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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Botkyrka kommun genomfort en granskning av
personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att bedoma om kommunstyrelsen, vard-
och omsorgsniamnden, socialnimnden, utbildningsnamnden samt teknik-och fastighetsnamnden
sakerstiller ett indamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedomning att kommunstyrelsen och de berorda
namnderna inte helt sdkerstiller ett endamaélsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Nedan ses bedomning for varje revisionsfraga. For fullstindiga bedomningar se respektive revisionsfraga
i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedomning
Finns det en tydlig och faststilld ansvarsfordelning avseende Ja - ‘
arbetet med personal- och kompetensférsorjning? socialndmnden

Delvis — Q
kommunstyrel

sen och Ovriga

namnder
Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for Delvis Q
personal- och kompetensforsorjningen?
Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens Delvis Q
arbetsgivarvarumarke for att bade behélla och attrahera nya
medarbetare?
Bedrivs det ett aktivt arbete for att sikra personal- och Delvis O
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?
Genomfors uppfoljningar avseende arbetet med personal- och  Delvis O

kompetensforsorjning?

Rekommendationer

Utifran genomford granskning vill vi lamna féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:
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e Att sdkerstilla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna géllande att behéalla och utveckla
medarbetare

e Att stirka och kommunicera det arbete som sker med kommunens arbetsgivarvarumarke
e Sammanstilla och analysera information fran avslutssamtalen som ett redskap for att utveckla

kommunens arbetsgivarerbjudande framat

Utifran genomford granskning vill vi ldamna féljande rekommendationer till kommunstyrelsen samt
namnderna:

e Att tydliggora ansvarsfordelningen i arbetet med personal- och kompetensforsorjning (galler
samtliga nimnder forutom socialnimnden)

e Att utveckla arbetet avseende erfarenhetsutbyte mellan namnderna kopplat till personal och
kompetensforsorjning

e Att sdkerstilla en uppfoljning av det strategiska arbetet med personal och kompetensférsorjning
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Inledning

Bakgrund

Att siakerstalla personal- och kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt samt siakerstilla
finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta utmaningar. SKR beskriver att
stora pensionsavgangar och okad efterfrgan pa vilfardstjanster gor att kommuner och regioner behover
rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera
yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfor viktigt att kommuner tydliggor och synliggor sitt framtida personal- och rekryteringsbehov
utifradn prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och kommande pensionsavgéangar.
Med hjélp av kunskap om framtida personal- och rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer for
hur personal- och kompetensforsorjningen ska sakerstillas pa savil kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommunerna bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen. Arbetet bor innefatta att skapa ett starkt arbetsgivarvarumairke och
arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behélla personal, ta hand om erfarenheter fran personal som
valjer att avsluta sin anstillning eller som gér i pension men ocksa att involvera verksamheterna for att
utveckla nya arbetssitt och nyttja mojligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Botkyrka kommun har utifran en visentlighets- och riskanalys funnit det relevant att under
ar 2025 granska kommunstyrelsens, vard- och omsorgsniamndens, socialnamndens,
utbildningsndmndens samt teknik- och fastighetsnimndens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte ar att bedoma om kommunstyrelsen och nimnderna sikerstéller ett indamalsenligt
arbete med personal- och kompetensférsorjning.

For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

. Finns det en tydlig och faststilld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?

. Sakerstills att det finns mél och strategier utformade for personal- och
kompetensforsorjningen?

. Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumaérke for att bade behalla
och attrahera nya medarbetare?

. Bedrivs det ett aktivt arbete for att sikra personal- och kompetensforsorjning pa kort och 1ang
sikt?

. Genomfors uppfoljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de bedomningsgrunder som bildar underlag for revisionens analyser och
bedémningar.
5 Revisionsrapport



. Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 § (ansvaret for den interna kontrollen)

. Av fullmaiktige beslutade styrande dokument i form av reglementen, delegationsordningar,
plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade strategier med baring pa personal- och
kompetensforsorjningsomradet.

Avgransning

Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen, vard- och omsorgsnamnden, socialnimnden,
utbildningsndmnden samt teknik-och fastighetsnamnden.

I tid avgransas granskningen i huvudsak till ar 2025.
Metod

Granskningen har genomf6rts genom:

. Dokumentstudier av relevanta styrdokument och planer/strategier med baring pa
granskningsomradet.

. Genomgang av protokoll med avseende pa beslut med baring pa personal- och
kompetensforsorjning.

. En enkat till samtliga chefer med personalansvar, med fragor relaterat till forutsattningar och

uppfattningar om kommunens personal- och kompetensforsorjningsarbete. Underlag fran
enkat och dokumentstudier har anvints i intervjuerna. Enkaten var mojlig att besvara under
perioden 7-23 maj 2025. I anslutning till fragorna i enkiten fanns dven mojlighet att 1amna
fritextsvar. Enkéten skickades ut till totalt 288 chefer. Totalt 66 procent (190 personer)
slutférde enkéten i sin helhet. Fordelningen av de svarande respondenterna blev f6ljande:

Kommunstyrelseférvaltningen: 10 procent
Socialforvaltningen: 14 procent

Teknik- och fastighetsforvaltningen: 6 procent
Utbildningsforvaltningen: 52 procent

Vérd- och omsorgsforvaltningen: 17 procent

O O O O O

Enkétresultaten bor tolkas med forsiktighet och med hiansyn tagen till svarsfrekvensen. I
rapporten presenteras i huvudsak det samlade resultatet for hela kommunen. I bilaga
aterfinns utfallet f6r respektive férvaltning.

Intervjuer har genomf6rts med foljande:

. Tf. kommundirektor

. HR-direktor och HR-utvecklare, enheten for kompetensforsorjning

. Forvaltningschef, HR-chef, HR-koordinator samt HR-specialist vid vard- och
omsorgsforvaltningen

. Forvaltningschef och HR-chef vid socialforvaltningen

. Forvaltningschef och HR-chef vid utbildningsforvaltningen

. Forvaltningschef och verksamhetschef HR och forvaltningsstod vid teknik- och
fastighetsforvaltningen

. Fackliga foretradare (utskott Central samverkan)
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Rapporten har kvalitetssdkrats i enlighet med PwC:s interna rutiner och checklistor for kvalitetssakring.

De intervjuade har beretts mgjlighet att sakgranska rapporten.
Definition av personal- och kompetensforsérjning

Personal- och kompetensforsorjning handlar om att sdkerstalla att kommunen har medarbetare med ratt
kompetens — béde idag och i framtiden. Det handlar om att planera, rekrytera, utveckla och behalla
medarbetare for att nd verksamhetens mal.

Personal- och kompetensforsorjning omfattar att:

. Identifiera nuvarande och framtida kompetensbehov inom organisationen

. Attrahera, rekrytera och introducera nya medarbetare

. Kompetensutveckla befintliga medarbetare genom t.ex. utbildning och erfarenhetsutbyte
. Behalla och motivera medarbetare genom god arbetsmiljo, karridrvagar och ledarskap
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Bakgrundsfragor i enkaten

Som tidigare ndmnts har en enkit genomforts, riktad till chefer inom samtliga forvaltningar som ingar i
granskningen. Vi frigade bland annat hur ldnge man innehaft sitt nuvarande uppdrag som chef. Utfallet
framgar i diagram 1 nedan. Resultatet visar att det finns en variation bland de som besvarat enkéten vad
giller hur lange man haft sitt nuvarande uppdrag som chef. 28 procent har haft sin tjanst 7 ar eller

langre, och 13 procent ar inne pa sitt forsta ar.

Diagram 1: Hur linge har du haft ditt nuvarande uppdrag som chef?

Respondenter
Mindre an 1 ar 25
1-2 ar 37
3-4 ar a4
56 ar 38
7 ar eller langre 55

0% 25 % 20 % T3% 100 %

Vi stillde i enkidten dven en fraga avseende hur ménga medarbetare som respondenten har
personalansvar for. I diagrammet nedan framgéar att antalet understdllda medarbetare varierar. Totalt 68
procent har mellan 10 och 39 medarbetare. 11 procent av respondenterna har personalansvar for 50 eller
fler.

Diagram 2: Hur manga medarbetare har du personalansvar for?

Respondenter
Farre dan 10 medarbetare 34
10-19 medarbetare 48
20-29 medarbetare 60
30-39 medarbetare 28
40-49 medarbetare 4% 7
50 eller fler medarbetare 22

0% 25% 30 % 75% 100 %
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Granskningsresultat

Ansvarsférdelning

Revisionsfraga 1: Finns det en tydlig och faststdlld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsorjning?

lakttagelser

I kommunstyrelsens reglemente! framgar att styrelsen ska leda arbetet med, och samordna utformningen
av, kommunens overgripande och strategiska arbete inom bland annat kompetensforsorjning. Respektive
namnd ar anstillningsmyndighet for personal vid dess forvaltning, med undantag for
forvaltningsdirektor som anstills av kommunstyrelsen. I uppdraget som anstillningsmyndighet ligger att
ta hand om personalfrigor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade, med undantag for
de 6vergripande personalpolitiska fragor som kommunstyrelsen ansvarar for. Kommunstyrelsens och
namndernas delegationsordningar innehaller sarskilda avsnitt rorande personalarenden. I dessa avsnitt
framgér vilken delegat som har ritt att fatta vilken typ av personalrelaterade beslut, som exempelvis

anstallning av medarbetare.

I Botkyrka kommun finns dels en central HR-organisation, dels lokala HR-funktioner i de olika
forvaltningarna. Forvaltningarnas HR-funktioner dr autonoma pa sa sitt att de rapporterar till sina
respektive forvaltningsdirektorer. Gemensamma arbetssatt och rutiner utformas dock pa
kommunovergripande niva. De lokala HR-organisationernas storlek och omfattning foljer forvaltningens
organisatoriska struktur. Ju storre forvaltning, desto fler HR-funktioner. Utifran ett behov av att komma
narmare varandra och stirka bilden av att vara en arbetsgivare har en sirskild grupp bestdende av HR

fran de olika férvaltningarna bildats.

I granskningen framkommer att det pagar ett arbete for att forandra den centrala HR-organisationen i
syfte att renodla och fortydliga uppdraget samt arbeta mer enhetligt gentemot hela kommunen. Det
handlar bland annat om att tydliggora vad som ska vara den centrala HR-organisationens ansvar och
vilket ansvar som ska aligga forvaltningarnas egna HR-verksamheter. Fran och med september 2025
kommer tva nya enheter att finnas centralt, dar HR-center kommer att tillhandahélla specialiststod i
exempelvis arbetsritt och arbetsmiljéo medan 16necenter hanterar fragor om 16n. Pa sikt planeras dven for
att kunna sto6tta i omstéllning for de medarbetare som behover skola om sig for att arbeta i en annan

verksamhet i kommunen.

1 Antaget av kommunfullméktige 2025-03-04 § 18
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Vi stillde i enkiten en fraga om huruvida ansvarsfordelningen gillande kompetensforsorjning uppfattas
vara tydlig. I diagram 3 nedan framgar hur respondenterna svarade pa en 6vergripande niva. Det
framgar att 66 procent av respondenterna instimmer helt eller till stor del i att ansvarsfordelningen ar

tydlig. For socialforvaltningen uppgar motsvarande siffra till 83 procent.

Diagram 3: Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning vad gdller personal- och

kompetensforsorjningen

Respondenter
Instammer helt 27 % 53
Instammer till stor del 39% 76
Instammer till viss del 20 % 57
Instammer inte alls 5% 10

0% 25% 50 % 75 % 100 %

Vi noterar i fritextsvaren varierande uppfattningar om ansvarsférdelningen. Flera respondenter
uppfattar frigan som svar att besvara och undrar vad som asyftas. Vissa anser att ansvarsfordelningen
kan fortydligas och det framkommer dven uppfattningar om att det ibland &r svéart att avgora vem som

ska ansvara for forsorjningen av vikarier; verksamheten eller bemanningsenhetenz.

For chefer med personalansvar ar det av vikt att ha tillgang till ett tillrackligt stod i olika delar av
chefsrollen. Vid intervjuer ges i huvudsak uttryck for att det finns st6d att tillgd bade genom
forvaltningens egen HR-funktion, dels den centrala HR-organisationen. I var enkit (diagram 4 nedan)
har respondenterna tagit stillning till huruvida det finns ett stéd som motsvarar behoven i fraga om att
rekrytera, behélla och utveckla medarbetare. Av svaren framgéar att det finns varierande uppfattningar
om tillgdngen till stod. Medan totalt 64 procent instimmer helt eller till stor del i pastdendet, har totalt

35 procent svarat att man instammer till viss del eller inte alls.

Diagram 4: Jag anser att jag har tillgdng till ett stéd som motsvarar mitt behov ndr det gdller att rekrytera,

behdlla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade

2 Bemanningsenheten tillhér vard- och omsorgsforvaltningen och stéttar cheferna med bemanning pa den
forvaltningen
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Respondenter

Instémmer helt 24 % 46
Instammer till stor del 40 % 76
Instammer till viss del 28% 54

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

Bland fritextsvaren noteras att utgdngspunkten ar att ansvaret for rekrytering aligger respektive chef.
Flera respondenter upplever att man ocksa fatt gott stod fran Rekryteringscenters. Samtidigt lyfter flera
att det finns utvecklingspotential vad giller stod i fragan att behdlla och utveckla medarbetare. I
sammanhanget nimns dven bland annat att Bemanningsenheten anvinds vid vikarieanskaffning och att

man uppfattar att vikarierna inte alltid har ratt kompetens eller intresse.

Beddtmning

Finns det en tydlig och faststdalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?

Ja - socialnimnden
Delvis -kommunstyrelsen samt 6vriga nimnder

Var granskning visar att det finns en faststélld ansvarsfordelning avseende personal- och
kompetensforsorjning. Ansvarsfordelningen anges i reglementet dér det framgar att styrelsen och
namnderna ar anstillningsmyndighet for medarbetare inom respektive forvaltning. Ansvarsférdelningen

har aven faststéllts i kommunstyrelsens och ndmndernas delegationsordningar.

Vér enkitundersokning visar att cheferna till stor del anser att det finns en tydlig ansvarsfordelning vad
giller personal- och kompetensforsorjning. Dock noterar vi av fritextsvaren att det finns varierande
uppfattningar om ansvarsfordelningen samt tillgangen till stod i fradgan kring att behélla och utveckla
medarbetare. Vi noterar dven utifrdn enkatresultatet att cheferna inom socialforvaltningen sarskiljer sig

diar merparten av cheferna anser att ansvarsfordelningen ar tydlig.

3 Rekryteringscenter arbetar kommundvergripande och stottar samtliga forvaltningar i rekryteringar.
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Mal och strategier

Revisionsfraga 2: Sdkerstdlls att det finns madl och strategier utformade for personal- och
kompetensforsorjningen?

SKR# har tagit fram nio strategier for kompetensforsorjning, som ett stod for kommuner och regioner att

kunna vara proaktiva i kompetensforsorjningsfragor. Dessa ar foljande:

Arbeta med friskfaktorer

=

Underlatta for fler att arbeta mer och langre
Varna arbetstiden

Synliggor 16n, villkor och forméner

Stark chefens forutsattningar att leda
Anviand kompetensen ritt

Utnyttja teknikens mojligheter

Rekrytera och attrahera bredare

© ® N Y W B

Framja medarbetarnas utveckling och mojlighet till omstéllning

lakttagelser

Vid intervjuer framkommer att Botkyrka kommun tar stod i de av SKR framtagna strategierna for

kompetensforsorjning och har valt ut nagra att arbeta med pa kommunévergripande niva.

I granskningen ges uttryck for att Botkyrka kommuns strategiska arbete pa omradet utvecklats de
senaste aren och att kompetensforsorjningen fatt en allt storre roll i mal- och budgetprocessen infor ar
2026. Vi noterar i kommunstyrelsens beslut 2025-04-07 § 52 att styrelsen foreslagit for fullmaktige, i
samband med hantering av forutsiattningar for namndernas yttrande till mal och budget 2026 med
flerarsplan 2027—2029, att nimnderna senast till 2025-09-08 ska redovisa atgéarder for att klara

kompetensforsorjningsutmaningarna 2026—2029.

I Botkyrka kommuns Mal och budget 2025 med flerdrsplan 2026—20285 framgar att ett av fullmaktiges
inriktningsmal for ar 2025 lyder Botkyrka kommun dr en serviceinriktad och kostnadseffektiv
organisation som levererar hog kuvalitet till botkyrkaborna. Till detta inriktningsmal finns ett antal

namndmal formulerade. Nimndmalet Botkyrka kommun/ndamnden dr en attraktiv arbetsgivare ddr

4 Sveriges kommuner och regioner
5 Faststalld av fullmaktige 2024-11-28 § 125
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medarbetare trivs och mar bra beror samtliga namnder. Vi noterar att samtliga nimnder som omfattas

av granskningen tagit sig an malet i sina mal- och internbudgetdokument for ar 2025.

Utover det kommungemensamma malet finns for socialndmnden ett sarskilt nAamndmal som lyder
Socialforvaltningen ska vara “din bdsta arbetsplats”. Konceptet “Din basta arbetsplats” omfattar ett
nira ledarskap, delaktighet och transparens, kommunikation och aterkoppling samt

kompetensutveckling.

I det kommunovergripande budgetdokumentet for 2025 finns ett sarskilt avsnitt bendmnt Visentliga
personalforhdallanden. 1 detta redovisas, med utgdngspunkt i ovanstaende mal, bland annat de omraden
som anses vara viktiga for att klara kompetensforsorjningen. Det handlar exempelvis om en
kommunovergripande plan med ett tioarsperspektiv for att bemanna verksamheterna med ratt
kompetens. Vidare framgéar att kommunens férméga att behélla och vidareutveckla nuvarande
medarbetare prioriteras, med fokus pa att forbattra chefernas arbetsvillkor och skapa en attraktiv
arbetsmiljo. Effektivare rekryteringsprocesser samt mojligheter till omstallning inom kommunen
beskrivs vara viktiga atgarder. Samtidigt betonas vikten av ett strategiskt arbete med digitalisering och

automatisering for att 6ka effektiviteten och kvaliteten i tjansteleveransen.
Uppfoljning av malen sker i delarsrapporten per augusti samt i arsredovisningen per december.
Kompetenskartliggning och kompetensforsorjningsplaner

Med stod av en extern leverantor har en Analys av kommunens personal- och rekryteringsbehov samt
omvdrlds- och trendanalys kopplat till kompetensforsorjningen tagits fram, daterad 2025-01-16.
Analysen omfattar kommunens framtida personal- och rekryteringsbehov med fokus pé de storre
yrkesgrupperna i kirnverksamheterna som har en direkt koppling till befolkningsutvecklingen och
demografin sdsom forskola, grundskola, ggymnasieskola, socialtjanst, LSS samt dldreomsorgen.
Rapporten omfattar dven en omvéarlds- och trendanalys som syftade till att identifiera trender, faktorer
och goda exempel som kan komma att paverka respektive bidra till att hantera

kompetensforsorjningsutmaningen i Botkyrka kommun.

I granskningen framkommer att det dr upp till respektive forvaltning att besluta om man vill genomfora
en kompetenskartlaggning, som i sa fall utgar fran en kommungemensam modell for detta. Av de
namnder/forvaltningar som omfattas av granskningen dr kommunstyrelseférvaltningen den enda
forvaltning som har genomfort en kompetenskartlaggning. Vi har inom ramen for granskningen tagit del
av dokumenterade underlag avseende nulége, daterat 2024-06-05 samt anteckningar frdn en workshop
som forvaltningens ledningsgrupp genomfort 2024-09-10. I anteckningarna framgar att bakgrunden till
kompetenskartldggningen ar ett noterat behov av att sdnka personalomsattningen, skapa stabilitet och

bygga en duglig organisation, attrahera och behalla medarbetare och skapa storre tydlighet i uppdraget.
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Det handlar bland annat om att sdkerstélla att forvaltningen har ratt kompetenser for sitt uppdrag, bade

idag och i framtiden.

Samtliga forvaltningar som omfattas av granskningen har tagit fram en kompetensforsorjningsplan for
aren 2025—2028. Detta arbete har skett utifran kommungemensam Anvisning for
kompetensforsorjningsplanering 2025—2028, daterat 2025-06-17. I anvisningarna framgar bland annat
att varje namnd arligen ska ta fram en kompetensforsorjningsplan. Bakgrunden till detta &r kommunens
strategiska behov av savil kompetensutveckling, 16nebildning och 6vriga viktiga insatser i
kompetensforsorjningen. Kompetensforsorjningsplanerna innehéaller bland annat uppgifter om viktiga
omraden och faktorer som paverkar kompetensforsorjningen i de olika forvaltningarna. Namndernas
planer analyseras och sammanstalls till ett kommunovergripande medskick till méal- och

budgetprocessen.

I var enkat stilldes en fraga gillande forekomsten av kompetensforsorjningsplan inom den egna
forvaltningen. I diagram 5 nedan illustreras utfallet. Totalt 57 procent kanner till att det finns en
kompetensforsorjningsplan, medan 38 procent ar osidkra. 5 procent har svarat "nej” pa fragan. Bland
vard- och omsorgsforvaltningens respondenter har 82 procent svarat att forvaltningen har en
kompetensforsorjningsplan. Motsvarande siffra for teknik- och fastighetsférvaltningen uppgar till 31

procent. Utfallet for 6vriga forvaltningar ligger dir emellan.

Bland fritextsvaren framkommer att flertalet respondenter inte har ndgon kinnedom om
kompetensforsorjningsplanernas forekomst. I sammanhanget ges bland annat uttryck for att planen ar
mer av ett forvaltningsdokument som inte ar forankrad och knuten till linjearbetet. En annan respondent
framhaller att det ar svéart att se uppfoljningen av kompetensforsorjningsplanen och att den tréaffar ratt
bland medarbetarna. Bilden av att kompetensforsorjningsplanerna inte ar till fullo kdnda i

verksamheterna bekriftas dven vid intervjuer.

Diagram 5: Min forvaltning har en kompetensforsérjningsplan

Respondenter
Ja o7 % 111
Nej 5 % 9
Osiker/vet gj 38% 74
0% 250% 50 % 75% 100 %

I var enkat stilldes tva fragor rorande erfarenhets- och kunskapsutbytet avseende personal- och
kompetensforsorjningen. Den ena fragan (diagram 6 nedan) fokuserar pa utbytet inom den egna

forvaltningen, medan den andra (diagram 7) avser utbytet med andra forvaltningar. Av enkatresultatet
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kan utlédsas att det generellt sett i hogre grad uppfattas finnas ett storre utbyte inom den egna

forvaltningen dn med andra forvaltningar.

Diagram 6: Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte inom min forvaltning avseende

personal- och kompetensforsorjningen

Respondenter
Instammer helt 29
Instammer till stor del 65
Instammer till viss del 72
Instammer inte alls 27

0% 25% a0 % 79 % 100 %

Flera respondenter lyfter i fritextsvaren att det generellt sett finns visst utbyte inom de egna
verksamheterna och i exempelvis ledningsgrupper. Daremot framhalls erfarenhets- och kunskapsutbytet
mellan olika verksamhetsomraden kunna bli battre. Exempelvis nimns att det finns manga duktiga

medarbetare som skulle kunna nyttjas pa ett battre satt.

Diagram 7: Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra férvaltningar avseende

personal- och kompetensforsorjningen

Respondenter
Instammer helt 5% 10
Instammer till stor del 6% 12
Insté@mmer till viss del a1
Instammer inte alls a0

0% 25% o0 % 75 % 100 %

Vissa exempel pa hur enskilda chefer tagit initiativ till samverkan beskrivs bland fritextsvaren, men
generellt noteras uppfattningar om att erfarenhets- och kunskapsutbyte mellan olika férvaltningar inte
sker med nagon sarskild systematik. Nagra respondenter lyfter att sidant utbyte sannolikt fraimst sker pa

HR-niva.
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Vid intervjuer framkommer att ett samarbete sker mellan vard- och omsorgsforvaltningen och
socialforvaltningen vad giller exempelvis studenter som gor sin VFU® i nagon av forvaltningarna. I
praktiken innebar det att studenterna kan rora sig mellan de tva forvaltningarna for att fa prova pa flera

olika roller och arbetsuppgifter.

Samtidigt som det finns mél rorande kommunen som attraktiv arbetsgivare,
kompetensforsorjningsplaner etc. framhaller flera enkitrespondenter att det finns ett behov av att stiarka
det strategiska arbetet kring personal- och kompetensforsorjningen. Bland annat ndmns att en
successionsplanering, kopplad till ledarutvecklingsprogram, behovs for att bygga det framtida
ledarskapet pa ett strategiskt och medvetet satt. Vidare formedlas uppfattningar om att l1onecenter och
HR borde arbeta mer tillsammans och mer likvardigt, bAde kommunovergripande och inom
forvaltningarna. Flera respondenter lyfter begransade ekonomiska resurser som en utmaning, liksom att
chefer har ett stort administrativt ansvar som gor att ledarskapet inte far det utrymme som skulle

behovas.

Beddtmning

Sdkerstdlls att det finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensforsorjningen?
Delvis.

Var granskning visar att finns kommunovergripande mal som avser personal- och kompetensforsorjning
med tillhérande nimndmal f6r 2025. Genomford granskning visar att det strategiska arbetet i frdgan om
kompetensforsorjning utvecklats under senare tid, vilket bland annat inkluderar arbete utifran SKR:s
framtagna strategier pa omradet samt ett tydligare fokus pa kompetensforsorjningsfragan i mal- och
budgetprocessen. Granskningen visar dven att samtliga forvaltningar har tagit fram
kompetensforsorjningsplan for aren 2025—2028 utifrdn kommungemensamma anvisningar. Dock
noterar vi av enkatresultatet att det generellt finns en 1dg kinnedom om kompetensforsorjningsplanerna
bland respondenterna vilket dven bekraftats under intervjuer. Det har d&ven genomforts en analys av

kommunens personal- och rekryteringsbehov av en extern part for att ytterligare bidra till input.

Arbetsgivarvarumarke

Revisionsfraga 3: Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumdarke for att
bade behdlla och attrahera nya medarbetare?

6 Verksamhetsforlagd utbildning
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lakttagelser

I granskningen ges uttryck for att de senaste &ren varit utmanande for arbetsgivarvarumarket, bland
annat utifrdn negativ medial uppméarksamhet och hur Botkyrka kommun uppfattas. Sammantaget
beskrivs att det finns utrymme for forbattring i friga om arbetet med arbetsgivarvarumarket och att ett
flertal olika processer med koppling till omradet pagér. P4 den kommundévergripande nivan handlar det
bland annat om framskrivning av en strategisk inriktningsplan for arbetsgivarvarumarket, 6versyn av
Botkyrkas platsvarumairke inklusive arbetsgivarvarumarke, yrkesfilmer framtagna for rekrytering och
marknadsforing av kommunen som medborgare, kampanj avseende medarbetarberattelser pa LinkedIn

och andra sociala medier, medverkan i massor/event samt inforande av on/off boarding av medarbetare.

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av Plattform for arbetsgivarvarumdrke, vars syfte ar att
beskriva kommunen som arbetsgivare och hur man arbetar for att stiarka arbetsgivarvarumarket. I
dokumentet tydliggors kopplingen till kompetensforsorjningen pa bade kort och lang sikt.
Arbetsgivarvarumarket beskrivs vila pa tre delar; Botkyrka kommun som arbetsgivare, befintliga

medarbetare samt potentiella medarbetare.

Ett antal olika aktiviteter som kan anses ha baring pa att vara en attraktiv arbetsgivare genomfors dven i
de olika forvaltningarna. Utover det lopande systematiska arbetsmiljoarbetet genomfors olika aktiviteter
som syftar till att stodja gemensamskap och stolthet. Ett exempel som ndmns i granskningen ar bland
annat socialforvaltningens Samverkan genom idrott, som innebar att forvaltningen tva ganger per vecka
hyr Tumbahallen for att medarbetarna ska kunna utfora olika idrotter och aktiviteter. Aktiviteterna
genomfors utanfor arbetstid och kostar inte den enskilde medarbetaren ndgot. Inom teknik- och
fastighetsforvaltningen har en sa kallad arbetsmiljoménad inforts, som innebér att forvaltningen
(vanligtvis i oktober varje ar) genomfor olika aktiviteter med utgangspunkt i arbetsmiljoomradet. Inom
vard- och omsorgsforvaltningen finns exempelvis skoférman for vissa yrkesgrupper. Gemensamt for hela
kommunen ar att friskvardsbidraget hojdes fran och med ar 2024 samt att det finns mgjlighet till
lonevixling till ytterligare pension?. Inom socialférvaltningen har en sarskild lonesatsning gjorts for

socialsekreterare som arbetar med myndighetsutovning.

Enkétresultatet visar att det finns varierande uppfattningar om Botkyrka kommuns
arbetsgivarvarumairke och det arbete som pagar for att stiarka detta. I diagram 8 nedan framgar att totalt
23 procent av de som besvarat enkiten anser att kommunens arbetsgivarvarumarke ar starkt. Detta kan
jamforas med utfallet for socialforvaltningen, dar motsvarande siffra uppgar till 41 procent. Inom teknik-

och faststighetsforvaltningen dr motsvarande siffra 8 procent.

7 Galler fér den som uppnas ett visst Ionebelopp
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Diagram 8: Hur upplever du Botkyrka kommuns arbetsgivarvarumdrke idag?

Respondenter
Starkt 44
Neutralt 65
Swvagt 64
Osaker/vet gj 17

0% 25% 20 % T5% 100 %

Flertalet respondenter ger uttryck for en uppfattning om att arbetsgivarvarumarket forsvagats, bland
annat genom negativ medial uppmirksamhet, hog omsittning av chefer inom vissa verksamheter etc.
Négon upplever att Botkyrka kommun generellt sett ar dalig pa att lyfta fram sin relativt starka position
vad giller saval kvalitetsarbete som loneldge. Samtidigt menar andra att lonerna for chefer “sldapar efter”

och att det inte satsats pa de som stannar lange.

Totalt 43 procent av de som besvarat enkiten instimmer helt eller till stor del i att det bedrivs ett

strategiskt arbete med arbetsgivarvarumarket. 16 procent instimmer inte alls. Se mer i diagram 9 nedan.

Diagram 9: Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Botkyrka kommuns arbetsgivarvarumdrke

for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehdlla personal

Respondenter
Instammer helt 27
Instéimmer till stor del 55
Instammer till viss del 77
Instammer inte alls 31

0% 25% 20 % 75 % 100 %

Flera respondenter lyfter i sina fritextsvar att man uppfattar att Botkyrka kommun inte ldngre ar den
modiga, oppna, orddda och energiska kommun man tidigare varit. I ssmmanhanget namns exempelvis
hog personalomsittning pa chefsniva och en radsla for att fatta beslut och gora “fel”. Vissa beskriver att
det pagar ett bra arbete externt for att starka arbetsgivarvaruméarket, men att det aven behover finnas ett
fokus internt for att behalla personal. Det ges dven uttryck for uppfattningar om att fokus i frigan om

arbetsgivarvarumarket i hogre grad ligger pA medarbetare dn arbetsledare och chefer.
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P& fragan om man skulle rekommendera andra att borja arbeta inom Botkyrka kommun noteras en
spridning mellan respondenternas svar, vilket illustreras i diagram 10 nedan. Totalt 38 procent
instimmer helt i pastaendet. For socialforvaltningen uppgar motsvarande siffra till 76 procent, for
kommunstyrelseforvaltningen respektive teknik- och fastighetsforvaltningen 15 procent,

utbildningsforvaltningen 33 procent och vard- och omsorgsforvaltningen 45 procent.

Diagram 10: Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Botkyrka kommun

Respondenter
Instammer helt 38% 73
Instammer till stor del 26% 49
Instammer till viss del 30 % 57
Instdmmer inte alls 6 % 11
0% 25% 50 % 75% 100 %

Som framgar ovan ar socialforvaltningens respondenter generellt mest positiva till att rekommendera
Botkyrka kommun som arbetsgivare. Flera fritextsvar visar att man skulle rekommendera
socialférvaltningen men inte i samma grad hoga andra forvaltningar i kommunen. Darutéver noteras
aven uppfattningar som “Javisst, vi behéover bli fler som kan och vill arbeta for Botkyrkas barn och
elevers utveckling och vdlmaende” och “Jag har medvetet sokt mig till Botkyrka kommun men det har
sina utmaningar och man far vara beredd pa att kavla upp drmarna for att stdrka upp kommunen”.
Négon ger ocksé uttryck for att man gor mycket bra i Botkyrka kommun som férsvinner i bruset av

negativ publicitet i ndgra enskilda drenden.

Beddtmning

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumdarke for att bade behalla och
attrahera nya medarbetare?

Delvis.

Var granskning visar att det rdder en samstammig bild kring att det finns utrymme for forbattring i fraga
om arbetet med arbetsgivarvarumarket. Vi noterar att det finns pagaende aktiviteter for att utveckla
kommunens arbetsgivarvarumirke men konstaterar samtidigt att dessa aktiviteter inte verkar vara helt
kiinda i verksamheterna. Aven vart enkiitresultat visar att det finns behov av att stirka arbetet med
kommunens varumirke som arbetsgivare, da 68 procent av respondenterna uppfattar
arbetsgivarvarumarket som svagt eller neutralt. Vi noterar att totalt 64 procent av respondenterna kan

rekommendera kommunen som arbetsgivare. Det finns dock vasentliga spridningar mellan de olika
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forvaltningarna i uppfattningen, fran 75 procent av socialférvaltningens respondenter till 15 procent

bland teknik- och fastighetsforvaltningens respondenter.

Arbetet for att sakra personal- och kompetensforsorjningen

Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sakra personal- och kompetensforsorjning pa
kort och lang sikt?

lakttagelser

I granskningen framkommer att den demografiska utvecklingen med en 6kande andel dldre och en
minskande andel i arbetsfor alder liksom sjunkande barn- och elevantal stéller krav pa anpassningar
inom kommunens verksamheter. Utover detta paverkar dven dndringar i lagstiftningen, som exempelvis
ny socialtjanstlag fran och med 2025-07-01, exempelvis vilka insatser som kommunen kommer att
behova tillhandahalla samt var, hur och nar dessa ska utforas. Sidana forandringar stiller krav pa
verksamheternas formaga att stilla om och mota upp utifran kommuninvanarnas behov. Att arbeta for
att starka chefers forutsattningar att kunna vara narvarande ledare framhalls vara centralt for att klara
den framtida kompetensforsorjningen. Kommunen har som malsattning att alla anstidllda som onskar

ska kunna erbjudas tjanst pa heltid. Andelen heltidsanstillda uppgick ar 2024 till 91,6 procent.

Som tidigare namnts framgar i det kommunovergripande budgetdokumentet for ar 2025 att majligheten
till omstallning inom kommunen beskrivs vara utgora en viktig atgard for att klara
kompetensforsorjningen. Intervjuade framhaller att de demografiska forandringarna i form av minskat
barn- och elevantal leder till 6vertalighet inom utbildningsndmndens verksamheter, medan vard- och
omsorgsnamnden har behov av medarbetare for att klara av att méta upp mot det 6kande behovet som
foljer av en 6kande andel dldre. Det finns planer pa ett centralt sa kallat omstéllningscenter, som ska
stotta i arbetet med omstéllning for medarbetare som vill arbeta inom andra omréden dn man tidigare

gjort.

Samarbete med olika larosaten sker vad géller exempelvis VFU-platser. Detta beskrivs utgora en viktig
bas bade for rekrytering av framtida medarbetare men ocksa for arbetsgivarvarumarket, da en ngjd

student kan utgora en god ambassador for kommunen.

Vid intervjuer formedlas en bild av att det inom Botkyrka kommun finns en ambition och vilja att badde
attrahera nya och behalla befintliga medarbetare genom att erbjuda goda mojligheter till
kompetensutveckling. Utbildningsinsatserna beskrivs som viktiga bade for att sikra en tillracklig
kompetens gentemot kommuninvanarna, och for stabilitet i arbetsgrupper genom att 6kade kunskaper
(och i forekommande fall legitimation) kan bidra till exempelvis 6kad trygghet och forbattrad
arbetsmiljo. I fraiga om den kompetensutveckling som Botkyrka kommun erbjuder och tillhandahaller,

beskrivs bade vid intervjuer och i enkiten att det saknas system som tydliggor bilden av vilka
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utbildningar en medarbetare har genomfort. For att mota upp behovet av stod till chefer i bland annat
denna fraga pagar ett arbete med att bygga upp ett system som bittre ska spegla medarbetares behov,
dels gora det lattare att folja upp da allt blir samlat pa ett och samma stille. En upphandling pagar vid

granskningstillfallet och implementering av systemet berdknas kunna ske under 2026.

I granskningen lyfts digitalisering fram som en viktig del i personal- och kompetensforsorjningen bade
pa kort och lang sikt. Vid intervjuer nimns exempelvis att digitalisering och forandrade arbetssitt kan
minska trycket pa personalen och bidra till en god arbetsmiljo. I sammanhanget nimns vikten av att fa
medarbetare att orka arbeta fram till pensionen och i vissa fall d&ven langre an sa. I Botkyrka kommuns
mal- och budgetdokument for ar 2025 framgar att kommunen behover arbeta strategiskt och ldngsiktigt

for att nyttja digitaliseringens mojligheter att underlatta och effektivisera arbetet.

Inom ramen for uppfoljningen av 2024 ars mal Kommunen nyttjar digitaliseringens mojligheter till att
ge bdttre service till medborgarna och arbeta mer effektivt redogor kommunstyrelsen och nimnderna i
sina verksamhetsberattelser for vad detta innebar for deras verksamheter. Som exempel namns bland
annat digitala verktyg for kommunicering med medborgare, anhoriga och samarbetspartners, fortsatt

arbete med vilfardsteknik, e-tjanster etc.

Utover det arbete som sker pa den kommunévergripande nivan gors ocksa insatser pa nimnd-
/forvaltningsniva. I foregdende kapitel beskrevs nagra exempel pa aktiviteter som anses bidra till att
starka arbetsgivarvarumarket och som siledes ocksa kan antas ha effekt pa den langsiktiga personal- och
kompetensforsorjningen. Som tidigare namnts har socialforvaltningen samt vard- och
omsorgsforvaltningen ett samarbete med tre hogskolor och tar emot ett antal VFU-studenter varje ar.
Dessa framhalls dels kunna utgora en bas for rekrytering, dels fungera som ambassadorer for
verksamheterna. Vard- och omsorgsforvaltningen uppfattar sig vara langt fram vad géller olika

digitaliseringslosningar for att forbattra arbetsmiljon och minska personalbehovet.

Teknik- och fastighetsforvaltningen beskriver att ett arbete skett kring vardegrund och trivsam
arbetsmiljo, liksom ett varderingsstyrt ledar- och medarbetarskap. Samtidigt 14ggs fokus vid att utbilda
befintliga medarbetare, i synnerhet nar det finns utmaningar i att rekrytera personer med 6nskvard

kompetens.

Inom utbildningsndmnden uppfattas legitimerade larare och forskollarare inte langre vara en brist.
Istillet kan det, utifrdn forandrade demografiska forutsattningar, komma att finnas en overtalighet vilket

(som tidigare namnts) kan medfora behov av omstillning.

Kompetensforsorjningsliaget pa kort och lang sikt

Genomforda intervjuer visar att samtliga forvaltningar som omfattas av granskningen uppfattar att det
finns nagon form av utmaningar kopplat till personal- och kompetensférsorjningen. I diagrammen 11 och
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12 nedan illustreras det samlade enkitresultatet avseende chefers uppfattningar om
kompetensforsorjningslaget pa kort respektive lang sikt. Utfallet indikerar att det generellt sett uppfattas

finnas storre utmaningar pa lang sikt, framforallt vad géller vissa yrkeskategorier/tjanster.

Diagram 11: Hur ser kompetensforsorjningsldget ut just nu (pa kort sikt) inom ditt ansvarsomrade?

Respondenter
Inga utmaningar alls b 20
Inga stdrre utmaningar _ 80
Utmaningar med att rekrytera vissa _ 59
yrkeskategorier/tjanster
Stora utmaningar i att rekrytera 39
medarbetare med ritt kompetens _

0 % 20% 20 % 72% 100 %

Vad giller kompetensforsorjningslaget pa kort sikt visar fritextsvaren pa variationer mellan
respondenterna, dar vissa anser sig ha en stabil situation medan andra ser storre utmaningar.
Utmaningar som noteras bland medarbetare och s6kande till tjanster dr bland annat bristande
kunskaper i det svenska spraket. Darutover framkommer uppfattningar om att det finns goda
mojligheter till kompetensutveckling inom Botkyrka kommun, men att det ar svart att rekrytera
medarbetare som i grunden innehar ratt kompetens. I sammanhanget lyfts dven en utmaning i att en
yrkestitel inte alltid sager allt om den enskilde medarbetarens verkliga kompetens, i friga om exempelvis
empati, gott bemotande och positiv instillning. Darutover nimns dven hoga loneansprak hos

kompetenta sokande som en utmanande faktor i rekryteringsprocessen.

Diagram 12: Hur bedomer du att kompetensforsorjningsldget ser ut pd lang sikt inom ditt omrade?

Respondenter
Inga utmaningar alls b 6% 11
Inga stdrre utmaningar _ 62
Utmaningar med att rekrytera vissa _ 78
yrkeskategorier/tjanster
Stora utmaningar i att rekrytera 39
medarbetare med ritt kompetens _

Bland fritextsvaren noteras bland annat uppfattningar om att identifiering av bristkompetenser behover
goras mer strukturerat och kopplas till kompetensforsorjningsplan. Vidare upplever flera respondenter
att det kommer finnas fortsatta problem med att klara av att leverera i kirnuppdraget och pa den niva

som lagstiftaren avser. Andra respondenter lyfter att barn-/elevantalet sjunker, vilket kan leda till
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overtalighet bland larare. Detta framhalls bland annat kunna komma att leda till flera s6kande till

tjansterna.

Avslutningsenkiit och avslutningssamtal

Nar en medarbetare i Botkyrka kommun avslutar sin anstillning skickas en sarskild avslutningsenkat ut
som den enskilde har mojlighet att besvara. Enligt uppgift i granskningen sammanstélls och analyseras
avslutsenkaterna arligen, bdde pd kommunovergripande niva och per forvaltning. Vi har tagit del av
2024 ars sammanstallningar pd den kommunovergripande nivan samt for de forvaltningar som berors av

granskningen.

Som komplement till enkéten finns dven en kommungemensam mall for avslutningssamtal. Fragorna
omfattar bland annat varfor man borjade arbeta i Botkyrka kommun, hur man upplevt arbetet vid
enheten/forvaltningen, om man haft mojlighet att utvecklas samt om man skulle kunna tanka sig att
arbeta i kommunen igen. Vid intervjuer férmedlas en samstimmig bild av att det i dagsldget inte finns
nagot strukturerat och systematiskt sitt att sammanstilla och ta vara pa de erfarenheter och synpunkter
som framkommer i dessa samtal. Samtliga férvaltningar utom en av de som omfattas av granskningen
beskriver att det ar ndrmaste chef som ansvarar for genomforandet av avslutningssamtalet. Inom teknik-
och fastighetsforvaltningen har HR borjat genomfora avslutninsgssamtalen i syfte att de ska ske med en
mer neutral part. Vard- och omsorgsndmnden har ett liknande forfarande nar chefer slutar. I
fritextsvaren i var enkat kan utldsas att det finns liknande 6nskemal dven fran andra hall i kommunen.
En enkatrespondent beskriver att flera medarbetare gett uttryck for att man onskar att

avslutningssamtalen ska genomforas av exempelvis HR-funktion istillet for narmaste chef.

I var enkat stillde vi en fréga till cheferna om huruvida avslutningssamtal genomfors nar en medarbetare
avslutar sin anstillning. I diagram 13 nedan framgar att 60 procent av respondenterna uppfattar att

sddant samtal alltid genomfors, medan 29 procent anser att det oftast sker.

Diagram 13: Jag genomfor eller sdkerstdller att ndgon annan genomfor ett avslutningssamtal ndr en

medarbetare slutar sin anstdllning eller gar i pension
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Respondenter

Alltid 114

Oftast 55

Ibland 4% 7

Sallan 4% 7

Aldrig 4% 7
0% 25% 20 % 759% 100 %

I fritextsvaren framkommer att inte alla respondenter haft ndgon medarbetare som slutat och darfor
annu inte haft behov av ndgot sddant samtal. Flertalet ger uttryck for att man ser samtalen som viktiga,
samtidigt som det ocksa framhaélls att vissa medarbetare tackar nej till att genomfora ett

avslutningssamtal.

BedOdmning

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sikra personal- och kompetensforséorjning pa kort och lang sikt?
Delvis.

Var granskning visar av bade intervjuer och enkatresultat att det finns utmaningar bade pa kort och lang
sikt gillande personal- och kompetensforsorjning. Framforallt visar enkatresultatet att det finns

utmaningar pa lang sikt vad géller vissa yrkeskategorier.

Vi noterar att det pagar ett visst arbete for att sikra personal- och kompetensforsorjningen bade pa
kommunovergripande niva samt lokalt pa forvaltningarna. Bland annat lyfts arbetet med omstéallning
inom kommunen fram som en viktig atgard for att klara kompetensforsorjningen, liksom digitalisering
och forandrade arbetssatt. Vi noterar aven att mojligheten till kompetensutveckling lyfts fram och

framhéavs som en viktig del i att attrahera nya och behalla befintliga medarbetare.

Vi ser det som positivt att det finns en rutin for att genomfora avslutningssamtal samt att det per
automatik skickas en avslutsenkat till medarbetare som avslutar sin anstillning. Dock noterar vi att det
saknas en rutin for hur resultaten fran avslutssamtalen hanteras och sammanstills i syfte att ytterligare

utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

Uppfoljning

Revisionsfraga 5: Genomfors uppfoljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?
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lakttagelser

Uppf6ljning av fragor som ror personalomradet sker framst i namndernas och styrelsens arliga
verksamhetsberittelser per delar och helar samt kommunoévergripande delarsrapporter och
arsredovisning. Samtliga dessa innehéller uppgifter om visentliga personalférhallanden. Avsnitten
omfattar exempelvis personalstrukturen i siffror (antal anstillda; tills vidare respektive visstidsanstillda,
personalomsittning, sjukfranvaro etc.), kompetensutveckling, arbetsmiljo och hilsa samt utfall i
medarbetarundersokning. Den kommundévergripande arsredovisningen for ar 2024 innehéller dven ett
sarskilt avsnitt avseende kompetensforsorjning, dar bland annat 6kad kompetens och ledarutveckling
lyfts fram.

Inom ramen for avsnitten om kompetensutveckling beskriver styrelsen och namnderna det arbete som
skett pa omradet under ar 2024. Vi noterar exempelvis att kommunstyrelseférvaltningen bland annat
anordnat fyra forvaltningsfrukostar dit alla medarbetare varit inbjudna, i syfte att starka
organisationskulturen och utbilda inom forvaltningens sakomrédden. Man hade dessutom en ledardag for
kommunens knappt 300 chefer. Socialnimnden beskriver i sin verksamhetsberittelse bland annat att
man fokuserat pa flera kompetenshojande insatser inom exempelvis forebyggande och motiverande
arbete samt metoder for riskbedomning. Teknik- och fastighetsnimnden framhaller att inférandet av nya
system och verktyg har effektiviserat projektarbetet och skapat fler majligheter for medarbetarna att
vidareutvecklas. Likasa har flera utbildningsinsatser initierats for bide medarbetare och chefer, i syfte att
starka ledarskapet, forbéttra arbetsmiljon och utveckla den kompetens som kravs for att mota
verksamhetens mal. Utbildningsnamnden beskriver i verksamhetsberittelsen att ett flertal
kompetensutvecklingsinsatser genomforts, som huvudsakligen avsett legitimations- och
behorighetsgivande utbildningar. For medarbetare i de olika verksamhetsomradena genomfordes
fortbildning i olika former, t ex nitverk i specialpedagogik samt workshops inom anpassad grundskola.
Forvaltningens interna ledarforsorjningsprogram startade med en andra omgang under hosten 2024 och
programmet fortsiatter under 2025. Inom vard- och omsorgsnamndens verksamheter konstaterades ett
omfattande behov av utbildningsinvestering. Fokus har legat pa grundutbildningar i exempelvis demens
och psykisk ohilsa, liksom forflyttningskunskap och en sirskild spraksatsning. Flertalet medarbetare
genomgar underskoterskeutbildning. Den myndighetsutévande verksamheten har fatt en utbildningssida
pa intranétet, som tydliggor introduktionsrutinerna. Vidare beskrivs att kompetensutvecklingsplaner

kommer att tas fram for forvaltningens enhetschefer.

Delérsrapporten per april ar nagot forenklad och mindre i omfattning jamfort med delérsrapporten per
augusti respektive arsredovisningen. Verksamhetsberittelserna hanteras av respektive nimnd, medan de
kommunoévergripande rapporterna (per del- och helar) faststills av fullmiktige efter beredning av

kommunstyrelsen.
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Aven under foregiende &r (2024) fanns vissa 6vergripande mal inom personalomradet. I den
kommunovergripande arsredovisningen for ar 2024 sker en uppféljning av fullmiktiges malomraden,
med tillh6rande mal. Ett av mélomradena for aret var Kommunens organisation, inom vilket Botkyrkas
anstdllda trivs och mdar bra utgjorde ett av utvecklingsmélen. Den samlade bedomningen var att
utvecklingsmalet delvis ndddes for ar 2024. I sammanfattningen framgar bland annat att
medarbetarengagemang, totalindex® samt frisknarvaro sjunkit nagot jamfort med foregdende ar,
samtidigt som personalomsattningen for externa nyanstallningar minskade. Det senare uppfattas tyda pa
att fler medarbetare far utvecklingsmojligheter och att kommunen behéller ratt kompetens. Inom ramen
for utvecklingsmalet foljs dven utfallet av kommunens avslutsenkit upp. Dar noteras bland annat att de
flesta som slutar ar mellan 30 och 49 ar och har arbetat i kommunen ldngre an 5 ar. Allt fler svarar att
man kan rekommendera kommunen som arbetsgivare (71 procent). Detta kan jamforas med 65 procent,
som var utfallet i den senast genomforda medarbetarenkaten (hosten 2024). Utifran detta dras en
slutsats att rekommendationsbenédgenheten ar nagot hogre bland de som slutar an bland befintliga

medarbetare.

Aven respektive nimnd gor i sin verksamhetsberittelse for ar 2024 en uppfoljning av ovanstiende mal,

dar de beskriver utfallet for aret samt det arbete som bedrivits under aret, kopplat till omradet.

Vi har inom ramen for granskningen gatt igenom protokoll fran kommunstyrelsens och samtliga
granskade nimnders sammantraden, under det forsta halvaret ar 2025. Med biaring pa personal- och
kompetensforsorjningsomradet noteras vissa sirskilda drenden. Exempelvis behandlade
kommunstyrelsen 2025-03-10 § 33 en motion om pilotprojekt for inférande av arbetstidsférkortning,
som remitterats till utbildningsnamnden samt vard- och omsorgsnamnden under hosten 2024. HR-
direktoren har darefter ssmmanstallt nimndernas yttranden till ett gemensamt svar. Som bakgrund till
motionen anges strategisk kompetensforsorjning vara ett viktigt omrade for de tvd nimnderna.
Arbetstidsforkortning framholls i motionen vara en faktor som skulle kunna starka
arbetsgivarvarumérket. Utbildningsndmnden samt vard- och omsorgsnamnden foreslog att motionen
skulle avslas, mot bakgrund av att det redan genomférts piloter i landet kring denna fraga, och att det ar
upp till arbetsmarknadens parter pa en 6vergripande niva att komma 6verens och diskutera fragan

vidare. Kommunstyrelsen foreslog fullméktige att avsla motionen, vilket fullméktige gjorde?.

Socialndmnden har under aret bland annat hanterat fragor rérande den nya socialtjanstlagen och den

paverkan som den kan fa pa verksamheten och pa personalens arbetsuppgifter och kompetensbehov?o.

8 Hallbart medarbetarengagemang (HME) &r ett totalindex som beraknad utifran resultaten for tre delindex; motivation,
ledarskap respektive styrning.

92025-03-27 § 38

10(2025-04-22 § 35, 2025-06-10 § 53, 2025-06-10 § 54
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Utbildningsndmnden hanterade 2025-02-04 § 11 yttrande 6ver motionen Motverka varsel och
kompetensforlust i skolan och forskolan genom en personalpool, som lamnades in under hosten 2024.
Namnden foreslog fullméiktige avsla motionen i enlighet med utbildningsforvaltningens forslag.
Namnden foreslog dven att fullmaktige ger kommunstyrelseforvaltningen i uppdrag att utreda hur
kommunen kan dstadkomma en héllbar kompetensforsorjning anpassad efter kommunens forandrade
demografi. Vi har i protokoll fran fullmaktiges sammantriaden inte funnit sparbarhet till att fullmaktige

vid granskningstillfallet annu hanterat motionen.

Utbildningsnamnden godkinde 2025-04-29 § 28 rapportering av medel for sarskilda
kompetenssatsningar 2024 och 2025. I sammanfattningen av drendet framgar att behovet av
kompetensutveckling bedoms vara fortsatt stort under kommande &r och att ett betydande antal
medarbetare beriknas antingen fortsatta sina padgdende utbildningar eller pdborja behorighetsgivande

studier.

Vérd- och omsorgsndmnden erholl 2025-02-10 § 1 information om bland annat bemanningsenheten och
dess verksamhet. Informationen inkluderade bland annat enhetens uppgifter, som exempelvis att 6ka
kontinuiteten i verksamheten, underlitta personalrekryteringen och minska behovet av antalet
timavlonade samt frigora tid for chefer att aktivt arbeta med ledarskapsfrégor. Darutover informerades
namnden om utmaningarna pa omradet, exempelvis att de sbkande inte alltid nar upp till kraven och att

vikarier i vissa fall hoppar av med anledning av att man inte vet vad man soker.

Inga sirskilda drenden avseende personal- och kompetensforsorjning noteras i protokoll fran teknik- och

fastighetsnimndens sammantraden.

Beddtmning

Genomfors uppfoljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning?
Delvis.

Vér granskning visar det finns en uppfoljning av arbetet med personal- och kompetensférsorjning.
Uppfoljningen foljer en gemensam struktur avseende kommunovergripande och nimnderna dar mal och
budget f6ljs upp i delarsrapporter, verksamhetsberittelser samt arsredovisning. Vi noterar att det framst
sker en uppfoljning utifran vasentliga personalforhallanden samt det arbetet som skett kring
kompetensutveckling. Utifrdn de utmaningar som kommunen star infor ar det onskvart att uppfoljningen

avseende den strategiska kompetensforsorjningen per naimnd utvecklas.
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Samlad beddmning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Botkyrka kommun genomfort en granskning av
personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att bedoma om kommunstyrelsen, vard-
och omsorgsniamnden, socialndimnden, utbildningsnamnden samt teknik-och fastighetsnamnden
sakerstiller ett indamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedomning att kommunstyrelsen och de berorda
namnderna inte helt sdkerstiller ett Andamaélsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Rekommendationer

Utifran genomford granskning vill vi ldamna féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

o Att sdkerstilla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna gallande att behalla och utveckla
medarbetare

e Att stirka och kommunicera det arbete som sker med kommunens arbetsgivarvaruméirke

e Sammanstilla och analysera information fran avslutssamtalen som ett redskap for att utveckla
kommunens arbetsgivarerbjudande framét

Utifran genomford granskning vill vi 1amna foljande rekommendationer till kommunstyrelsen samt
niamnderna:

e Att tydliggora ansvarsfordelningen i arbetet med personal- och kompetensforsorjning (géaller
samtliga nimnder féorutom socialnimnden)

e Att utveckla arbetet avseende erfarenhetsutbyte mellan namnderna kopplat till personal och
kompetensforsorjning

e Att sdkerstilla en uppfoljning av det strategiska arbetet med personal och kompetensforsorjning
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Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfriaga

Bedomning

1. Finns det en tydlig och faststalld
ansvarsfordelning avseende arbetet

med personal- och
kompetensforsorjning?

Ja - socialndimnden

Delvis - kommunstyrelsen samt 6vriga
namnder

Var granskning visar att det finns en
faststilld ansvarsfordelning avseende
personal- och kompetensforsorjning.
Ansvarsfordelningen anges i reglementet dar
det framgar att styrelsen och nimnderna ar
anstillningsmyndighet for medarbetare inom
respektive forvaltning. Ansvarsférdelningen
har dven faststillts i kommunstyrelsens och
namndernas delegationsordningar.

Var enkatundersokning visar att cheferna till
stor del anser att det finns en tydlig
ansvarsfordelning vad géller personal- och
kompetensférsorjning. Dock noterar vi av
fritextsvaren att det finns varierande
uppfattningar om ansvarsférdelningen samt
tillgangen till stod i frdgan kring att behélla
och utveckla medarbetare. Vi noterar dven
utifrdn enkétresultatet att cheferna inom
socialforvaltningen sarskiljer sig dar
merparten av cheferna anser att
ansvarsfordelningen ar tydlig.

© @

2. Sakerstills att det finns mal och
strategier utformade for personal-
och kompetensférsorjningen?
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Delvis

Var granskning visar att finns
kommunoévergripande mél som avser
personal- och kompetensforsorjning med
tillhérande ndamndmal f6r 2025. Genomford
granskning visar att det strategiska arbetet i
fragan om kompetensférsorjning utvecklats
under senare tid, vilket bland annat
inkluderar arbete utifrdn SKR:s framtagna
strategier pad omradet samt ett tydligare fokus
pa kompetensforsorjningsfragan i mél- och
budgetprocessen. Granskningen visar dven
att samtliga forvaltningar har tagit fram
kompetensforsorjningsplan for aren 2025—
2028 utifran kommungemensamma
anvisningar. Dock noterar vi av
enkéatresultatet att det generellt finns en g



kdnnedom om
kompetensforsorjningsplanerna bland
respondenterna vilket dven bekréftats under
intervjuer. Det har dven genomforts en analys
av kommunens personal- och
rekryteringsbehov av en extern part for att
ytterligare bidra till input.

3. Genomfors aktiviteter for att
utveckla kommunens
arbetsgivarvarumairke for att bade
behalla och attrahera nya
medarbetare?

Delvis

Var granskning visar att det rdder en
samstdmmig bild kring att det finns utrymme
for forbattring i fraga om arbetet med
arbetsgivarvaruméirket. Vi noterar att det
finns pagiende aktiviteter for att utveckla
kommunens arbetsgivarvarumirke men
konstaterar samtidigt att dessa aktiviteter
inte verkar vara helt kinda i verksamheterna.
Aven vért enkitresultat visar att det finns
behov av att stirka arbetet med kommunens
varumarke som arbetsgivare, da 68 procent
av respondenterna uppfattar
arbetsgivarvarumairket som svagt eller
neutralt. Vi noterar att totalt 64 procent av
respondenterna kan rekommendera
kommunen som arbetsgivare. Det finns dock
vasentliga spridningar mellan de olika
forvaltningarna i uppfattningen, fran 75
procent av socialforvaltningens respondenter
till 15 procent bland teknik- och
fastighetsforvaltningens respondenter.

4. Bedrivs det ett aktivt arbete for att
sdkra personal- och
kompetensforsorjning pa kort och
lang sikt?
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Delvis

Var granskning visar av bade intervjuer och
enkitresultat att det finns utmaningar bade
pa kort och lang sikt gillande personal- och
kompetensforsorjning. Framforallt visar
enkatresultatet att det finns utmaningar pa
lang sikt vad galler vissa yrkeskategorier.

Vi noterar att det pagar ett visst arbete for att
sdkra personal- och kompetensférsorjningen
béade pd kommunovergripande niva samt
lokalt pé forvaltningarna. Bland annat lyfts
arbetet med omstéillning inom kommunen
fram som en viktig atgard for att klara
kompetensforsorjningen, liksom
digitalisering och forandrade arbetssitt. Vi
noterar dven att majligheten till
kompetensutveckling lyfts fram och framhavs
som en viktig del i att attrahera nya och
behélla befintliga medarbetare.



Vi ser det som positivt att det finns en rutin
for att genomfora avslutningssamtal samt att
det per automatik skickas en avslutsenkat till
medarbetare som avslutar sin anstéllning.
Dock noterar vi att det saknas en rutin for
hur resultaten fran avslutssamtalen hanteras
och sammanstills i syfte att ytterligare
utveckla kommunens arbetsgivarvarumairke.

5. Genomfors uppfoljningar avseende
arbetet med personal- och

kompetensforsorjning?
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Delvis

Vér granskning visar det finns en uppf6ljning
av arbetet med personal- och
kompetensforsorjning. Uppfoljningen foljer
en gemensam struktur avseende
kommunovergripande och nimnderna dar
mal och budget {6ljs upp i delarsrapporter,
verksamhetsberittelser samt arsredovisning.
Vi noterar att det frimst sker en uppfoljning
utifrdn vasentliga personalférhéllanden samt
det arbetet som skett kring
kompetensutveckling. Utifran de utmaningar
som kommunen star infor ar det 6nskvart att
uppfoljningen avseende den strategiska
kompetensforsorjningen per namnd
utvecklas.



Bilaga: Enkatresultat per forvaltning

Diagram 14: Hur linge har du haft ditt nuvarande uppdrag som chef?

Kommunstyrelseforvaltningen

Respondenter
20% ?5 % 100 %
. Mindredn 1 ar [1-2 ar 3-4 ar .5—ﬁér B 7 ar eller langre
Socialforvaltningen
| Respondenter
|
25% a0 % ?5 % 100 %
B Mindredn 1 ar [B1-2ar 3-4ar @56ar 7 areller langre
Teknik- och fastighetsforvaltningen
Respondenter
20% ?5 % 100 %
. Mindredn 1 ar -2 ar 34 ar .5—6§r B 7 ar eller langre
Utbildningsforvaltningen
Respondenter
25 % 75% 100 %
. Mindre dn 1 ar [ 1-2 ar 3-4 ar .5—6§r B 7 ar eller langre
Vard- och omsorgsforvaltningen
Respondenter

25 % 9% 100 %
P Mindre in 1 ar [B1-2ar 3-4ar @ 56ar 7 areller langre

Diagram 15: Hur mdnga medarbetare har du personalansvar for?

Kommunstyrelseforvaltningen
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Respondenter

10 20

0% 25% 50 % 75% 100 %
P Farre &n 10 medarbetare [ 10-19 medarbetare
20-29 medarbetare [ 30-39 medarbetare [ 40-49 medarbetare

50 eller fler medarbetare

Socialforvaltningen
| Respondenter
24 29
0% 22 % 20 % 79% 100 %
P Farre 3n 10 medarbetare [ 10-19 medarbetare
20-29 medarbetare [ 30-39 medarbetare [J 40-42 medarbetare
50 eller fler medarbetare
Teknik- och fastighetsforvaltningen
| | Respondenter
31 ) s 13
0% 25% 50 % 75% 100 %
P Farre én 10 medarbetare [ 10-19 medarbetare
20-29 medarbetare [ 30-39 medarbetare [ 40-49 medarbetare
50 eller fler medarbetare
Utbildningsforvaltningen
| Respondenter
40 11 102

0% 250% 20 % 70% 100 %
B Farre én 10 medarbetare [ 10-19 medarbetare
20-29 medarbetare [ 30-39 medarbetare [ 40-40 medarbetare
50 eller fler medarbetare

Vard- och omsorgsforvaltningen
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Respondenter

| |
| |
50 % T75%

0% 25% 100 %
P Farre @n 10 medarbetare [J 10-19 medarbetare

20-29 medarbetare [ 30-39 medarbetare [JJ 40-42 medarbetare
50 eller fler medarbetare

Diagram 16: Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning vad gdller personal- och

kompetensforsorjningen

Kommunstyrelseforvaltningen

Respondenter
50 20
0% 25% 50 % 75 % 100 %
P Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del
B Instammer inte alls
Socialforvaltningen
Respondenter
17 20
0% 25% 50 % 79% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del
B Instammer inte alls
Teknik- och fastighetsforvaltningen
Respondenter
38 13
0% 29% 50 % 79% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Utbildningsforvaltningen
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Respondenter

26 99
0% 25% a0 % T5% 100 %
B instammer helt [ Instammer till stor del | Instammer till viss del
B Instammer inte alls
Vard- och omsorgsforvaltningen
| Respondenter
31 35
0% 25% 50 % 5% 100 %
B instammer helt [ Instammer till stor del | Instdmmer till viss del

B Instammer inte alls

Diagram 17: Jag anser att jag har tillgdng till ett st6d som motsvarar mitt behov ndr det gdller att rekrytera,

behdlla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrdde

Kommunstyrelseforvaltningen

Respondenter
39 20
B instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instimmer inte alls
Socialforvaltningen
Respondenter
14 29
B instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instammer inte alls
Teknik- och fastighetsforvaltningen
Respondenter
46 13
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B instammer helt [ Instammer till stor del

B Instammer inte alls

Utbildningsforvaltningen

26
|

B instammer helt [ Instdmmer till stor del

B Instammer inte alls

Vard- och omsorgsforvaltningen

36
|

B instammer helt [ Instammer till stor del

B Instammer inte alls

Diagram 18: Min forvaltning har en kompetensforsérjningsplan

Kommunstyrelseforvaltningen

—

0% 25% 50 % 75%
B Ja B Nej Osiker/vet gj
Socialforvaltningen
I
3
|
0% 250 % 20 % 9%
B Ja B Ne Osidker/vet gj

Teknik- och fastighetsforvaltningen

e —

0% 25 % 50 % 75%
BJa B Negj

Osaker/vet e

Utbildningsforvaltningen
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Instammer till viss del

Respondenter

o5

Instdmmer till viss del

Respondenter

33

Instdmmer till viss del

Respondenter

|
20

|
100 %

Respondenter

29

100 %

Respondenter

13

100 %



Respondenter

s 7 »
0% 25% 20 % ?5| % 100 ':leu
B .Ja B Nej | Osidker/vet g
Vard- och omsorgsforvaltningen

Respondenter
0% 25 % 20 % 759% 100 ':.!'L

B Ja B Nej Osaker/vet g]

Diagram 19: Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte inom min forvaltning avseende

personal- och kompetensforsorjningen

Kommunstyrelseforvaltningen

| Respondenter
B instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instammer inte alls
Socialforvaltningen

Respondenter

B instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instammer inte alls
Teknik- och fastighetsforvaltningen

| | Respondenter
# s >

B instammer helt [ Instammer till stor del [ Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Utbildningsforvaltningen
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Respondenter

36 a7
| |
B instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instammer inte alls
Vard- och omsorgsforvaltningen
Respondenter
35 34
|
B instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instammer inte alls
Diagram 20: Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra férvaltningar avseende
personal- och kompetensforsorjningen

Kommunstyrelseforvaltningen

50 20
0% 25 % 50 % 75% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del [ Instammer till viss del
B Instammer inte alls
Socialforvaltningen
| |
29 29
0% 25% 20 % 75% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Teknik- och fastighetsforvaltningen

| 38 | 13
|

0% 25 % 50 % 79 % 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instiammer till viss del

B Instimmer inte alls

Utbildningsforvaltningen

39 Revisionsrapport



I
40 o7

0% 25% 20 % 75 % 100 %

B Instammer helt [ Instammer till stor del | Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Vard- och omsorgsforvaltningen

0% 25% a0 % 79% 100 %

P instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del

29 34

B Instammer inte alls

Diagram 21: Hur upplever du Botkyrka kommuns arbetsgivarvarumdrke idag?

Kommunstyrelseforvaltningen

| | Respondenter
- I 5 B =
| |
0% 20% 20 % 5% 100 %
) Starkt [ Neutralt [ Svagt [ Osiker/vet gj
Socialforvaltningen
Respondenter
o R
0% 25% 20 % T5% 100 %
) Starkt [ Neutralt [ Svagt [ Osiker/vet gj
Teknik- och fastighetsforvaltningen
| | Respondenter
» I z o [
| |
0% 25% a0 % 75% 100 %
) Starkt [ Neutralt [ Svagt [ Osdker/vet gj
Utbildningsforvaltningen
| Respondenter
|

0% 25% 20 % 75% 100 %
P Starkt [ Neutralt [ Svagt [} Osaker/vet g
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Vard- och omsorgsforvaltningen

Respondenter

m—

0% 25% 20 % 75% 100 %
P Starkt [ Neutralt | Svagt [ Osiker/vet g

Diagram 22: Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Botkyrka kommuns arbetsgivarvarumdrke
for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehdlla personal

Kommunstyrelseforvaltningen

40 20
0% 25 % 50 % 759% 100 %
B instiammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instammer inte alls
Socialforvaltningen

21 29

0% 25% 50 % 759% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instiammer till viss del

B Instimmer inte alls

Teknik- och fastighetsforvaltningen

|
F a5 13

|
0% 25% 50 % 79% 100 %
B instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instimmer inte alls

Utbildningsforvaltningen

41 95

0% 25% 50 % 79% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instammer inte alls

Vard- och omsorgsforvaltningen
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0% 25% 20 % 75 % 100 %

B Instammer helt [ Instammer till stor del Instédmmer till viss del

B Instammer inte alls
Diagram 23: Jag skulle rekommendera andra att borja arbeta inom Botkyrka kommun

Kommunstyrelseforvaltningen

Respondenter
| |
a0 20
| |
0% 25 % 50 % 75 % 100 %
B instammer helt [ Instammer till stor del Instdmmer till viss del
B Instammer inte alls
Socialforvaltningen
Respondenter
7 20
|
0% 25% 50 % T59% 100 %
B Instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del
B Instammer inte alls
Teknik- och fastighetsforvaltningen
| | Respondenter
46 13
| |
0% 25% 50 % 75% 100 %
B instammer helt [ Instimmer till stor del Instémmer till viss del
B Instimmer inte alls
Utbildningsforvaltningen
Respondenter
|
31 05
|
0% 25% 50 % 75% 100 %
B instammer helt [ Instimmer till stor del Instdmmer till viss del

B Instammer inte alls

Vard- och omsorgsforvaltningen
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Respondenter

!
0% 25% 30 % 79% 100 %

B instammer helt [ Instammer till stor del Instammer till viss del

30 33

B Instammer inte alls

Diagram 24: Hur ser kompetensforsorjningsldget ut just nu (pd kort sikt) inom ditt ansvarsomrdde?

Kommunstyrelseforvaltningen

| | Respondenter
45 20
B Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster
B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med réatt kompetens
Socialforvaltningen
Respondenter
34 29
B Inga utmaningar alls [} Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjignster
B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens
Teknik- och fastighetsforvaltningen
Respondenter

e

B Inga utmaningar alls [} Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjgnster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens
Utbildningsforvaltningen

Respondenter

23 06
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B Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med réatt kompetens
Vard- och omsorgsforvaltningen

Respondenter

27 33

B Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med réatt kompetens
Diagram 25: Hur bedoémer du att kompetensforsorjningsldget ser ut pa lang sikt inom ditt omrade?

Kommunstyrelseforvaltningen

65 20

0% 25% 20 % 75 % 100 %

B Inga utmaningar alls [} Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ritt kompetens

Socialforvaltningen

0% 22 % 20 % T75% 100 %
B Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Teknik- och fastighetsforvaltningen

| |
46 13

0% 25% 20 % T79% 100 %
B Inga utmaningar alls [ Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjdnster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Utbildningsforvaltningen
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0 % 25% a0 % 75 % 100 %

B Inga utmaningar alls [l Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster

B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med rétt kompetens

Vard- och omsorgsforvaltningen

I
27 33

0% 25 % 20 % T3% 100 %

B Inga utmaningar alls [ Inga stérre utmaningar
Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster
B Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

Diagram 26: Jag genomfor eller sikerstdller att ndgon annan genomfor ett avslutningssamtal ndr en

medarbetare slutar sin anstdllning eller gar i pension

Kommunstyrelseforvaltningen

Respondenter
15 20
0% 22% 20 % 70% 100 %
P Alltid [ Oftast | Ibland [ Séllan [ Aldrig
Socialforvaltningen
Respondenter
7 29
0% 25% 50 % 75% 100 %
B Alltid [ Oftast | Ibland [ Sallan [ Aldrig
Teknik- och fastighetsforvaltningen
Respondenter
38 8 13

0% 25% 20 % 75% 100 %
P Alltid | Oftast | Ibland [ Sallan [ Aldrig

Utbildningsforvaltningen
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Respondenter

a5
0% 25% 20 % 75% 100 %
P Alltid | Oftast | Ibland [ Sallan [ Aldrig
Vard- och omsorgsforvaltningen
Respondenter
3 33

0% 25% 20 % 75 % 100 %
B Alltid [ Oftast Ibland [ Séllan [ Aldrig
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