoritet av cheferna anser att riktlinjerna ar tydliga samt att de anser sig ha god
kunskap om de styrande dokumenten och en god efterlevnad. Vi noterar dock att
férvaltningarna arbetar pa olika satt med kompetensbaserad rekrytering. Granskningen
visar vidare att systematiska analyser av sjukfranvaron sker inom projektet Arbetsmiljo
och halsa i fokus. Dessa analyser delges aven cheferna. Enkatsvaren visar att en cirka
halften av cheferna instdmmer till viss del i, eller inte instdmmer i, att analyser gbrs inom
deras forvaltning. Informationen till cheferna om vilka insatser som finns och rutiner for
det férebyggande arbetet beddms tydliga. Av enkatsvaren framgar att en klar majoritet
av cheferna anvander sig av omtankesamtal vid upprepad korttidsfranvaro och att en
majoritet av cheferna anser sig ha en god arbetsmiljé inom ansvarsomradet. Knappt
halften av cheferna anser dock att de kan vidta tillrackliga atgarder for att férebygga och
minska sjukfranvaro. Har finns ett behov att narmare undersdka vad detta star fér och
hur det férebyggande arbetet kan starkas.

Nedan ses beddmning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddémningar utifran revisionsfragor”.
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Revisionsfragor Bedomning

Ar det framtida personal- och rekryteringsbehovet tydliggjort?  Delvis

Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering och efterlevs Delvis
dessa?

Ar stddet till chefer sékerstéllt for att hantera rekryterings- och  Delvis
anstallningsprocessen?

Finns andamalsenliga kommundvergripande styrdokument, Ja
policys och strategier som prioriterar en lag sjukfranvaro?

Genomfdrs analyser av orsaker till sjukfranvaro? Delvis

Vidtas andamalsenliga atgarder i syfte att forebygga och Delvis
minska sjukfranvaron?

Sker nagon omvarldsbevakning av statistik avseende Delvis
sjukfranvaro, t ex jamférelse med grannkommuner och
efterfragas goda exempel?

0|10|10|0|0|0|0

Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

Att ndmndernas kompetensforsorjningsplaner antas av kommunstyrelsen och
namnder

- Att sdkerstalla att det framtida personal och rekryteringsbehovet ar tydliggjort for
samtliga chefer

- Att sakerstélla att forvaltningarna arbetar likartat med kompetensbaserad
rekrytering.

- Atttillse att analyser av sjukfranvaro gérs inom samtliga férvaltningar och
sakerstaller att cheferna tar del av dessa analyser

- Att sakerstélla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha
ett samtal om férvantan mellan férvaltning och HR for att hamna pa ratt niva.

- Attinféra en systematisk omvarldsbevakning avseende sjukfranvaro inom ordinarie
verksamheter samt efterfraga goda exempel pa hur arbetet for att reducera
sjukfranvaron har genomforts i andra kommuner.
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och ¢kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behéver rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Det ar darfér viktigt att kommuner tydliggér och
synliggor sitt framtida personal- och rekryteringsbehov utifran prognostiserad
befolkningsutveckling, personalomsattning och kommande pensionsavgangar. Med
hjalp av kunskap om framtida personal- och rekryteringsbehov kan adekvata strategiska
planer for hur personal- och kompetensforsorjningen ska sakerstallas pa saval kort som
lang sikt arbetas fram.

Hog sjukfranvaro ar utdéver den ohalsa som den representerar ocksa en strategisk
utmaning for Sverige. Bara for landets kommuner motsvarar sjukfranvaron ca 50 000
heltidsarbeten arligen och darmed paverkas verksamheters kvalitet och forutsattningar
for langsiktig kompetensforsorjning till valfard och offentlig service. Botkyrka kommuns
totala sjukfranvaro ar 2019 var 6,8 procent vilket ar en minskning med 0,4
procentenheter jamfért med ar 2018. Botkyrka kommun har dock en hogre sjukfranvaro
an lanet (6,6 procent) och riket (5,7 procent).

Revisorerna i Botkyrka kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2021 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning med fokus pa rekryteringsprocessen och arbetet med att minska
sjukskrivningstalen.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen

sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning
avseende rekryteringsprocessen samt om det bedrivs ett andamalsenligt arbete med att
férebygga och motverka sjukfranvaro.

For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

e Ar det framtida personal- och rekryteringsbehovet tydliggjort?

e Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering och efterlevs dessa?

e Ar stodet till chefer sakerstallt for att hantera rekryterings- och
anstallningsprocessen?

e Finns andamalsenliga, kommundvergripande styrdokument, policys och strategier
som prioriterar en lag sjukfranvaro?

e Genomférs analyser av orsaker till sjukfranvaron?
Vidtas andamalsenliga atgarderna i syfte att férebygga och minska sjukfranvaro?
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e Sker nagon omvarldsbevakning av statistik avseende sjukfranvaro, t ex jamforelse
med grannkommuner och efterfragas goda exempel?

Revisionskriterier
Kommunallagen (2017:725) samt kommunens egna styrande dokument och stédjande

dokument.

Avgransning
Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen, vard- och omsorgsnamnden och
utbildningsnamnden. | tid avgransas granskningen i huvudsak till ar 2021.

Metod
Granskningen har genomforts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument med

baring pa granskningsomradet. Genomgang av protokoll féor kommunstyrelsen,
utbildnings- och vard- och omsorgsnamnden med avseende pa beslut med baring pa
personal- och kompetensforsorjning for ar 2020 och 2021.

Intervjuer har genomforts med foljande funktioner:

e HR-direktdr

Chef HR- enheten

HR- utvecklare- arbetsmiljé och halsa

HR- specialist- rekrytering

HR- operativa chefer aven kopplade till utbildnings- och vard- och
omsorgsforvaltningen

Utbildningsdirektor

Omsorgsdirektor

Gruppintervju med verksamhetschefer inom vard- och omsorgsférvaltningen
Gruppintervju med verksamhetschefer inom utbildningsférvaltningen

En webbenkat har skickats ut till samtliga chefer med fragor relaterat till forutsattningar
for personal- och kompetensfoérsorjning. Totalt har 206 chefer tagit del av enkaten varav
56 stycken har inte svarat. 9 stycken har delvis besvarat enkaten och 141 stycken har
svarat pa enkaten vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 68 %.

Vidare har en datadriven analys gjorts dver rekryteringsprocessen, sasom antal
rekryteringar, ledtid till anstallning per verksamhet/organisation samt rekryteringskanaler.
All data har inhamtats fran kommunen.

Inom ramen for granskningen har aven statistik fran Kolada hamtats avseende hog
sjukfranvaro (kommunalt anstallda mer an 59 dagar som andel av total sjukfranvaro),
sjukfranvaro for kommunalt anstéllda < 30 ar, sjukfranvaro fér kommunalt anstéllda
30-49 ar samt sjukfranvaro for kommunalt anstallda >49 ar.

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.



Bakgrundsinformation

Genomford dataanalys over anstéllningsprocessen

Antal rekryteringar

En analys fran kommunens rekryteringssystem visar att kommunen under ar 2020 haft
622 publicerade annonser dar totalt 924 tjanster utlysts (for perioden januari-april 2021
ar motsvarande antal 354 annonser respektive 618 tjanster). Analysen visar att antal
tjanster per annons i genomsnitt uppgar till 1,5 ar 2020 samt 1,7 for perioden
januari-april 2021. Av alla inkomna ansokningarna ar det ca 3,4 procent som blir
rekryterade, motsvarande andel for perioden januari-april 2021 ar ca 2,4 procent.

Av antalet ans6kningar kommer ca 66-67 procent fran kvinnor, vilket kan ses i relation till
antalet kvinnor av de totalt rekryterade personerna. Andelen kvinnor, i férhallande till
totalt antal rekryterade personer, uppgar till ca 73-74 procent. Det innebéar att gruppen
kvinnor ar dverrepresenterade sett till antal ansdkningar i férhallande till befolkningen (i
Sverige utgoér kvinnor ca 49,7 procent av folkmangden per 31 dec 2020 enligt SCB).
Kvinnor ar ocksa overrepresenterade bland de som blir rekryterade, i férhallande till
andelen kvinnor bland de som ansdkt.

Tabell 1: Nyckeltal éver antalet rekryteringar under ar 2020 samt januari-april 2021.

rekryterare

Nyckeltal Jan-april 2021 Jan-dec 2020
Antal tjanster per annons (genomsnitt) 1.7 1.5
Andel rekryterade (av totalt antal ansdkningar) 2.4% 3.4%
Andel kvinnor som ansoker 67% 66%
Andel kvinnor som blir rekryterade 74% 73%
Antal ansvariga rekryterare 128 188
Genomsnittligt antal rekryteringar per ansvarig 2,8 3,3

Under ar 2020 var totalt 188 olika personer ansvariga rekryterare, vilket motsvarar ca
2-3 procent av antalet anstallda i kommunen. Det genomsnittliga antalet rekryteringar
per ansvarig rekryterare uppgick till 3,3 stycken under ar 2020.

Rekryteringskanaler

Kommunen anvander olika rekryteringskanaler for sina annonser, sdésom kommunens
hemsida, intranatet, sociala medier, Arbetsformedlingens “Platsbank” och
rekryteringsleverantérens hemsida.

| diagrammet nedan framgar andel ansékningar per rekryteringskanal. Den vanligaste
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rekryteringskanalen ar Platsbanken, foljt av leverantéren Vismas rekryteringskanaler
och darefter frAn kommunens egna hemsida. En mindre andel kommer fran sociala
medier. Det finns dock en viss osdkerhet i datan avseende rekryteringskanal, for ar 2021
har exempelvis 0 ansokningar inkommit genom kommunens hemsida. Enligt
leverantoren kan detta bero pa att Botkyrka kommun andrat i koden som sparar
annonserna. For att kunna goéra adekvata analyser ar det viktigt att grunddatan ar ratt.

Andel ansdkningar per rekryteringskanal ar 2020

Ovriga
3.6%

Botkyrka.se
21.9%

Recruit Visma
25.7%

Botwebb (intranat)
0.9%

Facebook

3.800

Blocket
T.7%
LinkedIn
1.800

Platsbanken
34.5%

Andel rekryterade av totala antalet ansékningar per kanal ar
2020

20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Andel rekryterade per kanal

Kanal

Aven om Platsbanken &r den vanligaste rekryteringskanalen ar 2020, s& &r de tva mest

.
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effektiva rekryteringskanalerna (matt som andelen rekryterade av totala ansékningar per
kanal) kommunens egen hemsida samt intranatet. De som rekryteras genom intranatet
ar med all sannolikhet redan anstallda inom kommunen, av de interna ansdkningarna
genom intranatet ar det nastan var femte person som blir rekryterad till den nya tjansten.

Ledtid till anstélining per verksamhet/organisation

Under ar 2020 hade vard- och omsorgsférvaltningen hégst genomsnittlig ledtid till
anstallning pa ca 263 dagar, foljt av Tumba gymnasium pa ca 257 dagar och
Samhallsbyggnadsforvaltningen, personal- och adm.enheten pa ca 223. Forskolan
Svalan hade lagst genomsnittlig ledtid till anstallning pa ca 11 dagar.

Topp 10 - Genomsnittlig ledtid till anstélining per
verksamhet/organisation
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Granskningsresultat

Personal- och rekryteringsbehov
Revisionsfraga 1: Ar det framtida personal- och rekryteringsbehovet tydliggjort?

lakttagelser

Kommunstyrelsen beslutade 2017-10-09 om en arlig kompetensforsorjningsplanering
som en del av mal- och budgetprocessen. Vi har till granskningen tagit del av det
styrande dokumentet anvisning fér kompetensférsériningsplanering 2021-2024. |
anvisningen framgar att varje namnd arligen ska ta fram en kompetensférsoérjningsplan.
For att samla kommundévergripande strategiska behov av saval kompetensutveckling,
I6nebildning och évriga viktiga insatser i kompetensférsorjningen bér behoven
Overvagas i ett kommundvergripande och langsiktigt perspektiv. Darfor tar varje namnd
arligen fram en kompetensforsérjningsplan med utgangspunkt fran medborgar-
processernas omvarldsanalyser. Arbetet med att ta fram kompetensférsérjningsplanerna
ska folja tidplanen fér namndernas arliga arbete med mal och budget. Namndernas
kompetensforsorjningsplaner utgdr en del av kommunens mal- och budgetprocess.|
anvisningen framgar aven process och tidplan for framtagande av namndernas
kompetensforsorjningsplaner.

Inom ramen for var granskning har vi tagit del av kommunstyrelsens, vard- och
omsorgsnamndens samt utbildningsnamndens kompetensférsorjningsplaner for
2021-2024. | protokoll gar att utldsa att utbildningsndmnden antog sin
kompetensfoérsorjningsplan 2020-02-18 § 19 och vard och omsorgsnamnden antog sin
plan 2020-03-05 § 15. Det gar inte att utlasa att kommunstyrelsen har antagit en
kompetensforsorjningsplan.

| vard- och omsorgsférvaltningens kompetensférsoérjningsplan aterfinns bl.a. en
omvarldsanalys, statistik fran SCB om arbetsmarknadsutsikterna fram till ar 2035, en
redogorelse for personalomsattning inom bristyrken inom vard och
omsorgsférvaltningen samt en évergripande analys av behov och planerade insatser
utifran kommunens mal fér kompetensforsérjningen i Botkyrka kommun: Attrahera,
Rekrytera, Utveckla och Behalla.

| utbildningsfoérvaltningens kompetensforsorjningsplan aterfinns bl.a. en omvarldsanalys
med arbetsmarknadsprognos och utbildningsprognos, identifierade bristyrken, statistik
avseende utvecklingen fér legitimationsyrken, personalomsattning samt
rekryteringsbehov med anledning av kommande pensionsavgangar.

I kommunledningsforvaltningens kompetensforsorjningsplan aterfinns bl.a. en
omvarldsanalys i relation till férvaltningens verksamhet samt évergripande analys av
behov och planerade insatser.
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Kommunstyrelsen antog 2019-06-17 medarbetar- och arbetsmiljépolicy. Policyn styr och
vagleder arbetet i kompetensférsorjningsprocessen. | Botkyrka kommun ar malet att
attrahera, rekrytera, utveckla och behalla medarbetare med ratt kompetens. Policyn
vander sig till samtliga som arbetar inom kommunen.

| enkaten stallde vi fragan om cheferna upplever att det framtida personal- och
rekryteringsbehovet ar tydliggjort inom deras ansvarsomrade samt om de genomfért en
kartlaggning av rekryteringsbehovet inom sitt ansvarsomrade. | diagram 1 och 2
redovisas svaren.

Diagram 1- Enkétsvar "Jag upplever att det framtida personal- och rekryteringsbehovet é&r tydliggjort inom
mitt ansvarsomréde”
Diagram 2 - Enkétsvar “Kartldggning har genomférts av rekryteringsbehovet inom mitt ansvarsomréade”

Respondenter

Jag upplever att det framtida personal- och
rekryteringsbehovet &r tydliggjornt inom mitt 17 34 39
ansvarsomrade

141

Kartldggning har genomfarts av

AR 51 = B
H'!R['_-'lE-"[II![]'.-:lJE-‘hG\-&‘t nom mMitt ansvarsomrade

0% 25% S0% 75% 100%
B instammer helt [l instammer till stor del Instammer till viss dal

B Instimmer inte alls

Av diagram 1 framgar att 51 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i
pastaendet att det framtida personal- och rekryteringsbehovet ar tydliggjort inom deras
ansvarsomrade. 39 procent instammer till viss del och 10 procent instdmmer inte alls i
pastaendet. Vi noterar att det inom kommunledningsférvaltningen samt vard- och
omsorgsférvaltningen finns en hogre andel respondenter som instammer till viss del
eller inte alls i pastaendet.

Av diagram 2 framgar att 43 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i
pastaendet att det har genomforts en kartlaggning av rekryteringsbehovet inom deras
ansvarsomrade. 33 procent instammer till viss del och 23 procent instdmmer inte alls i
pastaendet.

Flertalet intervjuade menar att det framtida personal- och rekryteringsbehovet ar
tydliggjort och att det ar varje chefs ansvar att genomféra en behovsanalys Over det
framtida behovet. Vad géaller kartlaggningar menar de intervjuade att det till viss del har
gjorts. Vissa intervjuade menar att det behdvs en tydligare dialog mellan olika
beslutsnivaer om personal- och rekryteringsbehovet.

| enkaten stallde vi fragan om hur kompetensférsorjningslaget ser ut just nu (pa kort sikt)
inom chefens ansvarsomrade. | diagram 3 redovisas svaren.
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Diagram 3- Enkétsvar "Hur ser kompetensforsérjningsldget ut just nu (pa kort sikt) inom mitt
ansvarsomréde?”

Hur ser komopetensférsérjningsléget ut just nu (pa kort sikt) inom mitt
ansvarsomrade?

Respondenter

Inga utmaningar alls 4% 6

Inga stdrre utmaningar 3% 44
Utmaningar med att rekrytera vissa .
ik + Lo 50% 70
yrkeskategorier/tjinster
Stora utmaningar | att rekrytera medarbetare med
- 1
ritt kompetens 15% 2
1] 25% 50% 75% 100

Det framgar att 50 procent av cheferna anser att det finns utmaningar att rekrytera vissa
yrkeskategorier/tjanster och 15 procent uppger att de har stora utmaningar i att rekrytera
medarbetare med ratt kompetens. 31 procent anser inte att det finns nagra storre
utmaningar. Yrkeskategorier som uppges vara utmaningar att rekrytera ar lakare,
sjukskoterskor, forskollarare, chefsposter, sl6jd- och spraklarare, larare for fritidshem
och finsktalande personal med kompetens att arbeta pa aldreboende..

| enkaten stalldes fragan om cheferna haft en niva pa personalomsattning inom sitt
ansvarsomrade som inneburit konsekvenser fér verksamheten under ar 2020. | diagram
4 redovisas svaren.

Diagram 4- Enkétsvar "Jag har under &r 2020 haft en niva pa personalomséttningen inom mitt
ansvarsomrade som inneburit konsekvenser for verksamheten”

Jag har under ar 2020 haft en niva pa personalomséattningen inom mitt
(2] . . .
ansvarsomrade som inneburit konsekvenser fér verksamheten

Respondenter

Instiammer helt 8% 11

Instammer till stor del 14

Instémmer till viss del 44% 62

Instammer inte alls u 54
0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framgar att 82 procent av cheferna instammer inte alls eller till viss del i
pastaendet att de har haft en niva pa personalomsattningen som inneburit konsekvenser
for verksamheten. Samtliga intervjuade bekréaftar att personalomsattningen under
pandemin har varit lag. Samtidigt beskrivs att laget varit tufft i kommunen, framst inom
vard- och omsorgsférvaltningen, pa grund av restriktionerna.

2020 genomfoérdes en kartlaggning av befintlig personals sprakkompetens i kommunens
vard- och omsorgsverksamheter samt forskolan. Vid kommunstyrelsens sammantrade
2020-09-07 § 122 beslutade kommunstyrelsen godkanna aterrapportering av uppdrag
avseende kartlaggning och befintlig personal sprakkompetens och éverlamna arendet
vidare till kommunstyrelsens arendeberedning samt godkdnna de medel om 2 mnkr som
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avsattes for uppdraget far avropas for sprakutbildning och vikarie medel for de
medarbetare som efter kartlaggningen visar sig ha behov av sprakutbildningen.

Utbildningsférvaltningen i Botkyrka, Soédertélje, Huddinge och Salem har ett gemensamt
arbete med Sodertérns hdgskola att ta fram en utbildning som ger legitimation som
fritidslarare. Utbildningen laggs upp pa 50 % utbildning och 50 % arbete och som pagar i
4 ar. Den forsta kullen har nu startat och férvaltningen ska noga félja utvecklingen och
planera for en ny kull med start nasta lasar.

Bedbmning
Ar det framtida personal- och rekryteringsbehovet tydliggjort?

Delvis
Det finns en systematik i kommunens arbete med kompetensférsérjning genom att

namnderna arligen tar fram kompetensférsoérjningsplaner. Det framtida personal- och
rekryteringsbehovet har tydliggjorts pa dévergripande niva men av enkatsvaren framgar
dock att det inte ar lika tydliggjort bland cheferna. Var enkat visar att enbart 43 procent
av cheferna kartlagt rekryteringsbehovet inom sitt ansvarsomrade. Det ar av vikt att ha
ett systematiskt arbete kring kompetensférsérjningen genom alla nivaer.

Riktlinjer for rekrytering
Revisionsfraga 2: Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering och efterlevs dessa?

lakttagelser

Kommunens styrande dokument Medarbetar- och arbetsmiljépolicy, beslutat
2019-06-17 av utskottet Botkyrka som organisation galler fér samtliga namnder och
forvaltningar till och med 17 juni 2024. | policyn framgar att kommunen ska rekrytera den
kompetens som kommunen behdver for att tillgodose medborgarnas behov.
Rekryteringen ska ske kompetensbaserat och kompetensbehovet ska styra hela
rekryteringsprocessen. Chefer ska rekrytera kompetensbaserat och genom rekrytering
skapa en god representation i personalsammansattningen och bidra till en jamlik
arbetsplats. Policyn satter ramar for arbetet med na de politiska malen inom
kompetensforsorjning i Botkyrka kommun. Malet i kommunen ar att attrahera, rekrytera,
utveckla och behalla medarbetare med ratt kompetens.

| handledning for kompetensbaserad rekrytering, framtagen 2017-04-26, framgar att
“rekryteringsprocessen inom Botkyrka kommun ska genomféras pa ett professionellt
sétt. Det innebér bland annat att den ska vara kompetensbaserad, standardiserad,
systematisk, objektiv och icke-diskriminerande”. Detta ska framga av kommunens
Riktlinjer for rekrytering och ar styrande fér hur rekrytering hanteras inom kommunen.

Det ar rekryterande chef som har ansvar att rekryteringsprocessen med tillhérande
dokument foljs, oavsett om arbetsuppgiften har delegerats star det i handledningen.
Rekryterande chef ska ha en aktiv roll i rekryteringsprocessen och HR pa
forvaltningarna ska ge stdd till cheferna i processens samtliga moment. Intervjuade
uppger att rutiner avseende rekryteringsprocessen finns att tillga pa intranatet Botwebb.
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Det uppges att det pagar ett utvecklingsarbete med att revidera rekryteringsprocessen,
bland annat har kommunen bytt rekryteringsverktyg 1 augusti 2021. | samband med
byte av rekryteringsverktyget har eller kommer samtliga chefer fa genomféra
utbildningsinsatser under aret. Det kommer ocksa finnas utbildningsfilmer om
handhavande av rekryteringsverktyget, detta &r annu inget som skapats. Aven en digital
referenstagning kommer att ske genom det nya systemet. Det uppges att det har varit
skillnader mellan foérvaltningar i kommunen hur man har arbetat med kompetensbaserad
rekrytering, i och med systemet och utbildningen uppges att man kommer att kunna
sakerstalla att samtliga chefer anvander sig av kompetensbaserad rekrytering.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av en processbeskrivning for Lagen om
anstallningsskydd (LAS), framtagen 2016-09-26. | dokumentet framgar vilken rutin som
géaller nar en tillsvidareanstalining eller tidsbegransad anstallning ska tillsattas, vilka
regler som galler for féretradesratt och konvertering samt vilken roll,- ansvarsfordelning
och arbetsformer som galler.

Vidare finns en rutin for kontroll av identitet och tredjelandsmedborgare vid
nyanstallning, framtagen 2016-12-06. | den framgar att kontroll av identitet och
tredjelandsmedborgare ska goras vid samtliga nyanstallningar vid Botkyrka kommun da
kommunen aldrig ska riskera att nagon kanner sig diskriminerad pa grund av till
exempel nationellt eller etniskt ursprung eller hudfarg. Det uppges i vissa intervjuer att
sadan kontroll sker inom specifika yrkeskategorier.

For att ta reda pa om det finns en tydlig rekryteringsprocess, om riktlinjerna anses
tydliga samt kunskap och efterlevhaden av de styrande dokumenten avseende
rekrytering stalldes fyra pastaenden i enkaten. | diagram 5-8 nedan redovisas
férdelningen av svaren:

Diagram 5- Enkétsvar "Jag upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess vad géller bland annat roller
och ansvar i Botkyrka kommun”

Jag upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess vad galler bland annat
roller och ansvar i Botkyrka kommun

Respondenter

Instdmmer helt 18% 25
Instammer till stor del 36% 51
Instéammer till viss del 40% 57

Instammer inte alls m 8

0% 25% S50% 75% 100%

Av diagram 5 framgar att 54 procent av cheferna instdmmer helt eller till stor del i att de
upplever att det finns en tydlig rekryteringsprocess vad galler bland annat roller och
ansvar i Botkyrka kommun. 46 procent instammer till viss del eller inte alls i pastaendet.
Intervjuade uppger att mallen for kompetensbaserade rekryteringsprocessen ar tydlig
med vilka steg som ska goras.

Diagram 6- Enkétsvar "Jag anser att riktlinjerna avseende rekryteringsprocessen ér tydliga”
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Jag anser att riktlinjerna avseende rekryteringsprocessen ar tydliga

Respondenter

Instdmmer helt 721’6, 30
Instammer till stor del 40% 57
Instammer till viss del 32% 45

Instdmmer inte alls 53 9
0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 6 framgar att 61 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i att
riktlinjerna avseende rekryteringsprocessen ar tydliga. 38 procent instammer till viss del
eller inte alls i pastaendet.

Diagram 7- Enkétsvar "Jag beddémer jag har god kunskap om de styrande dokument som finns géllande
rekryteringsprocessen”

Jag bedomer att jag har god kunskap om de styrande dokument som finns
géllande rekryteringsprocessen

Respondenter

instammer helt [ TTTIGTES 29
Instammer till stor del 43% 60
Instémmer till viss del 34% 48

Instémmer inte alls . 3% 4
0% 25% 50% 75% 100%

Utifran diagram 7 kan utlasas att 64 procent av cheferna instdammer helt eller till stor del
i att de har god kunskap om de styrande dokument som finns gallande
rekryteringsprocessen. 37 procent instammer till viss del eller inte alls i pastaendet.

Diagram 8- Enkétsvar *Jag anser jag har en god efterlevnad till de styrande dokument som finns géllande
rekryteringsprocessen”

Jag anser att jag har en god efterlevnad till de styrande dokument som finns
géllande rekryteringsprocessen

Respondenter

Instimmer helt 26% 36
Instammer till stor del 43% 60
Instammer till viss del 29% 41

Instdmmer inte alls . 3% 4
0% 25% 50% 75% 100%

Av diagram 8 gar att utlasa att 69 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i
att de har god efterlevnad till de styrande dokument som finns gallande
rekryteringsprocessen. 32 procent instammer till viss till eller inte alls i pastaendet.

Utifran fritextsvaren fran enkaten framgar att upplevelsen ar delad avseende stédet man
far i samband med rekrytering av HR. Vissa menar pa att stddet ar bra medan andra
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menar att det finns oklarheter i styrdokument nar det galler méjlighet till stod ut i
organisationen da det till del ar beroende av HR:s resurser. Det framgar ocksa att all
praktisk information ansvarar chefen for vilket ar olyckligt i en slimmad organisation.
Flertalet intervjuade beskriver att vid rekryteringar forlitar man sig pa antingen vad
HR-specialisten eller centrala rekryteringsenheten féormediar.

| kommunstyrelsens internkontrollplan 2021, beslutad 2021-01-19, framgar riskomradet
Medborgare far illa eftersom kommunen anstéller personal med en brottsbelastning som
g6r dem olémpliga fér yrket ifraga. Riskomradet var aven medtaget i 2020 ars
internkontrollplan. Inom riskomradet genomférdes stickprovskontroller avseende utdrag
ur belastningsregister for externt nyanstallda. Riskomradet bedéms som ej godtagbart.
Framforallt tva forvaltningar berérs av kontrollen; utbildnings- och socialférvaltningen.
Utbildningsférvaltningen har gjort 109 kontroller av totalt 1 100 externt nyanstallda under
2020. Av de 109 kontrollerna finner man 28 avvikelser, féljsamheten i kontrollen ar 74 %
vilket anses som ej godtagbart. Férvaltningen papekar i sin analys att det inom sina
olika verksamhetsomraden finns battre och samre resultat.

Bedbmning
Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering och efterlevs dessa?

Delvis.
Vi beddmer att det finns gemensamma riktlinjer for rekrytering. Utskottet Botkyrka som

organisation har tagit besut om Medarbetar- och arbetsmiljopolicy vilken bl,a hanterar
kommunens riktlinjer for rekrytering och galler fér samtliga ndmnder och férvaltningar i
Botkyrka kommun. P& kommunens intranat Botwebb finns de kommungemensamma
rutinerna for rekrytering. Av enkatsvaren framgar att en majoritet av cheferna anser att
riktlinjerna ar tydliga samt att de anser sig ha god kunskap om de styrande dokumenten
och en god efterlevnad. Vi noterar dock att forvaltningarna arbetar pa olika satt med
kompetensbaserad rekrytering.

Stod till chefer avseende rekryterings- och anstallningsprocessen
Revisionsfréaga 3: Ar stédet till chefer sékerstéllt for att hantera rekryterings- och
anstéllningsprocessen?

lakttagelser

| kommundvergripande arsredovisning 2020 framgar att kommunen under aret har
etablerat ett pilotprojekt avseende en central rekryteringsenhet i syfte att avlasta chefer i
deras rekryteringsarbete och majliggéra en professionellt rekryteringsarbete avseende
bristyrken. Enligt intervjuer har inte utbildningsférvaltningen deltagit i rekryteringspiloten.

Cheferna far stdd via den centrala rekryteringsenhet samt HR-specialist som ar knuten
till deras enhet. Som namns ovan pagar inom kommunen ett pilotprojekt med en central
rekryteringsenhet som ska utvarderas i slutet av 2021. Det uppges att stodet har
varierat. Vid chefsrekryteringar ar den centrala rekryteringsenhet behjalplig vilket har
upplevts som ett bra stdéd. Dock ar upplevelsen att urvalet som centrala
rekryteringsenheten fatt fram har varierat och att det i vissa fall har varit rérigt inom
enheten. Pa enhetsniva har enhetschefer fatt stod i rekryteringsprocessen av
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HR-specialist. Bade utifran vissa intervjuade och fritextsvaren framgar att
HR-specialisten oftast har mycket att gora. Det framgar ocksa i vissa intervjuer att
upplevelsen av stodet fran HR-specialisten varierar, vissa ar mer verksamhetsnara an
andra. Vidare framgar i vissa intervjuer att HR-specialisten och centrala
rekryteringsenheten inte samverkar med varandra.

| enkaten stalldes tva pastaenden avseende chefens stdd i rekryterings- och
anstallningsprocessen. | diagram 9 och 10 redovisas hur svaren fordelades.

Diagram 9- Enkétsvar "Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera och anstéllda medarbetare inom mitt ansvarsomrade”

Diagram 10- Enkétsvar “Jag anser att HR/Rekryteringscenter ger mig det stéd som motsvarar mitt behov
nér det géller att rekrytera och anstélla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”

Jag anser att jag har tillgang till ett stéd sem
motgvarar mitt behov nér det géller att rekrytera 23 35 31
och anstélla medarbetare inom mi...

141

Jag anser att HR/Rekryteringscenter ger mig det

stad som motsvarar mitt behov nér det galler att 26 - a3 n 141

rekrytera och anstilla medarbetare inom mi...

0% 25% 0% 75% 100%
B instémmer helt [l Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instimmer inte alls

Av svaren i diagram 9 framgar att 58 procent av cheferna instammer helt eller till stor del
i pastaendet att de har tillgang till ett stod som motsvarar deras behov nar det galler att
rekrytera och anstalla medarbetare. 42 procent instammer till viss del eller inte alls i
pastaendet.

| diagram 10 gar att utlésa att 56 procent instammer helt eller till stor del i pastaendet att
HR/Rekryteringscenter ger cheferna det stéd som motsvarar deras behov nar det galler
att rekrytera och anstalla medarbetare. 44 procent av cheferna instammer till viss del
eller inte alls i pastaendet Enligt fritextsvaren framgar att foljande citat “HR stédet
kunnat vara béttre sa att de blir en stérre praktisk resurs vid rekrytering fér cheferna”.

Bedbmning
Ar stédet till chefer sékerstéllt fér att hantera rekryterings- och anstéllningsprocessen?

Delvis

Var granskning visar att stodet till cheferna sakerstalls genom den centrala
rekryteringsenheten samt att varje forvaltning har HR-specialist knuten till sig.
Enkatsvaren visar att en majoritet av cheferna anser att de har tillgang till stddet samt att
de anser att HR/rekryteringscenter ger det stéd som motsvarar deras behov. Vi noterar
att HR-stodet till cheferna kan utdkas for att vara cheferna annu mer behjalpliga.

Kommunovergripande styrdokument, policys och strategier
Revisionsfraga 4: Finns dndamalsenliga, kommunévergripande styrdokument, policys
och strategier som prioriterar en I4g sjukfranvaro?
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lakttagelser

Sedan hosten 2018 deltar Botkyrka kommun i ett trearigt pilotprojekt i samarbete med
SKR och RISE'. Pilotprojektet “Arbetsmiljé och hélsa i fokus”, &r en satsning for att
utveckla battre insatser och arbetssatt for att férebygga sjukfranvaro och skapa mer
halsoframjande arbetsplatser. Projektet kommer utvarderas av SKR och RISE under
sista kvartalet 2021. Beslut om fortsattning av insatserna tas under aret.

Satsningen ska stodja individer och arbetsplatser dar det uppstar upprepad
korttidsfranvaro, pa det sattet kan bade den enskilda medarbetaren och arbetsplatsen
starkas och uppna battre arbetsklimat, halsa och kvalitet. Satsningen bestar av
insatserna Halsosupporten och Chefsstodet.

1. “Halsosupporten — ett upphandlat stéd for att systematiskt identifiera samtliga
medarbetare med risk fér upprepad sjukfranvaro och fér dem vara ett stéd att i
skapa handlingsplan, genomféra trepartssamtal samt félja upp att férbéttrande
atgérder genomférs. Leverantor &r fran extern aktor.

2. "Chefsstdd — ett team bestaende av fem heltidstjénster, som rekryterats till
HR-avdelningen, vars syfte &r att identifiera och stétta chefer och enheter med
behov av strukturerade arbetsmiljéatgarder for att minska sin sjukfranvaro”.

I rutin vid upprepad korttidsfranvaro framgar att ett omtankesamtal genomférs
tilsammans med medarbetare och chef i dialog om tankbara orsaker till
korttidsfranvaron. Aven dialog om férslag och idéer pa vad som skulle kunna géras for
att 6ka valmaende och narvaro, som ska leda till en handlingsplan. Halsosupporten kan
delta vid forsta omtankesamtal som neutralt stod.

| kommunstyrelsens internkontrollplan 2021, beslutad 2021-01-19, framgar riskomradet
“Det systematiska arbetsmiljbarbetet brister vilket leder till s&mre arbetsmiljé, 6kad
ohélsa och fler olycksfall”, som ett kommundvergripande riskomrade. Det fanns aven
med under ar 2020. Riskomradet bedémdes vid 2020 ars uppfdljning som god.
Stickproven visade att 38 av 47 enheter ar godtagbara. 80 procent av de granskade
enheterna har en undertecknad och inskickad arbetsmiljéférdelning.

Under ar 2020 fanns aven det kommundvergripande riskomradet Personalen drabbas
av allvarlig ohélsa och langvarig franvaro pé grund av att rehabiliteringsinsats inte gérs
vid upprepad korttidsfranvaro, riskomradet finns inte med i 2021 ars internkontrollplan.
Riskomradet beddms som godtagbart. Kommunen har gjort 1 499 kontroller av huruvida
rehabiliteringsinsats gjorts for medarbetare som varit sjukskriven minst fem ganger de
senaste 12 manaderna. Granskningen visar att 324 medarbetare saknat
rehabiliteringsinsats. Féljsamheten ar 78 procent, vilket ar en férbattring fran aret innan
med 64 procent i féljsamhet. | systemstddet Adato ska rehabiliteringsprocessen
dokumenteras och som stddjer cheferna i att félja processen. Vid avsaknad av
dokumentation i Adato ar detta en brist i rutinen, samtidigt som det inte behéver betyda
att atgarder inte gors eller att rehabiliteringsprocessen i sig fungerar daligt.
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I mal och budget 2021 med flerarsplan 2022-2024, antagen av kommunfullmaktige
2019-11-25, har fullmaktige antagit ett mal kopplat till granskningsomradet “ Botkyrkas
anstallda trivs och mar bra”. Utifran malet har fyra matt tagits fram som berér bland
annat frisknarvaron fér medarbetare i Botkyrka kommun, personalomsattning samt
medarbetarundersdkningen. Samtliga matt ska 6ka utifran utfallet 2019. Vad galler
sjukfranvaron f6ljs den upp som total sjukfranvaro i % av ordinarie arbetstid, dag 1-14 i
% av ordinarie arbetstid, dag 15-90 i % av ordinarie arbetstid samt dag 91-i % av
ordinarie arbetstid.

| enkaten besvarade cheferna pastaendet: jag anser att jag har god kdnnedom om de
styrande dokument som finns for att prioritera en lag sjukfranvaro och att dessa ar ett
stéd i mitt arbete. | diagram 11 nedan redovisas svaret fran enkaten.

Diagram 11- Enkétsvar “Jag anser att jag har god kdnnedom om de styrande dokument som finns for att
prioritera en lag sjukfrdnvaron och att dessa &r ett stéd i mitt arbete”

Jag anser att jag har god kdnnedom om de styrande dokument som finns for
att prioritera en lag sjukfranvaro och att dessa &r ett stod i mitt arbete

Respondenter

Instammer helt 26% 36
Instammer till viss del 28% 39

Instammer inte alls . 2% 3

0% 25% 50% 75% 100%

Det framgar att 71 procent av cheferna instdammer helt eller till stor del i att de har god
kannedom om de styrande dokument som finns for att prioritera en lag sjukfranvaro och
att dessa ar ett stdd. 28 procent instammer till viss del i pastaendet och 2 procent
instammer inte alls. Det bekraftas utifran intervjuer om kdnnedom kring projektet
Arbetsmiljo och hélsa i fokus. Vissa intervjuade menar dock att implementeringen av
projektet kunde ha férankrats battre.

Bedbémning
Finns &ndamalsenliga, kommunévergripande styrdokument, policys och strategier som
prioriterar en lag sjukfranvaro?

Ja.
Kommunfullmaktige har in sin mal och budget 2021 med flerarsplan 2022-2024 antagit

ett mal om en 6kad frisknarvaro for medarbetare i Botkyrka kommun jamfért med 2019.
Kommunen har aven genom sitt beslut att delta i pilotprojektet Arbetsmiljé och halsa i
fokus prioriterat en lag sjukfranvaro. Av enkaten framgar att en majoritet av cheferna, 71
procent anser att de har god kdnnedom om de styrande dokument som finns for att
prioritera en lag sjukfrAnvaro och att dessa ar ett stdd i chefens arbete. Riskomradet har
aven inkluderats i den interna kontrollen.
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Analyser av orsaker till sjukfranvaron
Revisionsfraga 5: Genomférs analyser av orsaker till sjukfranvaron?

lakttagelser

Inom projektet Arbetsmiljé och halsa fokus finns en central projektorganisation under
projektperioden, som bestar av SKR och RISE (Sveriges samlade forskningsinstitut).
Detta for att optimera insatsens genomférande och verka fér genomférandets
transparens. Infor planeringsfasen i forstudien genomférde SKR en genomlysning och
analys av sjukfranvaron i flera kommuner, bland annat Botkyrka kommun. Analysen ar
utgangspunkt for insatserna i Arbetsmiljé och halsa i fokus. Med stéd av
projektorganisationen gors I6pande (kvartalsvis) analyser av sjukfranvaron. Dar
trendjusteras aven sjukfranvaron mot den nationella sjukfranvarotrenden
(sjukpenningtalet). Vidare framgar aven att andra sjukfranvaroorsaker foljs;
arbetsrelaterad sjukfranvaro; sjukfranvarodagar per anstalld och foérvaltning;
sjukfranvarodagar per anstalld och aldersgrupp; andel medarbetare med upprepad
korttidssjukfranvaro.

Under projektets férsta 17 manader minskade korttidssjukfranvaron i jamférelse med
referensperioden innan projektet startade. Fran och med mars 2020 har sjukfranvaron
varit hogre pa grund av pandemin. Halsosupporten har tvingats andra sitt
forhallningssatt for att motivera till atergang i arbete, till att motivera att stanna hemma.
Sjukskoterskorna inom halsosupport har aven fatt guida medarbetarna till information
om viruset. Chefsstddets arbete forsvarades under pandemin framst pa grund av
restriktioner for fysiska moéten. Arbetet har i nulaget kunnat aterga digitalt. Vidare
framgar i intervjuer att projektet kommer att utvarderas tillsammans med SKR och RISE
i september da det pagatti tre ar.

Utifran intervjuer konstateras att cheferna far ta del av analyser i samband med
redovisning av sjukfranvaron. Flertalet menar att analyserna av sjukfranvaron i
kombination med andra resultat kan forbattras. Det beskrivs att analyser framst sker
genom Stratsys i samband med att delarsrapporter samt arsredovisning ska lamnas in. |
delarsrapporter och arsredovisning gar att utlésa sjukfranvaro och omsattning av
personal. Utifran kommunstyrelsen, utbildnings- och vard- och omsorgsnamndens
protokoll gar att utlasa att styrelsen och namnderna far redovisning tre ganger per ar.
Det gar inte att utlasa i protokoll att kommunstyrelsen, utbildnings- och vard och
omsorgsnamnden har tagit nagra beslut avseende sjukfranvaron.

| tabellen nedan redovisas sjukfranvaro for kommunstyrelsen, utbildnings- och vard- och
omsorgsnamnden mellan aren 2018- 2020. Tabellen redovisar den totala sjukfranvaron,
korttidssjukfranvaron (1-14 dagar) samt dag 91- per forvaltning och anges i procent.
Statistiken har inhamtats fran Botkyrka kommuns arsredovisningar.

Totala sjukfranvaron | Korttidssjukfranvaro | Dag 91-i % av
1-14 dagar ordinarie arbetstid

2018 | 2019 | 2020 | 2018 | 2019 | 2020 | 2018 | 2019 | 2020
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Kommunstyrelsen 4.6 3,8 3,8 2,2 1,7 1,8 1,5 1,4 1,4

Vard- och omsorgsnamnden 8,0 8,6 8,22 | 3,6 3,6 3,6 2,8 3,2 2,4

Utbildningsndmnden 7,5 6,9 9,1 3,7 3,3 5,1 2,1 1,9 2,1

Av tabellen framgar att den totala sjukfranvaron 6kat mellan aren 2018 till 2020 fér vard-
och omsorgsnamnden samt utbildningsnamnden. Kommunstyrelsens totala sjukfranvaro
ar pa samma niva 2020 som 2019 och har sankts mellan 2018 till 2019.
Utbildningsnamnden har 6kat mest med korttidssjukfranvaron medan vard- och
omsorgsnamndens korttidssjukfranvaro ar pa samma niva sedan ar 2018. Sjukfranvaron
fran dag 91 ar i princip oférandrad mellan aren 2018-2020 fér kommunstyrelsen och
namnderna.

| tabellen nedan redovisas sjukfranvaro fordelat per alderskategori for kommunalt
anstallda for Botkyrka kommun och fér liknande kommuner mellan aren 2018-2020.
Statistiken ar inhamtad fran Kolada. | diagrammet framgar att Botkyrka kommun har en
lagre hog sjukfranvaro i jamforelse med strukturellt liknande kommuner.

Kommun Hég sjukfranvaro? Sjukfranvaro for Sjukfranvaro for Sjukfranvaro for
kommunalt anstéllda < kommunalt anstéllda kommunalt anstillda
30 ar. (%) 30-49 ar (%) >49 ar (%)

2018 | 2019 | 2020 § 2018 | 2019 | 2020 J 2018 | 2019 | 2020 | 2018 | 2019 | 2020

Botkyrka 37,2 | 33,4 |30,0 |63 6,0 6,1 71 6,8 7,6 7,2 7,3 9,2

Borlange 50,7 | 51,1 |438 |99 10,2 | 13,1 9,6 9,4 1,5 193 9,0 11,8

Eskilstuna 389 |458 |338 |54 5,1 5,8 7,0 6,9 8,2 8,2 8,4 9,9

Falképing 41,8 | 386 | 281 6,0 6,2 8,4 5,6 54 8,2 6,6 6,5 8,1

Haninge 54,1 528 419 |79 7,4 9,8 7,5 7,4 9,4 7,9 6,9 9,1
Huddinge 51,3 | 503 |- 7,5 6,6 - 7,3 7,3 - 9,1 8,7 -
Jarfalla 416 |455 |375 |55 5,2 6,9 5,8 5,6 7,5 6,8 7,0 9,1

Sodertélje 31,9 (346 |266 |50 4.1 6,5 55 5,3 7,3 6,9 7,2 9,7

| enkaten stalldes ett pastdende om det genomférs analyser av orsaker till sjukfranvaron
i min forvaltning. | diagram 12 nedan redovisas svaret.

2 Sjukfranvaro kommunalt anstéllda mer &n 59 dagar som andel av total sjukfranvaro, (%)
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Diagram 12- Enkétsvar “Genomférs analyser av orsaker till sjukfrénvaron i min férvaltning”

i . . o] . . o .
Genomfdrs analyser av orsaker till sjukfranvaron i min férvaltning

Respondenter
Instimmer helt 16!5.' 22
Instammer till stor del 33% 47
Instammer till viss del A0% 57
Instédmmer inte alls 1% 15

0% 25% 50% 75% 100%

Av enkatsvaren framgar att 49 procent av cheferna instammer till stor del eller helt i
pastaendet att det genomfors analyser av sjukfranvaron i deras forvaltning. 40 procent
instammer till viss del och 11 procent instdmmer inte alls.

Sjukfranvaron under pandemin har inneburit konsekvenser for framst vard- och
omsorgsférvaltningen. Verksamhetsféretradare menar pa att personalen inom
verksamheter inom vard- och omsorg ar trotta. Det uppges ha varit svarigheter att fa tag
pa bemanning under sommaren. Verksamhetsféretradare fran utbildningsférvaltningen
menar att deras verksamheter inte har varit lika drabbade av sjukfranvaron i och med att
eleverna har deltagit pa distans och darfér har en del av personalen kunnat arbeta
hemifran, trots lattare symptom pa covid.

Bedbmning
Genomférs analyser av orsaker till sjukfranvaron?

Delvis
Var granskning visar att systematiska analyser av sjukfradnvaron sker inom projektet

Arbetsmiljo och halsa i fokus. Dessa analyser delges aven cheferna i samband med
redovisning av sjukfranvaron, samt i samband med delars- och arsrapportering av
sjukfranvaron. Enkatsvaren visar att cirka halften av cheferna instammer till viss del i,
eller inte instammer i, att analyser gors inom deras foérvaltning. Vi noterar att naAmnderna
informeras om sjukfranvaron tre ganger per ar.

Atgirder i syfte att forebygga och minska sjukfranvaro?
Revisionsfraga 6: Vidtas &ndamalsenliga atgérder i syfte att forebygga och minska
sjukfrénvaro?

lakttagelser

Pa Botwebb, Botkyrka kommuns intranat, finns chefsstéd inom HR-omradet for att
stddja chefen pa basta satt. Respektive forvaltning har en HR-specialist som ger stdd
och rad till chefen och ar en resurs under hela rehabiliteringsarbetet. Det finns dven
information om insatser till cheferna om en medarbetare har haft sjukfranvaro fyra
ganger senaste manaderna (omtankessamtal), sjukfranvaro 21 dagar, rehabilitering for
atergang till arbete (lill ordinarie arbetsplats) och rehabilitering mot annat arbete. Det
finns &ven beskrivet pa intranatet att kommunen ska arbeta systematiskt med
rehabilitering for att minska sjukfranvaron och skapa halsosamma arbetsplatser.
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Pa intranatet finns beskrivet att respektive chef med personalansvar ar skyldig att utreda
behov av arbetslivsinriktad rehabilitering, planera majliga rehabiliteringsatgarder i
samrad med medarbetaren, folja upp och se till att atgarder kan genomféras inom eller i
nara anslutning till den egna verksamheten. Chefens rehabiliteringsansvar anses vara
tills medarbetaren ater ar i arbete, eller arenden ar avslutat pa annat satt.
Rehabiliteringsprocessen ska inledas redan nar tidiga signaler om ohalsa uppkommer.
Vidare finns p& Botwebb information om féretagshalsovard och AFA férsakring.

| rutin forstadagsintyg, uppdaterad 2019-09-24, framgar att chefen ar ansvarig for tidiga
insatser vid ohalsa eller sjukskrivning. Medarbetaren ska ta ansvar for sin egen halsa
och fér sin rehabilitering vid sjukdom. Vid upprepad korttidsfranvaro ska chef och
medarbetare genomfdra en dialog och tillsammans utreda orsaker och vidta atgarder.

| rutin férstadagsintyg framgar aven att chef kan besluta om férstadagsintyg om
atgarderna inte ger resultat eller om det finns sarskilda skal. Syftet ar en stabil
arbetsférmaga. Revisionen har tagit del av en blankett avseende begaran om
forstadagsintyg. | blanketten ska det framga efter samtal med medarbetaren vilka
atgarder som ska vidtas for att komma tillratta med sjukfranvaron. Det framgar ocksa i
blanketten att medarbetaren ska uppvisa lakarintyg fran forsta sjukfranvarodagen vid
varje sjukdomstillfalle, Iakarintyg ska lamnas utan dréjsmal samt vem lakarintyget ska
vara utfardat fran. Det ska aven framga hur lange beslutet ska galla.

PwC genomférde i Botkyrka kommun under ar 2019 en granskning av atgarder for att
minska sjukfranvaron. Den samlade beddmningen var att andamalsenliga aktiviteter och
atgarder for att minska sjukfranvaro i allt vasentligt genomférs.

Som namnts tidigare har kommunen startat projektet Arbetsmiljé och halsa i fokus som
syftar till att forebygga sjukfranvaro och skapa halsoframjande arbetsplatser. |
kommundovergripande arsredovisning 2020 star beskrivet att pa grund av pandemin har
projektet inte inte kunnat utvardera effekterna under ar 2020. Utvarderingen som skedde
2019 visade pa en positiv utveckling med minskad sjukfranvaro. | och med pandemin
forandrades gruppens arbete till att mer informera personalen om vilka restriktioner som
galler. Pandemin har aven paverkat personalens sjukfranvaro, framst korttidsfranvaron
medan langtidsfranvaron i stort ar oférandrad. Sjukfranvaron skiljer sig at fran att varit
hogre for medarbetare som moéter manga personer i sitt dagliga arbete och lagre for
medarbetare som kunnat arbeta pa distans. Vad galler personalomsattningen minskade
den fran 12 till 9 procent jamfért med 2019.

Det beskrivs i intervjuer att ungefar 70 procent anvander sig av halsosupporten, det
uppges att anvandandet varierar mellan och inom férvaltningarna. Vad galler
chefsstodet tycker flertalet intervjuade att de har kunnat se effekter efter insatserna och
att det har varit en bra tillgang.

Cheferna fick i enkaten svara pa pastaendet: Jag anser att atgarderna jag kan vidta som
chef for att forebygga och minska sjukfranvaron bland mina medarbetare ar tillrackliga.
Svaren redovisas i diagram 13.
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Diagram 13- Enkétsvar “Jag anser att atgérderna jag kan vidta som chef fér att forebygga och minska
sjukfranvaron bland mina medarbetare &r tillréckliga”

Jag anser att atgdrderna jag kan vidta som chef fér att férebygga och minska
sjukfranvaron bland mina medarbetare &r tillrickliga

Respondenter

Instdmmer helt WI 17
Instammer till stor del 34% 48
Instammer till viss del A% 62

Instammer inte alls m 14
0% 25% 50% 75% 100%

Av enkatsvaren framgar att 46 procent av cheferna instammer till stor del eller helt i
pastaendet att de har tillrackliga atgarder att vidta for att férebygga och minska
sjukfranvaron. 44 procent instammer till viss del och 10 procent instammer inte alls

| enkaten besvarade cheferna ett pastaende om de anvander sig av omtankessamtal vid
upprepad korttidsfranvaro. | diagram 14 nedan redovisas svaren.

Diagram 14- Enkétsvar “Jag anvédnder mig av omtankessamtal vid upprepad korttidsfranvaro”

Jag anvander mig av omtankessamtal vid upprepad korttidsfranvaro

Respondenter

Instammer helt 46'4] 65
Instammer till stor del 33% 46
Instammer till viss del 185] 26

Instammer inte alls | 0% 1]
g tillamplig W 3% 4
0 25% 50% 75% 100

Det framgar att 79 procent av cheferna instdammer helt eller till stor del i pastaendet att
de anvander sig av omtankessamtal. 18 procent har angett att de instdammer till viss del
och ingen chef instammer inte alls.

| enkaten fick cheferna svara pa pastaendet om de sammantaget anser att de har en
god arbetsmiljo inom sitt omrade. | diagram 15 redovisas svaren.

Diagram 15- Enkétsvar “Jag anser sammantaget att vi har en god arbetsmiljé inom mitt ansvarsomréade”

Jag anser sammantaget att vi har en god arbetsmiljé inom mitt ansvarsomrade

Respondenter

Insté@mmer helt 723%, 33
Inst@mmer till stor del 50%-_ 71
Instammer till viss del m, 32
Instammer inte alls _‘ 4% 5
0% 25% 50% 75% 100%
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Det framgar att 73 procent instammer helt eller till stor del i att det &r en god arbetsmiljo
inom ansvarsomradet. 23 procent instammer till viss del och 4 procent instammer inte
alls i pastaendet.

Vidare uppges vid intervjuer att kommunen kommer fortsatta att genomféra
arbetsmiljoutbildningar som pagatt I6pande sedan hdsten 2018. Dessa ar obligatoriska
for samtliga chefer. For att underlatta uppféljning och rapportering fér chefer kommer
kommunen under 2021 infora ett systemstod for det systematiska arbetsmiljoarbete i
Stratsys.

Bedbémning
Vidtas &ndamalsenliga atgéarder i syfte att forebygga och minska sjukfranvaro?

Delvis
Var granskning visar att det inom respektive férvaltning finns en HR-specialist for att

stotta cheferna i rehabiliteringsarbetet for att minska sjukfranvaron. Det finns tydlig
information till cheferna om vilka insatser som finns och rutiner for dessa. Av var
enkatundersokning framgar att en klar majoritet av cheferna anvander sig av
omtankesamtal vid upprepad korttidsfranvaro och att en majoritet av cheferna anser sig
ha en god arbetsmiljé inom ansvarsomradet. Knappt halften av cheferna anser dock att
de kan vidta tillrackliga atgarder for att férebygga och minska sjukfranvaro. Har finns ett
behov att ndrmare understka vad detta star for och hur det férebyggande arbetet kan
starkas.

Omvarldsbevakning av statistik
Revisionsfraga 7: Sker nagon omvaérldsbevakning av statistik avseende sjukfranvaro, t
ex jamférelse med grannkommuner och efterfraga goda exempel?

lakttagelser

Enligt intervjuade ar det upp till cheferna att genomfora omvéarldsbevakning av statistik
avseende sjukfranvaron i jamforelse med grannkommuner. | intervjuer framgar att bland
annat utbildningsférvaltningen genomfér jamférelser med grannkommuner. Ingen av
férvaltningarna har efterfragat goda exempel inom omradet for sjukfranvaro fran andra
grannkommuner.

| anvisning for kompetensforsorjningsplanering star att en omvarldsanalys i relation till
forvaltningens verksamhet ska genomféras. Behovet av kompetensfoérsorjning
analyseras utifran verksamhetens behov och medborgarens rattigheter i relation till
radande omvarldstrender som bl.a.; arbetsmarknads- och utbildnings prognoser for olika
yrkesgrupper: SCB, Lansstyrelsen, Arbetsférmedlingen, demografi - hur paverkar
férandringarna i demografin méjligheten att kompetensforsoérja, politiska beslut -
verksamhetspaverkande beslut, ekonomiska beslut eller andra politiska beslut,
digitalisering - paverkan pa kompetensfoérsoérjningen — arbetsuppgifter som forsvinner,
behov av ny kompetens.

| sakgranskningen framgar att de analyser som goérs av RISE inom ramen for
Arbetsmiljoé och halsa i fokus sker kontinuerlig omvarldsbevakning genom att den
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redovisade manadsvisa sjukfranvaron ar trendjusterad mot det nationella
sjukpenningtalet. P4 kommunovergripande niva gors utifran Kolada jamférelser med
jamférbara kommuner av sjukfranvaro, dels inom Storstockholmsomradet och dels
genomshnittet fér samtliga kommuner i Stockholmsomradet.

Via HR chefsnatverket tas det ocksa fram statistik fran kommuner avseende
sjukfranvaro. Vidare framgar att Arbetsmiljé och halsa i fokus ar framtaget av SKR
utifran forskning och goda exempel for att minska sjukfranvaro. Arbetssattet sprids nu
genom utbildning till andra kommuner och regioner.

Under covid-19 forsta ar har samtliga forvaltningar rapporterat in sjukfranvaro dagligen
till Krisledningen.

Bedbmning
Sker nagon omvérldsbevakning av statistik avseende sjukfranvaro, t ex jamférelse med
grannkommuner och efterfraga goda exempel?

Delvis

Var granskning visar att omvarldsbevakning av sjukfranvaro sker genom projektet
Arbetsmiljo och halsa i fokus samt pd kommunévergripande niva genom jamférelser
utifran Kolada med jamférbara kommuner. Det finns ingen efterfragan av goda exempel
avseende sjukfranvaron.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Botkyrka kommun genomfort
en granskning av personal och kompetensférsorjning med fokus pa rekryterings-
processen samt arbetetet med att minska sjukskrivningstalen.

Granskningens syfte har varit att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsérjning avseende
rekryteringsprocessen samt om det bedrivits ett andamalsenligt arbete med att
forebygga och motverka sjukfranvaro.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte i
alla delar sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsérjning
samt att det inte i alla delar bedrivs ett andamalsenligt arbete med att férebygga och
motverka sjukfranvaro.

Rekommendationer

Efter genomford granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Att ndmndernas kompetensforsorjningsplaner antas av kommunstyrelsen och
namnder

- Att sdkerstalla att det framtida personal och rekryteringsbehovet ar tydliggjort for
samtliga chefer

- Att sdkerstalla att férvaltningarna arbetar likartat med kompetensbaserad
rekrytering.

- Atttillse att analyser av sjukfranvaro gors inom samtliga férvaltningar och
sakerstaller att cheferna tar del av dessa analyser

- Att sakerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna, exempelvis genom att ha
ett samtal om férvantan mellan férvaltning och HR for att hamna pa en ratt niva.

- Attinféra en systematisk omvarldsbevakning avseende sjukfranvaro inom ordinarie
verksamheter samt efterfraga goda exempel pa hur arbetet fér att reducera
sjukfranvaron har genomfoérts i andra kommuner.
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Beddémning

1. Ar det framtida personal-
och rekryteringsbehovet
tydliggjort?

2. Finns gemensamma
riktlinjer for rekrytering och
efterlevs dessa?

3. Ar stédet till chefer
sakerstallt for att hantera
rekryterings- och
anstallningsprocessen?

4. Finns andamalsenliga
kommundvergripande
styrdokument, policys och
strategier som prioriterar
en lag sjukfranvaro?

pwc

Delvis

Det finns en systematik i
kommunens arbete med
kompetensforsorjning genom
att ndmnderna arligen tar fram
kompetensférsérjningsplaner.
Det framtida personal och
rekryteringsbehovet har
tydliggjorts pa dvergripande
niva men av enkatsvaren
framgar dock att det inte ar lika
tydliggjort bland cheferna.

Delvis

Det finns gemensamma
riktlinjer for rekrytering genom
Medarbetar- och
arbetsmiljopolicy. Av enkatsvar
framgar att riktlinjerna anses
tydliga samt att cheferna anser
sig ha god kunskap om
dokumenten. Dock noteras att
det inte arbetas likartat med
kompetensbaserad
rekrytering.

Delvis

Stodet till cheferna sakerstalls
genom den centrala
rekryteringsenheten samt att
varje forvaltning har
HR-specialist knuten till sig.
Enkatsvaren visar att en
majoritet av cheferna anser att
de har tillgang till stddet men
att stddet kan utokas for att
vara cheferna annu mer
behjalpliga.

Ja

Kommunfullmaktige har in sin
mal och budget 2021 med
flerarsplan 2022-2024 antagit
ett mal om en 6kad
frisknarvaro for medarbetare i
Botkyrka kommun. Av enkaten
framgar att en majoritet av
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5. Genomférs analyser av
orsaker till sjukfranvaro?

6. Vidtas andamalsenliga
atgarder i syfte att
férebygga och minska
sjukfranvaron?

7. Sker nagon
omvarldsbevakning av
statistik avseende
sjukfranvaro, t ex
jamférelse med
grannkommuner och
efterfragas goda exempel?

pwc

cheferna anser att de har god
kdnnedom om de styrande
dokument som finns for att
prioritera en lag sjukfranvaro
och att dessa ar ett stéd i
chefens arbete.

Delvis

Granskningen visar att
systematiska analyser av
sjukfranvaron sker inom
projektet for Arbetsmiljé och
halsa. Dessa analyser delges
cheferna i samband med
redovisning av sjukfranvaron,
samt i samband med delars-
och arsrapportering av
sjukfranvaron. Enkatsvaren
visar att en majoritet av
cheferna inte instdmmer i att
analyser gors inom deras
forvaltning.

Delvis

Granskningen visar att det
inom respektive férvaltning
finns en HR-specialist. Det
finns tydlig information till
cheferna om vilka insatser
som finns och rutiner for
dessa. Av enkatundersokning
framgar att knappt halften av
cheferna anser att de kan vidta
tillrackliga atgarder for att
forebygga och minska
sjukfranvaron.

Delvis

Omvarldsbevakning av
sjukfranvaro sker inom
projektet for Arbetsmiljé och
halsa i fokus samt pa
kommundvergripande niva.
Det finns ingen efterfragan av
goda exempel avseende
sjukfranvaron.
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Bilagor

Jag ar chef inom féljande verksamhet:
Respondenter

Kommunledningsférvaltningen 21
Vard- och omsorgsférvaltningen 40
Uthildningsfarvaltningen 80

0% 25% 50%

75% 100%

Vilken befattning har jag
Respondenter

Avdelningschef 16
Verksamhetschef 15
Enhetschef 55
Annan 55

0% 25% 5

0% 75% 100%

Hur l&nge har jag haft mitt nuvarande uppdrag
Respondenter

Mindre &n 1 ar 21

12 ar 34

2-4 ar 36

4-5 ar 13

5 ar eller mer 37
0% 25%

0% T5% 100%

Hur manga medarbetare har jag personalansvar fér, det vill siga medarbetare
som anger Dig som sin ndrmaste chef

Respondenter

Farre dn 10 medarbetare 23

10-1%9 medarbetare 38

20-29 medarbetare 38

30-39 medarbetare 24

40-49 medarbetare 10

Fler &n 50 medarbetare -]

0% 25% 75% 100%
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Anders Hagg Petra Ribba

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av Botkyrka kommun enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan fran den
2021-02-08. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela
eller delar av denna rapport.
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