Granskningsrapport 2018
Genomford pé uppdrag av revisorerna
juni 2018

Umea kommun

Granskning av kompetensforsorjning

EY

Building a better
working world



EY

Building a better
working world

Innehall

1. SAMMANTAIINING Lottt 2

2. INIEANING 3
N R = - 1 (o | 11 Vo R 3
2.2.  Syfte, revisionsfragor 0Ch aVgransning..........cceevieiiierieeiee e see s see e, 3
2.3, REVISIONSKIEIIET ....ciiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee ettt 4
P €= gTo] 401 (o] =1 o (o [P P PP PPPPPPPPPPPPI 4

3. GranSKNINGSIESUITAL ......cooiiiiiiii e e e e e 5
3.1.  Styrning, ledning och UPPFOIINING .....coeueeiii e 5
3.2.  Kompetensforsorjningsbehovet — underlag och analyser.............ccoooiiiii e, 8
3.3. Strategier kopplade till KompetensfOrsorNINg ........ccovveeeiiieiee e 9
3.4. lakttagelser avseende utlandsfodda............coooveiiiiiiiiiie i 17
3.5. lakttagelser avseende utveckling av medarbetares kompetens............cccccoooveiiiieinnns 18
3.6. lakttagelser avseende 16NebildnNing ..........ooiiiiiiiiiiiii e 19
3.7. lakttagelser avseende resurstilldelNing............coouuioiiiiee e 21
3.8. lakttagelser avseende ViKariepoOoIer ..........cooiiiiiiiiiii e 23

4.  Sammanfattande utvecklingSOMIAAeN ........c.cocveiiiiiiie i 24
4.1, SVar PA reVISIONSTTAQON........oiiiiiie i 24

Bilaga 1 Kallférteckning
Bilaga 2 Uppféljning av kompetensforsorjning
Bilaga 3 Strategier fér kompetensforsorjning



1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Umea kommun granskat namnder och
kommunstyrelse i syfte att bedéma om de strategier, processer, styrdokument och rutiner som
anvands for att sékerstalla kommunens kompetensférsorjning ar andamalsenliga. Granskningen
har ocksa syftat till att bedoma om styrning och ledning av Iénesattning ar andamalsenlig utifran
ett kommunovergripande kompetensférsérjningsperspektiv.

Var sammanfattande bedémning ar att kommunens verksamheter i huvudsak bedriver ett
andamalsenligt arbete for att sakerstélla kompetensforsérjningen. Bedomningen grundar sig pa
att aktuella styrdokument i form av kompetensforsorjningsplaner, dvergripande och lokala, finns
antagna som har baring pa kommunens och verksamheternas mal. Planerna inbegriper
prognoser 6ver kompetensbehovet som beaktar forandringar i demografi, verksamhetsvolym
och kvalitativa bedomningar. Strategier for kompetensforsorjning finns beskrivna och kopplas till
den kommungemensamma kompetensférsorjningsprocessen. Kompetensforsorjningsarbetet
foljs upp |6pande och rapporteras till verksamhetsledning och till nA&mnder/styrelse.

Nar det galler I6nebildning ar var bedémning att &ven denna process i allt vasentligt omfattas av
en andamalsenlig styrning och ledning. Bedomningen vilar pa att I6nebildningsprocessen ar
strukturerad i ett arshjul, policydokument &r under revidering, I6nekartlaggningar och
kompetensbehovsanalyser utmynnar i prioriterade yrkesgrupper vid |6nedversyn och redovisas i
budgetprocessen. Vidare pagar ett arbete med att starka systemstodet for utvecklings- och
Ibnesamtal samt att bryta ner verksamhetsanpassade |onekriterier. Dartill har
utbildningsinsatser kopplat till I6nebildningsprocessen genomfdorts for alla chefer.

| det langsiktiga arbete som sker med kompetensutvecklingsinsatser bedomer vi det vara
efterstravansvart att verksamheterna fortsatter med utformning av nya arbetssétt och modeller
for att tillskapa och utveckla erforderliga kompetenser.

| granskningen har vi dock noterat ett antal utvecklingsomraden. Utifran granskningsresultatet
rekommenderar vi berérda ndmnder och kommunstyrelsen:

Att sdkerstalla framtagande av kommunikationsplaner och aktivitetsplaner kopplade till
kompetensforsorjningsplanerna.

Att sdkerstalla en tillracklig uppféljning genom att bryta ner och utveckla
kompetensforsorjningsstrategier.

Att fortydliga kompetensférsorjningsplanerna med strategier for tillvaratagande av kompetens
hos utlandsfédda, enhetlighet betraffande vilken tidshorisont som kompetensbehovs-
prognoser omfattar samt finansiering. Detta genomfdrs lampligen i samband med revidering.
Att tillse att strategier for hantering av korttidsrekrytering och vikarieanskaffning utvarderas
I6pande och anpassas vid behov. Framgangsrika lésningar bor spridas i organisationen.

Vi

rekommenderar kommunstyrelsen specifikt

Att personalfunktionens ansvar for att ifrdgaséatta och bidra till att bryta traditionella ménster
vid rekrytering och bemanning tydliggérs i konkreta strategier och aktiviteter.

Att sdkerstalla och flja upp att Rekryterings- och bemanningsenheten har tillrackliga
forutsattningar for utforande av sitt uppdrag.



2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp fér personalférsérjning och kompetensutveckling.
Tillgangen till ratt kompetens ar en strategisk fraga for hela kommunsektorn, da den paverkar
mojligheten att klara mal och uppdrag samt krav som stélls enligt lagstiftning.

Umed kommuns fullmaktige har i budget for 2018 faststallt personalpolitiska mal som bland
annat innefattar att kommunen ska ha attraktiva och halsoframjande arbetsplatser, ett
narvarande ledarskap som skapar forutsattningar for goda resultat samt engagerade
medarbetare med ratt kompetens.

Av Umea kommuns 6vergripande kompetensforsorjningsplan (2015-12-15, § 70) framgar att
syftet med planen &r att klara Umea kommuns atagande att leverera valfardstjanster till
medborgare. Planen beskriver att lanet star infor en befolkningsokning och demografiska
utmaningar. Prognoser visar att Umed kommun fram till 2024 beraknas vaxa med 1100-1300
personer arligen. Att hantera en utékning av de kommunala verksamheterna, vilket innebar
Okade rekryteringsbehov, medfér utmaningar fér kommunen.

| den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen anges ett antal atgarder som kan tillampas for
att mota kompetensbristen pa ett adekvat satt. Varje verksamhetsomrade har i uppdrag att
uppratta egna lokala kompetensférsérjningsplaner som hanterar och kan bidra till att sakerstalla
kompetensforsorjningen.

Med anledning av utmaningen att tillgodose kompetensférsérjningsbehovet har kommunens
revisorer beddémt det som vasentligt att granska arbetet med kommunens strategiska
kompetensforsorjning.

2.2. Syfte, revisionsfragor och avgransning

Syftet med granskningen ar att utifrdn ett kommunévergripande perspektiv analysera och
beddma om de strategier, processer och rutiner som anvands for att sdkerstélla kommunens
kompetensforsorjning ar andamalsenliga. Granskningen syftar aven till att bedéma om styrning
och ledning av loénesattning ar andamalsenlig utifran ett kommundévergripande
kompetensforsorjningsperspektiv.

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:
Vilka underlag och analyser har kommunstyrelsen och nAmnderna for att bedéma
behovet av personal/lkompetens?
Ar kartlaggningar, analyser och kompetensforsorjningsplaner relevanta och
andamalsenliga?
Ar tillampade strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare andamalsenliga?
Ar strategier for att tillvarata kompetens i gruppen utlandsfédda &ndamalsenliga?
Vilka strategier tillampas for att tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa
basta satt?
TillAmpas sarskilda strategier for [6neséttning i kompetensforsorjningsarbetet?
Foljs utfall av strategier och aktiviteter upp?
Avsatts andamalsenliga resurser for att uppna mal rérande strategiska
kompetensforsorjningen?
Ar kommunens tillampade strategier och rekryteringsmodeller andamaélsenliga?
Fungerar kommunens olika former av vikariepooler pa ett andamalsenligt satt?



Granskningen &r kommunévergripande.

2.3. Revisionskriterier

Kommunallagen

Kommunfullméktiges mal- och direktiv

Namndernas uppdragsplaner fér 2018

Overgripande kompetensforsorjningsplan och 6vriga relevanta styrande dokument

2.4. Genomforande

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier och intervjuer. | bilaga 1 framgar
intervjuade funktioner och granskade dokument.

Rapporten har varit foremal for faktakontroll av de intervjuade.



3. Granskningsresultat

3.1. Styrning, ledning och uppfdljning

Kommunfullméktige i Umed kommun har faststéllt ett antal personalpolitiska mal, enligt
foljande®:
Vi ska ha attraktiva och halsoframjande arbetsplatser.
Vi ska ha ett narvarande ledarskap som skapar forutsattningar for goda resultat.
Vi ska ha engagerade medarbetare med ratt kompetens.
Vi ska ha heltid och tillsvidareanstélining som norm.

Den 6vergripande kompetensforsorjningen syftar bland annat till att bidra till maluppfyllelsen for
dessa mal.

Av den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen framgar att syftet med planen ar att skapa
forutsattningar for att klara av Umea kommuns atagande att leverera valfardstjanster till
medborgarna. Av protokoll fran kommunstyrelsens personalutskott framgar att planen ar
antagen av styrelsens personalutskott ar 2015. Giltighetstiden som anges ar 2016-2019.
Dokumentet ersatter det tidigare dokumentet Kompetensforsérjningsplanen som gallde 2013-
2015. Personalfunktionen ar enligt dokumentet ansvarig for revidering senast 2020.

Vid intervjuer framkom att arbetet med kommunens 6vergripande kompetensférsérjningsplan
foérankrades politiskt och personalutskottet bjod in alla namndspresidium till dialog. Vid
intervjuerna framkom att Umed kommun var tidiga i sitt arbete med
kompetensforsorjningsplaner och har uppméarksammats av SKL i positiv bemarkelse.

Av den Overgripande planen samt dess tillhérande beslutsprotokoll framgar att befintliga
verksamhetsomraden/stodfunktioner ska ta fram egna kompetensforsorjningsplaner for sina
specifika verksamhetsomraden. Vidare anges att upprattade kompetensférsérjningsplaner ska
redovisas till ansvarig nAmnd samt personalutskottet.

| verksamheternas kompetensforsorjningsplaner anges att varje verksamhet kommer att ta fram
en aktivitetsplan kopplad till de politiskt faststéllda kompetensférsorjningsplanerna.
Aktivitetsplanen &r en operativ plan som anger hur verksamhetsansvariga och
personalfunktionen ska ga tillvaga for att rekrytera och behalla den personal som arligen behovs
for verksamheterna.

Som en del i att marknadsféra yrken vid Umea kommun anges att kommunikationsfunktionen i
samarbete med personalfunktionen ansvarar for att ta fram en kommundévergripande
kommunikationsplan. Darutéver har respektive verksamhetsomrade i ansvar att uppratta en
kommunikationsplan for prioriterade yrken, som enligt den dvergripande planen bér utarbetas i
samarbete med kommunikations- och personalfunktionerna. | granskningen har framkommit att
det finns en framtagen kommunikationsplan kopplad till den 6vergripande
kompetensforsorjningsplanen. Kommunikationsplanen omfattar aktiviteter med vad som ska
g0ras, nér, ansvarig och kostnad.

Av granskningen framgar att féljande har tagits fram:

! Kommunfullmaktigemal 2018-2021



Vard och omsorgs
— kompetensforsdrjningsplan Aktivitetsplan for 2017 Kommunikationsplan (2017-03-30)
(IFN 2016-02-24, AN 2016-02-25)

For- och grundskolenamndens
verksamheter Aktivitetsplan 2016-2019 Kommunikationsplan (2018-01-30)
(2016-03-17, rev 2018-04-19)

Overgripande
kommunikationsplan
|

Gymnasie- och
vuxenutbildningsnamndens
verksamheter
(2016-04-27, rev 2018-04-25)

Aktivitetsplan 2016-2019 Kommunikationsplan (2018-01-30)

Kulturndmndens
- kompetensforsdrjningsplan

(2016-10-04)

Kommunstyrelsens
- kompetensforsdrjningsplan
(2017-11-14)

(2015-12-15)

Tekniska ndmndens
e komptetensforsdrjningsplan
(2017-11-23)

Byggnadsnamndens

= kompetensforsdrjningsplan
(2017-08-23)

Overgripande kompetensférsorjningsplan

Milj6- och halsoskyddsnamndens
kompetensforsdrjningsplan

Fritidsndmndens
e kompetensforsdrjningsplan
(2018-01-31)

Overformyndarnamndens
=) kompetensforsorjningsplan
(2018-03-21)

Av protokoll framgar att miljé- och halsoskyddsnamndens kompetensforsorjningsplan togs upp
som ett anmalningsarende vid ndmndens sammantrade i februari 2017. Resterande
kompetensforsorjningsplaner &r antagna av respektive namnd.

Vid intervjuer framkom att Umea kultur inte har antagit en aktivitetsplan eller en
kommunikationsplan. Enhetscheferna pa stadsbiblioteket har brutit ner
kompetensforsorjningsplanen till ett kompetensdokument for stadsbiblioteket. Detta dokument
uppfattas enligt intervjuade vara tillrackligt tydligt for att styra arbetet, atminstone vad galler
biblioteksverksamheten.

3.1.1. Personalutskottets och namndernas uppfdljning inom omradet

i Bilaga 2 framgar var genomgang av personalutskottets och namndernas
sammantradesprotokoll och verksamhetsrapportering. Vi kan konstatera att fragor relaterade till
kompetensforsorjning behandlas I6pande hos namnderna.

Vi har i granskningen tagit del av personalfunktionens uppféljning, daterad november 2017, av
den dvergripande kompetensforsorjningsplanen. For respektive av de nio strategierna finns
aktiviteter, hur det ska féljas upp, av vem samt nar aktiviteten ska foljas upp. Som underlag for
uppfoljningen anvands redan befintliga uppfdljningar i stérsta mojliga man sasom exempelvis
medarbetarenkaten och uppfdljningar i beslutsstdd. Vi har noterat att delar av uppféljningen ar
under utveckling for ett antal aktiviteter. Exempelvis framgar status "utvecklas” avseende
respektive verksamhets arliga uppfoljning av respektive verksamhets
kompetensforsorjningsplan. | granskningen har vi inte kunnat styrka att personalfunktionens
uppfoljning har behandlats av personalutskottet.



Verksamheternas kompetensforsorjningsplaner innehaller avsnitt om uppféljning. Dari framgar
att formulerade strategier ska kopplas till en aktivitetsplan inom namndernas
verksamhetsomraden. Aktivitetsplanen ska vara grunden for uppfoljningen. Vidare framgar att
personalfunktionen i samarbete med verksamhetsféretradare ansvarar for att
kompetensforsorjningsplaner foljs upp arligen.

Vid intervjuerna framkom att verksamheterna framst foljer upp kompetensférsorjningsarbetet i
samband med tertialrapporter och arsbokslut. Uppféljningen kopplas till kommunfullméaktiges
mal om inre kvalitet och omfattar ocksd medarbetarenkat och personalrelaterade nyckeltal
sasom antal heltidsanstallda och sjukfranvaro. Inom en del verksamheter sasom Utbildning och
Vard och omsorg far namnderna enligt intervjuade dartill I6pande information om
kompetensforsorjningsrelaterade fragor, mot bakgrund av att Amnesomradet ar prioriterat. Inom
Vard och omsorg och Utbildning omfattar uppféljning bland annat aktivitetsplaner och
kommunikationsplaner kopplade till kompetensforsorjningsplanerna. | Vard och
omsorgsverksamhetens kommunikationsplan anges aktiviteters ansvarsférdelning, finansiering
och uppféljning mellan personalfunktionen, kommunikationsenheten och verksamheterna. Vid
intervjuerna framkom att ledningsgruppen inom Vard och omsorg far arlig uppféljning av
kommunikationsplanen. Uppfdljningen behandlar hur aktiviteter har genomférts och fungerat
och utgor enligt verksamhetens personalchef ett bra avstamp for fortsatt arbete.

Vid intervjuerna med personalchefer framkom att det inom flera verksamheter &nnu inte ar
fastlagt hur uppféljningen av kompetensforsorjningsplanerna ska utformas. Enligt
personaldirektdren varierar uppféljningen mellan verksamheterna. Det finns en detaljerad
uppfoljning av exempelvis sjukskrivningsstatistik men det finns behov av en mer utvecklad
uppfoljning av kompetensforsérjningsinsatser.

Enskilda rekryteringar foljs upp arligen genom enkat till bade rekryterad medarbetare och
rekryterande chef. Se avsnitt 3.6.2. Rekryteringsutfall fér det gangna aret foljs upp av vissa
verksamheter i arsredovisningen?.

3.1.2. Beddmning

Var bedomning &r att namnderna och kommunstyrelsen i stort har en aktiv styrning av
kompetensforsorjningsomradet. Alla verksamheter vid granskningen har uppfyllt uppgiften i den
Overgripande kompetensforsorjningsplanen vad géller framtagande av kompetensférsérjnings-
planer for sina specifika verksamhetsomraden. Daremot kan vi konstatera att alla verksamheter
inte har brutit ner de politiskt antagna kompetensforsdrjningsplanerna till kommunikationsplaner
och aktivitetsplaner. Var bedomning ar foljaktligen att detta arbete bor prioriteras i syfte att
konkretisera styrning och uppfdljning av kompetensférsérjningsarbetet.

Var bedomning ar att verksamheternas kompetensférsorjningsinsatser foljs upp i
tillfredstallande utstrackning utifran behandling pa namndssammantraden och i
verksamhetsrapportering. Uppfdljningen ar mest utvecklad och aktivinom verksamheter som
har stora utmaningar kopplat till kompetensférsérjning, Utbildning och Vard och omsorg. Vi
beddmer att verksamheterna och personalfunktionen/kommunévergripande kan vidareutveckla
former for uppfoljningen exempelvis avseende innehall, struktur, systematik och mottagare. |
dagslaget bedomer vi att det inte finns en tydlig mattstock for att avgora hur
kompetensforsorjningsstrategier fungerar. Darfor bedémer vi det viktigt ur uppféljningssynpunkt
att kompetensforsorjningsplanerna bryts ner i aktiviteter och tillhérande méatbara indikatorer.

2 KFP 2018-2022 FoGN s.23.



3.2. Kompetensforsorjningsbehovet — underlag och analyser

3.2.1. lakttagelser

| den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen framgar Umeé kommuns prognosticerade
kompetensbehov for femarsperioden 2015-2019. Kompetensbehovsprognosen genomfors
arligen och tar sin utgdngspunkt i statistik 6ver befintligt antal tillsvidareanstéllda. Darpa beaktas
en prognos éver pensionsavgangar och antal anstéllda som slutar av andra skal. Slutligen
omfattas respektive verksamhetsomrades bedémning av rekryteringsbehoven under de
narmaste fem aren. Det sistnamnda steget innebér att verksamheterna tar stallning till forvantad
utveckling av kompetensbehovet och forvantad tillgang pa kompetens. Analysen inbegriper
beraknade volymdokningar i verksamheterna. Personalchefen for utbildningsverksamheten
menar att analysen dartill beaktar kvalitativa bedomningar av hur val verksamheten lyckas med
rekryteringar av berérda yrkesgrupper. Enligt brandchefen bedéms kompetensbehovet
kontinuerligt baserad pa verksamhetens erfarenhet. | de lokala kompetensforsorjningsplanerna
framgar bedomt rekryteringsbehov i verksamheterna nerbrutet pa olika yrkeskategorier. Storsta
rekryteringsbehoven per verksamhet avser foljande yrkesgrupper: kockar och maltidspersonal
(TN), handlaggare personal/loner (Ks), kultur, turism, och fritidsarbete (FN), planarkitekt (BN),
forskollarare (FoGN), gymnasielérare allm&nna d&mnen (GoVN), underskoterskor aldreomsorg
(AN, IFN), bibliotekarie (KN). Rekryteringsbehoven &r inte kvantifierade i Miljé- och halsoskydds
kompetensforsorjningsplan.

Rekryteringsbehovet for perioden 2015-2019 berdknades i den dvergripande
kompetensforsorjningsplanen uppga till 2 114 arsarbetare varav storst behov bedémdes finnas
inom skol- och barnomsorg (692), vard- och omsorg (675), teknikarbete (275) och
administration (247). De storsta bristyrkena géllde enligt planen sjukskoterskor,
underskoterskor, forskollarare, deltidsbrandman, larare (NO, matematik, teknik, sprak, svenska
som andrasprak), tekniker och ingenjorer, samhéllsplanerare, byggnadsinspektorer,
bygglovshandlaggare, miljé- och halsoskyddsinspektorer och arkitekter.

Vid intervjuerna framkom att kommunen under 2018 har vidgat prognoshorisonten for
kompetensbehov till tio ar. Enligt personaldirektéren uppgick kommunens tillsvidareanstallda i
januari 2018 till 9 150. Utifran bedomda pensionsavgangar behovs 4 466 medarbetare
rekryteras till och med ar 2022. Sett 6ver en tioarsperiod bedoms rekryteringsbehovet vara 9
674 medarbetare till och med ar 2028. Namnda prognoser har enligt personaldirektoren brutits
ner pad namndsniva av verksamheterna Utbildning och Vard och omsorg. En gemensam
prognos for tiodrsbehovet finns aven for verksamheterna samhallsbyggnad, stéd och tillvaxt.

Utbildningsverksamheten (inom for- och grundskolendmnden och gymnasie- och
vuxenutbildningsndmnden) har faststallt uppdaterade lokala kompetensférsérjningsplaner for
perioden 2018-2022 i vilka aven redogérs for bedomt rekryteringsbehov under 2018-2028. Den
utvidgade analysen 6ver kompetensbehovet har enligt intervjuade valkomnats fran namndernas
sida. Det ar enligt utbildningsdirektoren vasentligt med en langsiktighet i
kompetensforsorjningsarbetet. Exempelvis lararbristen behdver moétas genom tidiga insatser
som framjar att studenter valjer att utbilda sig inom lararyrket och under utbildningen etablerar
en positiv anknytning till kommunen genom praktikplatser och dvriga kontakter.

Vard och omsorgsverksamheten har enligt personalchefen vidgat prognoshorisonten till en
tiodrsperiod. Fran 2018 har en parameter lagts till i verksamhetens kompetensbehovsprognos
som galler befolkningsutveckling mot bakgrund av att aldre manniskor 6kar och att Umea véaxer.

I granskningen har noterats att det varierar mellan verksamheternas
kompetensforsarjningsplaner vilken sikt som de och tillhdrande kompetensbehovsanalyser



omfattar. Det finns exempel dar prognosen inte framgar kvantifierad® samt omfattar ett par ar
upp till tio ar.*

Forutom kompetensbehovsprognoser innehaller verksamheternas kompetensforscriningsplaner
redovisning av statistik sisom andel heltidsanstallda och tillsvidareanstallda,
sysselsattningsgrad, andel langtidsfriska och sjukfranvaro. For respektive parameter redovisas
utfall och malvarde. Andra férutsattningar som redovisas i planerna nedbrutet pa olika
verksamhetsgrenar galler exempelvis medarbetares konsfordelning, alder, personalomséttning
per yrkesgrupp, antal timaviénade och andel medarbetare med utomnordisk bakgrund.
Beskrivningar finns vidare éver bland annat utbildningar som svarar mot verksamheternas
behov, tillgdng pa utexaminerade studenter inom exempelvis larar- och barnskétarutbildning i
Umead, andel behériga larare och vikarieanskaffning/korttidsrekrytering.

3.2.2. Beddmning

Var bedomning ar att kommunen som helhet respektive varje verksamhet har utarbetat ett
anvandbart underlag for att analysera och bedéma kompetensforsérjningsbehovet. |
prognoserna beaktas saval personalstatistik som kvalitativa analyser nerbrutet pa
verksamhetsniva och pa underliggande verksamhetsgrenar. Vi finner det positivt att kommunen
har utvidgat prognoshorisonten for kompetensbehovet till en tioarsperiod. Detta starker enligt
var bedomning kommunens forutsattningar att utarbeta langsiktigt hallbara och andamalsenliga
strategier for att mota kompetensférsérjningsutmaningen.

Utifran variationen som har noterats mellan verksamheter avseende vilken sikt som
kompetensforsorjningsplanernas behovsanalyser omfattar, ar var bedomning att
prognosperioden kan bli mer enhetlig.

3.3. Strategier kopplade till kompetensforsérjning

Umea kommuns kompetensforsorjningsprocess sammanfattas i en modell som omfattar de fem
processtegen Attrahera-Rekrytera-Introducera-Behalla/utveckla-Avsiluta.

4 v
Behilla)

F
Processteget Attrahera omfattar de aktiviteter som genomfdrs for att locka méanniskor att utbilda
sig och stka anstallning inom ett visst verksamhetsomrade.

Rekrytera &r de aktiviteter som genomférs for att rekrytera medarbetare, tillsvidareanstallda och
vikarier, till ett visst verksamhetsomrade.

3 KFP 2017-2019 MoHN
4 KFP 2018-2019 TN s. 8. KFP 2018-2019 Ks s. 10, KFP 2016-2019 VoO s. 14, KFP 2018-2022 FoGN s.
12, KFP 2018-2022 GoVN s. 9.



Introducera ar de aktiviteter som genomfors for att en nyanstélld medarbetare ska kénna sig
valkommen och ges goda forutséattningar for att klara sitt uppdrag.

Behalla/utveckla &r de aktiviteter som genomférs for att medarbetare ska utvecklas och trivas i
arbetet sa att hen stannar kvar med Umea kommun som arbetsgivare.

Avsluta ar de aktiviteter som genomfors da en medarbetare avslutar sin anstéllning hos Umea
kommun pa grund av pensionering eller av andra skal, i syfte att skapa goda ambassadorer for
Umed kommun och sitt yrke.

Till respektive processteg har verksamheterna, i sina lokala kompetensférsorjningsplaner,
kopplat ett antal strategier. Strategierna har utformats med utgangspunkt i de nio strategier som
SKL har arbetat fram inom satsningen Sveriges Viktigaste Jobb. De ar:

Anvand kompetens ratt
Bredda rekryteringen

Lat fler jobba mer
Forlang arbetslivet

Visa pa karriarmojligheter
Skapa engagemang
Utnyttja tekniken
Marknadsfor jobben
Underlatta Ionekarriar

©CeNoOR~OME

Det varierar mellan verksamhetsomradena/namnderna hur manga strategier som har
formulerats. Verksamhetsomradena Utbildning, Kultur, Fritid, kommunstyrelsens, tekniska
namndens och byggnadsnamndens verksamheter har totalt 13 strategier, Vard och omsorg har
15 strategier och Milj6- och hélsoskydd har sex utvalda strategier.

Personaldirektorens uppfattning &r att SKL:s nio strategier ger en god inriktning pa arbetet att
mota kommunens rekryteringsutmaning. Enligt personaldirektéren ar foljande strategier
prioriterade utifrAn SKL: Lat fler jobba mer, Forlang arbetslivet, Utnyttja tekniken.

| bilaga 3 finns en sammanstallning 6ver exempel pa innehallet i de strategier som férekommer i
verksamheternas lokala kompetensférsorjiningsplaner. | nedanstaende avsnitt kommenteras hur
verksamheterna arbetar med strategier inom respektive steg i kompetensforsdrjningsprocessen.

3.3.1. Strategier for att attrahera

Umed kommun ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.

Varje lokal kompetensforsorjningsplan (utom Miljo- och halsoskydds) innehaller en uttalad
strategi att Umed& kommun ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. | strategin inryms bland
annat att erbjuda anstéllning dar heltid och tillsvidareanstallning ar norm, meningsfulla och
intressanta arbetsuppgifter, satsning pa kompetensutveckling och attraktiva
anstallningsférmaner och konkurrenskraftig I6neutveckling. Vidare inryms att utforma villkor och
arbetsformer s att de passar alla ur ett mangfalds- och jamstalldhetsperspektiv.

Enligt personalchefen for Vard och omsorg togs beslut under 2016 i kommunstyrelsens
personalutskott om att heltidsanstallning ska utgéra norm inom verksamheten, for kommunals
avtalsomrade exklusive omradet personlig assistans.

Marknadsfor jobben

10



Strategin omfattar framtagande av arlig kommunikationsplan for prioriterade yrken i samarbete
med kommunikations- och personalfunktionerna®. Vid intervjuerna framkom att arbetet med
framtagande av kommunikationsplaner har kommit olika langt. | dagslaget finns framtagna
kommunikationsplaner inom verksamheterna Utbildning och Vard och omsorg.

Inom byggnadsnamndens verksamhet har enligt personalchefen arbete skett med en
marknadsforingsplan for att attrahera ingenjorer som omfattat besok pa massor och larosaten
sasom Lulea universitet och Chalmers.

Den kommungemensamma marknadsforingen skots idag av personalfunktionen®. Umeé
kommun marknadsfors som helhet vid ett antal méassor sdsom Uniaden, Nolia Karriar,
Valkomstmassan pa Umea universitet’. Under 2015 pagick ett projektarbete kopplat till att
starka Umed kommuns arbetsgivarvaruméarke som tog fram marknadsféringsmaterial, t ex en
kommungemensam massmonter. Kommunens olika yrken synliggors i sociala medier, t ex
Instagramkontot "Team Umea kommun”.

Aktiviteter som kopplas till verksamheternas marknadsforing av yrken ar exempelvis deltagande
i massor och branschdagar t ex Pedagogernas dag pa Lararhogskolan i Umea. Vard och
omsorg och Landstinget &r konkurrenter om vissa yrkeskategorier. Parterna har samarbetat vid
massor genom att ha en gemensam monter i syfte att verka fér att manniskor ska vélja att
utbilda sig inom vardyrken. Verksamhetsféretradare anordnar traffar med studerande och elever
vid exempelvis "Studentmingel” och "Barnskdtarmingel”. Dialog férs med studie- och
yrkesvagledare fran hela regionen. Medarbetare utses som ambassadarer for olika yrken.

Annonsering sker i branschtidningar, lokaltidningar och i sociala medier. Umea kommun har
samordnad annonsering av platsannonser i lokaltidningar pa lérdagar. Rekryterings- och
bemanningsenheten hanterar samordningen som syftar till att synliggéra och marknadsfora
Umed kommun som en arbetsgivare. En lasarundersokning bestélld av kommunen och
genomford av en lokaltidning under 2015 visar att samlingsannonsen uppmarksammas av
manga lasare och har bra genomslag som informationskanal. Rekryterings- och
bemanningsenheten har markt av att allt fler enheter vill marknadsfdra sig via sociala media
istallet for printannonser. Vid intervjuer framkom att inom Vard och omsorgsverksamheten har
kommunikationsenheten undersokt vilka kanaler som mest effektivt nar den sannolika framtida
arbetskraften, varvid strategier omfattar annonsering i sociala medier. Vard och omsorg har tagit
fram en film kopplat till sjukskéterskeyrket i marknadsforingssyfte.

Enligt personaldirektéren har kommunen som ett led ett regionprojekt infért amnet
arbetsmarknadskunskap i skolan. Elever i arskurs atta far lara sig om arbetsmarknaden och vad
ett arbete innebar. Syftet &r att minska glappet mellan arbetsmarknad och skola samt inspirera
ungdomar till framtidens jobb och skapa storre mdojligheter i arbetslivet. Tanken &r att visa var
jobben finns och vilka kompetensnivaer samt branschinriktningar som efterfragas. Bakom
satsningen finns saval offentliga arbetsgivare som naringslivet med.

Lat manniskor se och prova jobben

Samtliga verksamheter arbetar aktivt med att ta emot olika typer av praktikanter. Inom Vard-
och omsorg och Utbildning finns sarskilda praktiksamordnare som haller samman processen.
Det ar prioriterat att ge vissa grupper sasom unga, nyanlanda och langtidsarbetslosa chansen
att prova arbeten och darmed fa erfarenhet och kontakter i arbetslivet. Enligt personaldirektoren
har kommunen samverkan med Umea universitet nar det galler yrkesforlagd utbildning.
Korttidsrekrytering, att Iata manniskor prova yrket i egenskap av vikarie, ar annu en tillampad
metod for andamalet. Umea kommun erbjuder tre veckors ferieprao for gymnasieelever under

5 KFP Utbildning 2018-2022 FoGN s. 18. KFP 2016-2019 VoO s.31.
6 KFP TN 2018-2019 s. 29. KFP 2018-2019 Ks s. 28.
" KFP Utbildning 2018-2022 FoGN s.19.
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sommaren och sommarjobb for ensamkommande barn 16-21 ar med uppehallstillstand. Vid
intervjuerna framhaller flera vikten av ett gott omhandertagande av praktikanter for att 6ka
mojligheten att de senare véljer att sbka anstallning inom kommunen.

3.3.2. Strategier for att rekrytera

Var tydlig med kompetenskraven

Strategin att vara tydlig med kompetenskraven tillampas av Vard och omsorg. Genom att stélla
tydliga krav pa vilka kompetenser som kravs for olika yrken och lonenivaer kan kvalitet i
verksamheten och statusen for vard- och omsorgsyrken héjas. For legitimationsyrken som
sjukskoterska, fysioterapeut och arbetsterapeut &r kompetenskraven givna. For personal som
arbetar inom aldreomsorg och med omsorg till personer med funktionsnedséttning finns
vagledande allmanna rad och foreskrifter fran Socialstyrelsen.

Synliggora lediga tjanster och korttidsrekrytering
Lediga tjanster utannonseras sa att de syns bade hos Arbetsférmedlingen och pd Umea
kommuns hemsida och efter behov i andra medier.

Vid rekrytering samarbetar verksamheterna med rekryterings- och bemanningsenheten, RoB,
inom kommunens personalfunktion. Rekryteringsenheten stddjer verksamheterna avseende
rekryteringar 6verstigande 14 dagar. En del rekrytering skots av verksamheterna sjalva,
exempelvis nar det galler larare och underskoéterskor. Rekryteringsenheten hanterar alla
chefsrekryteringar och ar ofta involverade nar specialistkompetenser och sarskilt
svarrekryterade kompetenser ska tillsattas. Enligt RoB-chefen har en utveckling skett av
chefsrekryteringsprocessen for att urvalet i hdgre grad ska grundas pa kognitiv formaga och
personlighet.

Processbeskrivning for rekryteringsprocessen finns tillganglig pa kommunens intranét.
Dokumentet uppdateras vid behov, exempelvis vid féréandringar i kollektivavtal. Som en del i
verksamhetens kvalitetsledningssystem tillampas ocksa mallar, checklistor och
kvalitetsdeklarationer kopplade till rekryteringsomradet. | 6vrigt har RoB att forhalla sig till
personalutskottets beslutade riktlinjer fér rekrytering och bilagor till samverkansavtalen med
fackorganisationer kopplade till rekrytering. Ett nytt databaserat rekryteringsverktyg inférdes
hdsten 2017. Intervjuad chef for RoB uppfattar att verktyget fungerar bra. Personal inom
verksamheterna har tillgang till verktyget och har méjlighet att sjalva hantera det som stod vid
olika rekryteringsmoment sdsom exempelvis urvalsprocessen. Vagledningar finns framtagna for
handhavande av verktyget.

For att utvardera RoB-verksamheten har personalfunktionen tidigare anvant en enkét riktad till
verksamheterna. Svarsfrekvensen var emellertid Iag. | januari 2018 holl RoB-enheten en
workshop med chefer fran alla verksamheter och efterfrdgade deras synpunkter avseende
erhallet stod. Denna metod for uppfoljning har varit givande enligt RoB-chefen och enheten
amnar anordna arligt aterkommande workshops. Enskilda rekryteringar foljs upp arligen genom
enkat till bade rekryterad medarbetare och rekryterande chef. Resultaten sammanstalls och
redovisas i personalfunktionens ledningsgrupp varvid respektive verksamhets personalchefer
for ut informationen i organisationen.

| kommunstyrelsens kompetensforsorjningsplan framgar att verksamheterna efterfragar alltmer
stdd nar det géller rekrytering och bemanning. Personalfunktionen menar att det finns behov av
beddmningar av vad som ska vara verksamhetens uppdrag, personalfunktionens uppdrag och
externa aktorers uppdrag.® RoB-chefens uppfattning ar att ansvarsfordelningen ar tillrackligt
tydlig. Rekryteringsenheten bistar verksamheterna utifran det behov de specificerar i varje

8 KFP 2018-2019 Ks s. 22.
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enskilt fall. Vid intervjuerna med verksamheterna framkom att rekryteringsstddet anvands i
varierande utstrackning. Utifran intervjuades uppfattning ar stédet som ges uppskattat och
funktionellt.

En val fungerande korttidsrekrytering och vikarieanskaffning
Verksamheterna far stéd av Bemanningscentrum vad géller korttidsanskaffning, se rapportens
avsnitt om vikariepooler.

En aktivitet kopplad till omradet &r att initiera samarbete med andra kommuner och landstinget i
syfte att skapa ett gemensamt forhallningssatt till bemanningstjanster. Enligt RoB-chefen ar det
uttalat att kommunen ska stréva efter att minimera anvindande av bemanningstjanster.

Okad grundbemanning &r en strategi for att hantera korttidsfranvaro. | syfte att minska
sarbarheten vid sjukdom och minska medarbetarnas arbetsbelastning har grundbemanningen
okats i vissa skolomraden.® Verksamheterna arbetar aven med att I6sa vikariebehov genom att
anlita pensionerade arbetare.

Samarbeta med utbildningsanordnare

Strategin tillampas inom Vard och omsorg. Aven inom Utbildning och Samhallsbyggnad sker
samarbete med utbildningsanordnare. Studerande som gor praktik i kommunen &r ett viktigt
underlag for framtida rekrytering och antalet ska darfor 6ka arligen. Vidare deltar
verksamhetsforetradare i bransch och programrad. Umed kommuns lokala och regionala
engagemang i vard- och omsorgscollege har utvecklats och idag ar bland annat
utvecklingsledaren ordférande for regional vard- och omsorgscollege. For att fa tillgang till
eftergymnasiala kompetenser sker samarbete med andra arbetsgivare och
utbildningsanordnare for att initiera, planera, styra och genomféra yrkeshdgskoleutbildningar.

Bredda rekryteringen och anvéand ratt kompetens
Nar det galler bredda rekryteringen har personalfunktionen ett sarskilt ansvar for att ifrdgasatta
och bidra till att bryta traditionella monster vid rekrytering och bemanning?®.

Inom en del verksamheter arbetas med att anstélla fler yrkeskategorier for att avlasta
nyckelkompetenser sdsom larare och underskoterskor.

I kompetensfoérsorjningsplanerna redogors for att en del i att bredda rekryteringen &r att tillvarata
kompetens fran inflyttade fran andra lander. Se vidare avsnitt om utlandsfodda i rapporten.

3.3.3. Strategier for att introducera

Ge nyanstéllda en bra introduktion.

Vid flera av intervjuerna har framforts vikten av en god introduktion. Personaldirektéren
uppfattar att det finns behov av att kommunen tar stérre ansvar nar det géller insatser for
medarbetares introduktion och utbildning.

Chefer ansvarar vanligen for introduktionen och har checklistor till stod fran intranatet och
ledningssystemet. Flera verksamheter har utvecklat egna verksamhetsspecifika checklistor for
andamalet. Vid ett par tillfallen per ar anordnar personalfunktionen en kommungemensam
introduktion for nyanstallda.!!

9 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s.20.
0Overgripande kompetensforsorjningsplan s. 23.
11 KFP Vard och omsorg 2016-2019 s. 35. KFP TN 2018-2019 s. 30. KFP 2018-2019 Ks s. 30.
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Kontaktperson/mentor utses till nyanstéllda. Inom verksamhetsomradet Utbildning pagar ett
arbete med att utveckla former for att nyutexaminerade larare ska ha en mentor under sin forsta
tid pa skolan'2.

Inom utbildningsomradet vidareutvecklas rutiner och stod till verksamheterna i arbetet med
korttidsanskaffning®3.

Inom Vard och omsorg sker kartlaggning av verksamheternas introduktionsutbildningar i syfte
att utveckla en sammanhangande modell.

3.3.4. Strategier for att behalla och utveckla

Skapa en gemensam kunskapsplattform for all personal
Strategin finns inom Vard och omsorg och kopplas till satsningar pa att utveckla basutbildningar
i syfte att skapa en gemensam grundlaggande kunskap for alla medarbetare.

Skapa engagemang

Varje arbetsplats arbetar med Ume& kommuns vardegrund, MOTS (medborgarfokus, éppenhet,
tillit, sténdiga forbattringar).

Arbetet ska kdnnas meningsfullt, begripligt och hanterbart. Ett tydligt och narvarande ledarskap
behovs och att chefer arbetar utifran kommunens ledarskapspolicy.

Verksamheterna anvander resultat- och utvecklingssamtal som fangar upp synpunkter, trivsel
och behov av kompetensutveckling. En skriftlig individuell utvecklingsplan upprattas efter
resultat- och utvecklingssamtal. Enligt personaldirektdren star kommunen infor att upphandla ett
nytt IT-stod for utvecklingssamtal.

Satsa pa kompetensutveckling

Kompetensutvecklingsinsatser sdsom kurser och systematisk reflektion sker utifran individuellt
bedémda behov utifran utvecklingssamtal. Kompetensutveckling kan ocksa omfatta att inga i
yrkesnéatverk (internt eller externt), ta emot och gora studiebesdk samt utbilda och handleda
kollegor och praktikanter. Arbete sker med bemotandefragor och 6kad forstaelse for att kunna
bemota manniskor med olika bakgrund, forutsattningar och sprak!®. Se vidare i sarskilt avsnitt
om kompetensutveckling i rapporten.

Arbetsmiljé och arbetsvillkor

Vid intervjuerna med personalchefer framkom att verksamheterna arbetar aktivt med
systematiskt arbetsmiljdarbete. Det systematiska arbetsmiljdarbetet har strukturerats och
planerats under de senaste aren'®. Ansvarsfordelning har tydliggjorts och en arsplanering for
arbetet har tagits fram. Alla enheter och avdelningar har tagit fram handlingsplaner for sin
verksamhet baserad pa en riskbedémning.

Inom fritidsverksamhetens systematiska arbetsmiljdarbete tillampas ett arbetsséatt benamnt
"PULS” som bland annat omfattar dagliga avstdmningar med samtliga enheter, avdelningar och
ledningsgruppen avseende den fysiska och psykosociala arbetsmiljon. Eventuella avvikelser
lyfts till ledningsgruppen med en gang och en atgardsplan tas fram. Fritidschefen uppfattar att
arbetsmetoden ar uppskattad av medarbetarna.

2 KFP Utbildning GVN 2018-2022 s. 16. KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 20.
B KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 20.

14 KFP Umed Kultur 2016-2019 s.26.

15 KFP Umeé& kommun fritid 2017-2020 s. 29. KFP Umeé Kultur 2016-2019 s.27.
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Inom forskolans omrade bedrivs STAMINA-projektet, kopplat till systematiskt
arbetsmiljparbete'®. Projektarbetet omfattar framtagande av skriftliga handlingsplaner och att
satta mal for det organisatoriska arbetsmiljdarbetet.

Inom tekniska namnden &r rehabiliteringsprocessen for att verka for en snar atergang till arbetet
en prioriterad arbetsuppgift!’.

Personalutskottet har beslutat om en langsiktig strategi for okad halsa och minskad sjukfranvaro
varvid verksamheternas rutiner vid sjukfranvaro har aktualiserats. Ett kommunovergripande
arbete pagar med att utveckla former kommunikation och dialog, frekvens for arbetsplatstraffar
och andra motesformer.

Enligt personaldirektéren har Umea kommuns férbéttrat sin sjukfranvaro och den &r nu 6,9 % att
jamféra med rikets 7 %. Vissa verksamheter som aldreomsorgen har fortfarande hdg
sjukfranvaro. Det finns en framtagen handlingsplan fér 6kad halsa. Enligt personaldirekttren
behover kompetensforsorjning och halsoframjande insatser foljas at. Bagge omradena omfattar
att framja hallbara strukturer i arbetsinnehall och organisation.

Utbildningsinsatser genomfors for Umed kommuns alla ledare t ex utifran Arbetsmiljoverkets
foreskrifter. Fokus ligger pa friskfaktorer; narvarande ledarskap, positiv instéllning till
kompetensutveckling, bra kommunikation, mdjlighet till byte av arbetsuppgifter, stéd vid
prioriteringar, systematiskt arbetsmiljdarbete.

Vid intervjuerna med personaldirektor framkom att arlig enkatundersokning genomfors kopplat
till Arbetsmiljoverkets forskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA, som stéller krav
pa arbetsgivare att forebygga ohalsosam arbetsbelastning. Enkéaten har tagits fram av
personalfunktionen. Svaren visar att det finns verksamheter som har hdg arbetsbelastning,
exempelvis inom Vard och omsorg.

Nyttja tekniken/ Utveckla anv&ndandet av valfardteknologi

Inom Vard och omsorgsverksamhetens kompetensforsorjningsplan redogors for att &ven om
manskliga méten kommer vara viktigast kan tekniska losningar effektivisera arbetet sa att
resurserna kan anvandas mer kvalitativt. Oavsett vilka tekniska I6sningar som véljs behévs
metodstod och utbildning. Tekniska satsningar som planeras inom Vard och omsorg de
narmaste aren finns beskrivna i en teknikforsorjningsplan.®* Namnderna inom Vard och omsorg
arbetar enligt personaldirektdren mycket med ny teknik, exempelvis kameradvervakning av
brukare istéllet for tillsynsbestk under nattetid. | bland annat Utbildnings
kompetensforsorjningsplaner omnamns att genom att kommunen ar langt framme i
digitaliseringen kommer det underlatta att attrahera unga manniskor till verksamhetsomradet.
Vasentligt &r att varje enhet har den IT-utrustning som kravs sadsom datorer och smartboards
och medarbetare med kompetens att klara av den*®.

| dvriga verksamheters kompetensforsorjningsplaner framgar inte en uttalad strategi kopplad till
att nyttja tekniken.

Inom kulturverksamheten har delar av tidigare biblioteksassistents goromal ersatts med ny
teknik. Nya och forandrade arbetsuppgifter som inkluderar ny teknik, sprakkunskaper eller
pedagogik har tillkommit viket krédver hégskolekompetens. Vakanta biblioteksassistenttjanster
ersatts darfor av personer med hdgskolekompetens av olika slag.

16 KFP Uthildning FoG 2018-2022 s. 21.

7 KFP TN 2018-2019 s. 31.

18 KFP Vard och omsorg 2016-2019 s.39.

19 KFP Uthildning GVN 2018-2022 s. 17. KFP Uthildning FoG 2018-2022 s. 21.

15



Tydliggora karriarméjligheter och underlatta [6nekarriar

I granskningen har framkommit att verksamheterna arbetar med att kartldgga, utveckla och
synliggora mojliga karriarvagar. Forutom att bli chef kan karriarvagar besta i att bl
processledare, projektledare, utredare, handledare, specialist. Mjligheter kan vidare finnas att
yrkesvaxla till en annan verksamhet att fa utokad delegation och uttkat ansvar. Chefer har
sarskilt ansvar for lyfta fram skickliga medarbetare och underlatta intern karriar.

Inom utbildningsomradena ar karriarvagar exempelvis rektor eller forstelarare/lektor.

Det pagar ett kommunovergripande arbete med att utveckla stod for
utvecklings/lonebeskedssamtal och utformning av verksamhetsanpassade lonekriterier.
Okad Iénespridning inom yrkeskategorier efterstrivas for att ge enskilda medarbetares
prestationer genomslag i I6nesattning.

Kommunens personalfunktion tillhandahaller utbildningsprogram for alla nya chefer i chefs- och
ledarskap, ger individuellt stod till chefer samt erbjuder grupputvecklingsinsatser®.

Lat fler jobba mer

Verksamheterna arbetar for att utbka andelen som arbetar heltid. En metod som tillampas fér att
forlanga arbetslivet ar att tillvarata medarbetare 6ver 65 ar. Flera verksamheter har idag
pensionerade medarbetare som véljer att vid behov arbeta extra och vara vikarie.

Forlang arbetslivet
Denna strategi anges for Vard och omsorgsverksamheten under processteget behalla/utveckla,
ovriga verksamheter anger strategin under processteget avsluta.

3.3.5. Strategier for att avsluta

En val avslutad anstélining

Nar medarbetare slutar sin anstallning ska verksamheterna tillse att medarbetaren |amnar
Umed kommun med en positiv bild. Personalfunktionen skickar ut en enkét till alla som avslutar
sin tillsvidareanstallning i kommunen?t. Chefer har enligt rutin ett avgangssamtal med den
medarbetare som slutar. Personalfunktionen tillhandahaller en checklista for avgangssamtal. En
del verksamheter har utvecklat egna verksamhetsspecifika checklistor for avslut och langre
ledigheter??. Utbildningsdirektoren menar att avslutssamtal ar viktiga for att tillvarata synpunkter
som kan bidra till utveckling av verksamheten. Samtalen ger fler nyanser an enkatsvaren.

Forlang arbetslivet

Att forlanga arbetslivet handlar om att medarbetare ska orka arbeta tills de gar i pension. Darfor
ar det viktigt med en god arbetsmiljo som framjar ett hallbart arbetsliv. Chefer i dialog med aldre
medarbetare undersoker individuella I16sningar rérande arbetsbelastning, anpassade
arbetsuppgifter och nyttjande som mentor till nyrekryterade kollegor.

Inom forskolan &r det viktigt att félja upp arbetsbelastning och ljudniva utifran
sjukskrivningsproblematik®. Ett forlangt arbetsliv kan astadkommas genom att fa in yngre
medarbetare tidigare, exempelvis genom att erbjuda manadsanstallningar istallet for korta
timanstallningar?.

20 KFP Umed kommun fritid 2017-2020 s. 29. KFP TN 2018-2019 s. 32. KFP 2018-2019 Ks s. 23.
21 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22.

22 KFP Umea fritid 2017-2020 s. 30.

2 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22.

24 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22.
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3.3.5.1 Beddmning

Respektive nAmnd och kommunstyrelsen har vid tidpunkten for granskningen formulerat ett
antal strategier kopplade till de olika faserna av kommunens kompetensforsérjningsprocess. Vi
beddmer att strategierna har en tydlig férankring i kommunens 6vergripande
kompetensforsorjningsplan, som bygger pa SKL:s formulerade strategier. Var bedomning ar att
samtliga strategier har en koppling till andamalet att Umea kommun ska vara en attraktiv
arbetsgivare. Vi bedomer det nodvandigt for forverkligandet saval som for uppfoljningsandamal
att strategierna bryts ner i handlingsplaner med tidsatta aktiviteter och utsedda ansvariga samt
att indikatorer for uppfoljning faststalls. | dagslaget finns aktivitets- och kommunikationsplaner
framtagna enbart inom Vard- och omsorg och Utbildning varfor vi bedomer detta vara ett
utvecklingsomrade inom 6vriga verksamheter. Utifran vad som framkommit i granskningen sker
oavsett avsaknaden av aktivitetsplaner ett aktivt arbete utifran innehallet i de politiskt antagna
kompetensforsorjningsplanerna. | det fortsatta arbetet, nar kompetensforsdrjningsplaner
revideras, ar det enligt var bedomning vardefullt att sarskilt vervaga innehallet i SKL:s
prioriterade strategier. Den av SKL prioriterade strategin Utnyttja tekniken, férekommer i
dagslaget enbart inom Utbildning och Vard och omsorg.

3.4. lakttagelser avseende utlandsfodda

| flera verksamheters kompetensforsorjningsplaner redogors for andel medarbetare med
utomnordisk bakgrund inom olika verksamhetsgrenar/enheter?. Inom exempelvis
kommunstyrelsens verksamhet Mark och exploatering finns i dagslaget inga medarbetare med
utomnordisk bakgrund. For att attrahera personer med utomnordisk bakgrund medverkar
verksamheten i projekt med bade Arbetsformedlingen och KTH?.

| kompetensforsorjningsplanerna framgar att en del i att klara kompetensférsériningen
exempelvis innebar tillvaratagande av kompetens hos inflyttade fran andra lander. For att inte
spraket ska utgora ett hinder vid rekrytering av ratt kompetens erfordras ett strategiskt arbete
med sprakkunskaper. Medarbetares sprakkunskaper ar en tillgang i verksamheten och
flersprakig kompetens kommer att efterfrdgas?’. Vid intervjuerna bekréaftas att flersprakighet hos
medarbetare ar attraktivt, exempelvis hos pedagoger. Inom Vard och omsorg behover andelen
flersprakig personal 6ka. Det ska dokumenteras vilka sprak en medarbetare beharskar.
Sprakkraven i svenska for olika yrkesroller ska definieras och anstallda med behov att forbattra
sina kunskaper ska ges den mojligheten.?® Vid intervjuer framkom att Vard och
omsorgsverksamheten har utbildat "sprakombud” som stédjer medarbetare med behov i
facksprak ("vardsvenska”) och dokumentation. Sprakombuden finns ute pa arbetsplatserna.

Inom utbildningsomradet finns ett statsbidrag att soka avseende kurser i svenska som
andrasprak. Statsbidraget staller krav pa medfinansiering av huvudmannen. Verksamheten ska
utreda behov och forutsattningar for att nyttja bidraget.?®

Tillvaratagande av nyanldndas kompetens, bland annat genom validering av kunskaper, har
enligt personalchefen for samhéallsbyggnad, stéd- och tillvaxtverksamheterna bidragit till att klara
kompetensforsorjningen inom Maltidsservice. Inom flera verksamheter ar nyanlandas
kompetens en tillgang, dock ar sprakkunskap i svenska en forutsattning och inom
myndighetsutdvning aven samhallskunskap och kunskap om svensk lagstiftning som styr

25 KFP 2018-2019 Ks s. 14.

26 KFP 2018-2019 Ks s. 17.

2T KFP TN 2018-2019 s. 30.

28 KFP Vard och omsorg 2016-2019 s. 33.
29 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22.
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handlaggning infor beslut. Utomnordiska medarbetare stker ofta arbete inom Stadservice och
en internutbildning i svenska vore vardefull enligt kompetensforsorjningsplanen®.

| verksamheternas kompetensforsérjningsplaner omnamns att bland annat gruppen nyanlanda
bor fa chansen till praktik i verksamheten, fa arbetslivserfarenhet och arbetslivskontakters!.
Tekniska namndens verksamhet deltar enligt personalchef i den nationella satsningen
"Jobbspranget” som innebar fyra manaders praktik for nyanlanda akademiker. Det finns aven
planerat att ta emot fler nyanlanda praktikanter under hésten 2018 i samarbete med
Arbetsformedlingen.

Inom Utbildning finns "Snabbsparet” som ger nyanlanda larare och forskolelarare med
lararexamen/erfarenhet kompletterande utbildning fér att snabbare kunna etablera sig pa
arbetsmarknaden®?.

Umed kommun erbjuder ensamkommande ungdomar 16-21 ar med uppehallstillstand tre
veckors sommarjobb med samma villkor som gymnasieungdomar i ferieprao®.

Nya yrkesroller som avlastar andra yrkesgrupper kan vara en vag in pa arbetsmarknaden for
exempelvis nyanlanda. Av den satsning pa 100 extratjanster som har beslutats av
kommunstyrelsens arbetsutskott omfattar ca 60 % utlandsfédda enligt personaldirektéren.

Chefen for rekrytering- och bemanningsenheten erfar att &r det upp till varje verksamhet att
beddma vilka kompetenser som ar aktuella att tillvaratas bland utlandsfédda. | dagslaget finns
inte uttalade konkreta strategier att beakta i rekryteringsarbetet for att tillvarata utlandsféddas
kompetenser.

3.4.1. Beddmning

Var bedomning ar att verksamheterna i sina kompetensforsorjningsplaner varderar
tillvaratagande av kompetens och flersprakighet som inflyttade fran andra lander besitter. Olika
insatser sker for andamalet sdsom arbete med sprakstdd, praktikplatser och validering av
utbildning och erfarenhet. Var bedémning ar dock att det i flera av kompetensforsorjnings-
planerna kan fortydligas vad strategier for tillvaratagande av kompetens hos utlandsfédda
innebar i praktiken. Da personalfunktionen enligt kompetensforsorjningsplanerna har ett
sarskilt ansvar for att ifrdgasatta och bidra till att bryta traditionella monster vid rekrytering och
bemanning beddmer vi det vidare viktigt att konkreta strategier formuleras for
rekryteringsandamal och bryts ner i aktiviteter.

3.5. lakttagelser avseende utveckling av medarbetares kompetens

| sdval kommunens 6vergripande kompetensforsorjningsplan som i verksamheternas lokala
kompetensforsorjningsplaner definieras kompetensutveckling som "aktiviteter for att bredda/hdja
medarbetares och gruppers kompetens. Exempelvis kurs, konferens, seminarium, handledning,
mentorstod, arbetsbyte, arbete i projektform, uppdrag i annan verksamhet, delta i natverk och
studiecirkel.”

Enligt intervjuade styrs behovet av kompetensutveckling av verksamheternas behov av
kompetenser for att uppfylla namndernas uppdragsplaner. Inom Utbildning och Vard och
omsorg finns IT-stod for att Overblicka medarbetares kompetens och utbildning sdsom
exempelvis lararbehdrighet. | samband med utvecklingssamtal inventeras och analyseras varje

30 KFP TN 2018-2019 s. 16, 22-23.

31 KFP TN 2018-2019 s. 29. KFP 2018-2019 Ks s. 29.

32 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 19. KFP Utbildning GoVN 2018-2022 s. 16.
33 KFP TN 2018-2019 s. 30.
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medarbetares behov av kompetensutveckling och utmynnar i en planering som dokumenteras.
Verksamheterna planerar kompetensutvecklingsinsatser enhetsvis och genomfor
verksamhetsspecifika satsningar. Personalfunktionen anordnar vissa kommungemensamma
utbildningar och stédjer verksamheterna i ledarutveckling, ledarstéd och introduktion av nya
ledare.

Enligt personaldirektéren gar trenden mot att arbetsgivaren behover ta ett storre ansvar for att
sakra kompetensforsorjningen. Insatser behdvs for att fortbilda personal saval som att utbilda
personalen. Exempelvis foranleder brist pa underskoterskor behov av att vidareutbilda
vardbitraden till underskéterskor. Inom kommunen tillampas kompetenstrappor for att tydliggora
karriarvagar, exempelvis for byggnadsingenjorer. Vissa utbildningsinsatser inriktas pa
tillskapandet av specialistfunktioner sdsom specialistsocionom och forstelarare. Kommunen
deltar i satsningar med Arbetsférmedlingen som innebér att 100 extratjanster har tillskapats och
bemannats med manniskor langt ifran arbetsmarknaden. Genom satsningen avlastas ordinarie
personal och kan fokusera pa att utfora kvalificerade arbetsuppgifter. Enligt personaldirektoren
har gymnasie- och vuxenutbildningsndmnden foreslagit ett pilotprojekt att inratta servicetjinster
och samverkan har skett med berérda fackliga organisationer.

Till Vard och omsorgsverksamhetens kompetensforsorjningsplan finns kopplat en
utbildningsplan. Denna &ar faststalld av ledningsgruppen inom Stdéd och omsorg samt av
Aldrenamnden. Utbildningsplanen omfattar bland annat kurser i lyftteknik och utbildning for att
skapa specialistfunktioner sdsom demenssjukskéterskor. Uthildningsplanen uppréttas varje ar
och namnderna avséatter resurser for andamalet. Inom Vard- och omsorgsverksamheten ger
utbildningsbudgeten enligt intervjuad personalchef tillsvidareanstallda fyra timmar betalda
studier per vecka. Finansieringen omfattar aven utbildningskopplad litteratur och praktik utanfor
den egna arbetsplatsen.

Umead kultur har enligt intervjuade initierat ett arbete med kompetensutveckling i organiserad
form under aret. Arbetet har exempelvis omfattat att synliggéra och delge varandra den
kompetens som finns i personalgruppen.

Inom Maltidsservice ar enligt personalchefen kockar en bristande resurs. Det pagar interna
utbildningsinsatser for att utbilda ekonomibitraden till kockar.

3.5.1. Beddmning

Utifran den rekryteringsutmaning som kommunen star infor ar var bedémning att
kompetensutveckling av befintliga medarbetare ar ett nyckelomrade for att sékerstalla att
verksamheterna har ratt kompetenser. Kompetensutveckling ingadr som en uttalad strategi i
verksamheternas politiskt beslutade kompetensforsorjningsplaner. Var bedomning ar att ett
aktivt och langsiktigt arbete sker med kompetensutvecklingsinsatser i syfte att verksamheterna
ska ha ratt kompetenser for att utfora sina uppdrag och na maluppfyllelse. Verksamheterna
behover i var mening fortsatta med utformning av nya arbetssatt och modeller for att tillskapa
och utveckla erforderliga kompetenser. Vi bedémer det vidare vara vasentligt att satsningar pa
kompetensutveckling synliggors tillrackligt for att bidra till att Umea kommun uppfattas som en
attraktiv arbetsgivare.

3.6. lakttagelser avseende l6nebildning

Lonebildning definieras i kompetensforsorjningsplaner som en strategisk process med
langsiktiga tankar och ambitioner kopplat till verksamhetens behov och utveckling®.

34 KFP VoO 2016-2019 s. 39.
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Enligt kommunens forhandlingschef och personaldirektor foljer lonebildningsarbetet ett arshjul.
Nyligen har startpunkten for arbetet tidigarelagts vilket borgar for en battre framforhallning i
processen. Lonebildningsarbetet utgar fran en kompetensbehovsanalys som bygger pa intern
erfarenhet och pa omvarldsgranskning. | arbetet beaktas prognoser fran Arbetsformedlingen
och SKL avseende arbetsmarknadens utveckling. | 6vrigt uppmarksammas villkoren i centrala
avtal mellan arbetsgivarorganisationer och fackférbund och hur konkurrens fran exempelvis
Landstinget ska mdtas. Kommunen har i dagslaget sifferldsa avtal med nastan alla fackférbund,
vilket ger stérre mojligheter att styra den lokala lénebildningen. Overvagandena utmynnar i en
kalkyl dver berédknade I6netkningar per yrkeskategori och laggs fram vid budgetberedningen.

Ett moment i I6nebildningsarbetet omfattar enligt intervjuade personalchefer att kommunens
foérhandlingschef och verksamheternas personalchefer tillsammans tar fram prioriterade
yrkesgrupper. Utifrdn kommunens prioriterade behov kan l6ner drivas upp, sarskilt om det rader
brist pa en viss yrkeskompetens pa arbetsmarknaden i 6vrigt.

Chefer i kommunen har deltagit i utbildning kring l6nebildning under hésten 2017. Utbildningen
leddes av kommunens férhandlingschef inom personalfunktionen. Utbildningen syftade till att
fordjupa chefernas kunskaper och forstaelse betraffande l6nebildning, I6neprocessen,
arbetsvardering, l6nekartlaggning, individuell [6neséattning och l6nekriterier som grund. Inom
verksamhetsomradet utbildning genomférdes workshops for att utveckla lonebildningsarbetet i
respektive ledarlag®.

Umed kommun har en Iénepolicy fran 1998 som enligt forhandlingschefen haller pa att
omarbetas for narvarande. Anstéallande chefer har pa delegation och utifrAin kommunens
riktlinjer ansvar for I6nesattning. Vid I6nedversyn sker en avstdmning med personalchefer och
dialog med fackliga organisationer.

Lonekartlaggning sker sedan 2017 arligen i enlighet med i diskrimineringslagens bestammelser.
Processen omfattar bland annat arbetsvardering éver ansvar och befogenheter. Enligt
forhandlingschefen ar 2017 ars lonekartlaggning klar under varen 2018. Tidigare har
I6nekartlaggning visat pa ogrundade skillnader mellan chefsloner varfor en satsning har
genomforts for hoja Ionen for chefer inom Vard och omsorg till att motsvara lonen for chefer
inom Kultur och fritid. Under 2017 6vergick samtliga kommuner i Umeregionen till ett
gemensamt I6nesystem med en gemensam drift. Umea fungerar som vardkommun for den
gemensamma namnden och driften®®. Personaldirektérens uppfattning ar att det nya
I6nesystemet har forbattrat stodet till chefer och mdjlighet att ta fram statistik.

Umed kommun tillampar i dagslaget l6nekriterier indelat i omradena resultat och
professionalitet. | kompetensfoérsorjningsplaner anges att stod ska utarbetas for
utvecklings/lonebeskedssamtal och att verksamhetsanpassade Ionekriterier ska utformas for en
okad tydlighet i lonesattningen®’. Vid intervjuerna varen 2018 framkom att verksamheterna har
kommit olika langt i arbetet med att bryta ner I6nekriterier ifran mal. Enligt forhandlingschefen
ska alla verksamheter vara fardiga i juni 2018. Ett pilotprojekt har genomfdrts inom
verksamheterna Maltidsservice och Lantmateriet i syfte att ta fram verksamhetsanpassade
I6nekriterier. Umed kultur ligger enligt forhandlingschefen val framme i processen och har under
varen 2018 aktivt arbetat med utformningen av lonekriterier. Enligt kulturchefen har
verksamheten tagit intryck av arbetsmaterial fran pilotprojektet och processen har férankrats
hos medarbetarna genom att &mnet har lyfts under arbetsplatstraffar. Genom de nedbrutna
I6nekriterierna tydliggérs sambandet mellan medarbetarnas 16n, deras yrkesinsatser och
verksamhetens och kommunens mal.

35 KFP Utbildning GVN 2018-2022 s. 17.
3 KFP 2018-2019 Ks s. 23.
37 KFP Umed kommun fritid 2017-2020 s.29. KFP VoO 2016-2019 s. 39.
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Inom vissa yrkeskategorier, exempelvis ingenjorer, ar det enligt intervjuade problematiskt for
kommunen att konkurrera med l6nenivaer hos privata arbetsgivare. For att vaga upp en lagre
I6neniva arbetar chefer inom exempelvis samhallsbyggnadsférvaltningen med utformning av
individanpassade utbildnings- och utvecklingsprogram som innebar att personal ska fa méjlighet
till erfarenhet av flera olika verksamhetsomraden.

Inom utbildningsomradet framgar behovet av strategiska och langsiktiga atgarder kring aktuellt
I6nelage for att lyckas behalla och rekrytera rektorer och larare. Utveckling pagar av
karriarvagar och en langsiktig lonestrategi. Fokus vid I6nekarriar ska ligga i det pedagogiska
arbetet, da detta ar den viktigaste faktorn for att eleven ska ges forutsattningar till
maluppfyllelse®.

Inom Vard och omsorg tillampas en lonetrappa for socialsekreterare®®. Ungdomar som gor sin
ferieprao inom Vard och omsorg far en hogre timlén an évriga®.

| granskningen har vi efterfragat information om aktuell statistik om l6nebildningen jamforelsevis
mellan nyanstéllda och personal som varit anstéllda lange inom samma yrkeskategori. Vi
konstaterar att denna statistik inte tas fram inom kommunen.

3.6.1. Beddmning

Vi beddmer att kommunen bedriver ett aktivt Ibnebildningsarbete som har goda férutséttningar
att understodja kompetensférsorjningen. Bedomningen grundar sig pa att I6nepolitiska
prioriteringar utgar fran analys av kompetensforsorjningsbehov, férankras i verksamheterna och
i centrala avtal och synliggors i budgetarbetet. Ett arbete pagar vidare med att utveckla stod for
utvecklings- och lonebeskedssamtal och att utforma verksamhetsanpassade lonekriterier.
Dessa atgarder bedomer vi framjar transparens och begriplighet i hur I6neniva kopplas till
medarbetarens bidrag till verksamhetens behov och mal.

3.7. lakttagelser avseende resurstilldelning

| kommunens Overgripande kompetensforsorjningsplan framgar att verksamheternas
kompetensforsorjningsplaner utgor en del i budgetprocessen. Vidare framgar att genomférandet
av insatserna kraver bade en kommungemensam och en verksamhetsspecifik finansiering. Det
som enligt kompetensférsérjningsplanen finansieras i kommungemensam budget ar aktiviteter
som hor ihop med Umea kommun som en attraktiv arbetsgivare, exempelvis marknadsforing,
annonser, kampanjer, massor, studiebesok och rekrytering. Vidare star kommungemensam
budget for genomférande av kommungemensamma ledarutbildningar och
medarbetarsatsningar, IT-stod for att uppréatthalla systemet med medarbetarsamtal och
utvecklingsplaner samt inférandet av egen e-postadress till varje medarbetare. Respektive
verksamhetsomrade finansierar verksamhetsspecifika satsningar sdsom kompetensutveckling
och marknadsfdring, utbildningar och satsningar till chefer och medarbetare inom
verksamhetsomradet och verksamhetsspecifikt IT-stod.

Enligt intervjuade personalchefer klarar flera verksamheter av att arbeta med
kompetensforsorjningsinsatser inom sin egen budgetram. Omradet ar prioriterat inom de
verksamheter som har stérst utmaningar.

38 KFP Utbildning GVN 2018-2022 s. 17-18.
39 KFP 2018-2019 Ks s. 23.
40 KFP VoO 2016-2019 s. 32.
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Utbildnings- och Véard och omsorgsverksamheternas lokala kompetensforsorjningsplaner
innehaller ett avsnitt om finansiering. | utbildningsomradets kompetensforsorjningsplaner
framgar att centrala medel kommer att avsattas for marknadsféring av Umea kommun som
arbetsgivare och namndens verksamheter*. | berérda namnders tidigare versioner av
kompetensforsorjningsplaner omnamndes att det saknades en samordnad ekonomi och
finansiering kring exempelvis marknadsforing av kommunens varumarke®. Vid intervjuerna
framkom att det saknas en budget pa 6vergripande niva for marknadsfoéring av Umea kommun
som arbetsgivare, s.k. employer branding.

Vard och omsorgsverksamheterna finansierar de aktiviteter som foljer av
kompetensforsorjningsplanen genom anvisade medel i de tva berérda namndernas budget*.
Enligt intervjuade personalchefer klarar flera verksamheter av att arbeta med
kompetensforsorjningsinsatser utifran malen i utbildningsbudgeten.

Utbildnings- och Vard och omsorgsverksamheterna uppger i kompetensforsorjningsplanerna att
bevakning och ansdkning om statsbidrag sker kontinuerligt. Ett flertal statsbidrag finns kopplat
till larares kompetensutveckling, ofta med krav pa viss medfinansiering av kommunen?®*. | vissa
fall skjuts centrala medel till fér verksamhetsspecifika utbildningssatsningar®.

Vid intervjuerna framkom att personalfunktionen tillhandahaller personalstrateger for Vard och
omsorg och Uthildning som stodjer verksamheternas kompetensforsorjningsarbete. Fran juni
2018 tillsatts en personalstrateg aven for samhallsbyggnad, stdd och tillvaxtverksamheterna.
Denna resurs ska ha ett uttalat fokus pa kompetensforsorjning.

3.7.1. Beddmning

Vi bedomer att namnderna avsatter och tillagnar sig tillfredstallande resurser for att bedriva ett
andamalsenligt arbete med kompetensforsorjning. Inget annat har framkommit an att arbetet
inryms i verksamheternas budget. Kompletterande tillskott av resurser sker fran kommunens
centrala medel vid sarskilda utbildningssatsningar och via statsbidrag. Vidare nyttjas resurser
inom kommunens personalfunktion, dar vi finner det positivt att alla verksamhetsomraden fran
sommaren 2018 erhaller ett likvardigt centralt stod i kompetensforsorjningsarbetet i form av
personalstrateger.

Var bedomning ar att det finns behov av en 6versyn av om stodfunktionen Rekryterings- och
bemanningsenheten har tillrackliga férutsattningar fér utférande av sitt uppdrag. Bedémningen
gors mot bakgrund av att deras tjanster har hog efterfragan fran verksamheterna och att
rekryteringsfragan ar ett nyckelomrade i kompetensforsorjningen.

Var bedomning ar att ansvaret for finansiering av olika kompetensforsorjningsinsatser ar
tydliggjort i den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen. Utifran befintliga
finansieringsavsnitt i de lokala kompetensférsorjningsplanerna bedémer vi att det finns behov av
att klargora skiljelinjen av vilkka marknadsféringsinsatser som finansieras kommuncentralt och
lokalt av némnderna. Vi bedémer vidare att enhetligheten i lokala kompetensférsorjningsplaners
innehall kan utvecklas betraffande avsnitt om finansiering.

41 KFP Utbildning GVN 2018-2022 s.18. KFP Utbildning FoG 2018-2022 s.22.
42 KFP Uthildning GVN 2016-2019 s. 26. KFP FGN 2016-2019 s. 26.

43 KFP Vard och omsorg 2016-2019 s.41.

44 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22.

4 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22. KFP Utbildning GVN 2018-2022 s.18.
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3.8. lakttagelser avseende vikariepooler

Inom kommunens personalfunktion finns rekryterings- och bemanningsenheten, RoB.
Bemanningsenheten ar en resurs for att stddja verksamheternas behov av korttidsbemanning,
upp till 14 dagar. Bemanningsenheten har 6verenskommelser med utbildningsomradet och med
Vard och omsorg avseende korttidsbemanning. Det finns riktlinjer som tydliggér parternas
ansvarsfordelning. Overenskommelserna &r i behov av revidering enligt chefen for RoB for att
anpassas till enhetens radande tillgang pa resurser. Vard- och omsorgsverksamheten
efterfragar emellertid ett utokat stod fran Bemanningsenheten. Enligt chefen fér RoB har Vard
och omsorgsverksamheten sedan arsskiftet 2017/2018 tagit tillbaka ansvaret for
korttidsbemanning nar det galler vardboenden. Orsaken uppges vara att vardboendena
efterstravar en mer flexibel och verksamhetsnéra bemanningshantering.

Inom Utbildning finns inférda personalpooler inom foérskolan. Poolerna har pa uppdrag av for-
och grundskolenamnden uttkats successivt under senaste aren i syfte att mota
rekryteringsutmaningen. Medarbetarna i poolen ar tillsvidareanstéllda och har en chef och
arbetsplatstraffar. Enligt Utbildningsdirektren har satsningen fungerat bra for att hantera
korttidsfranvaron. Verksamheten Overvager att skapa personalpool &ven inom grundskola.

Enligt personaldirektoren tillampas resurspass inom Vard och omsorg. Denna metod gar ut pa
att I6sa korttidsbemanning med redan inskolad personal.

Vissa verksamheter inom Tekniska namnden sasom stad- och maltidsservice har ofta behov av
vikarier vid personalens korttidsfranvaro. Verksamheterna hanterar sjalva sin
korttidsrekrytering.*® Enligt personalchefen fungerar Maltidsservices vikariepool val. Stadservice
har behov av en tillsvidareanstalld 6verbemanning for att klara korttidsfranvaron®’. Enligt
personalchefen har stadservice en grupp anstallda som ar inriktade pa specialinsatser sasom
storstadning. Denna grupp fungerar ocksad som vikariepool. Exempelvis Fastighet och bygg har
anvant sig av externa konsulter for att I6sa vissa uppgifter. Detta ar enligt intervjuade ett
kostsamt tillvdgagangssatt.

Enligt kompetensfoérsorjningsplaner ar arbetet med korttidsrekrytering tidskravande, oavsett om
det utfors av personalfunktionen eller av verksamheterna sjalva®.

3.8.1. Beddmning

Var bedomning ar att verksamheterna bedriver ett aktivt arbete med att hantera korttidsfranvaro.
Vi beddmer hanteringen som varierande i och med att verksamhetsinterna vikariepooler och
resursbanker tillampas inom vissa verksamheter, kommunens Bemanningsenhet anlitas i
varierande utstrackning och bemanningsforetag och konsulter férekommer. Verksamheterna
har i kompetensforsorjningsplaner utformat strategier for hantering av korttidsrekrytering och
vikarieanskaffning. Vi bedomer att det ar viktigt att dessa strategier utvarderas lopande och vid
behov anpassas for att borga for en effektiv och hallbar hantering i fragan.

46 KFP TN 2018-2019 s. 10.
47 KFP TN 2018-2019 s. 23.
48 KFP TN 2018-2019 s. 10.
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4. Sammanfattande utvecklingsomraden

| granskningen har vi noterat ett antal utvecklingsomraden som kan sammanfattas i féljande
punkter:

- Alla verksamheter har inte brutit ner de politiskt antagna kompetensférsorjningsplanerna

till kommunikationsplaner och aktivitetsplaner.

- Enligt var bedémning kan former for uppféljningen av kompetensfoérsorjningsinsatser
vidareutvecklas exempelvis avseende innehall, struktur, systematik och mottagare.

- Variation har noterats mellan verksamheter avseende vilken sikt som
kompetensforsorjningsplanernas kompetensbehovsanalyser omfattar.

- Mot bakgrund av att Rekryterings- och bemanningsenhetens tjanster har hog efterfragan
fran verksamheterna och att rekrytering ar ett nyckelomrade i kompetensforsorjningen,
finns enligt var beddmning behov av en éversyn om enheten har tillrackliga
forutsattningar for utforande av sitt uppdrag.

- Vi beddmer ett behov av att klargora skiljelinjen mellan vilka marknadsféringsinsatser
kopplat till kommunens arbetsgivarvarumarke som finansieras kommuncentralt och
lokalt av namnderna. Samtliga kompetensforsorjiningsplaner innehaller inte ett avsnitt

om finansiering.

- Var bedomning ar att verksamheternas hantering av korttidsfranvaro ar aktiv men

varierande.

4.1. Svar parevisionsfragor

Revisionsfraga

Svar

Vilka underlag och analyser har
kommunstyrelsen och namnderna for att
beddma behovet av personal/kompetens?

Analysunderlaget utgérs av personalstatistik, prognoser
Over demografisk utveckling och verksamheternas
kvalitativa bedémningar.

Ar kartlaggningar, analyser och
kompetensforsorjningsplaner relevanta
och andamalsenliga?

Ja. En kommungemensam
kompetensforsorjningsprocess tillampas vari
formulerade strategier har baring pa
kommungemensamma och verksamhetsspecifika mal.

Ar tillampade strategier for att vara en
attraktiv arbetsgivare andamalsenliga?

Ja. Alla tillampade strategier har enligt var bedémning
baring mot malet att Umea kommun ska vara en
attraktiv arbetsgivare.

Ar strategier for att tillvarata kompetens i
gruppen utlandsfédda andamalsenliga?

Delvis. Olika insatser sker for andamalet. Var
beddmning &r dock att det kan fortydligas vad strategier
for tillvaratagande av kompetens hos utlandsfédda
innebar i praktiken.

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

Vid utvecklingssamtal fangas medarbetares
kompetensutvecklingsbehov upp. Ett flertal
kompetensutvecklingsinsatser utfors bade
verksamhetsspecifikt och kommungemensamt.

Tillampas sarskilda strategier for
I6neséttning i
kompetensforsorjningsarbetet?

Ja. Lonepolitiska prioriteringar utgar fran analys av
kompetensférsorjningsbehov, forankras i
verksamheterna och synliggors i budgetarbetet.
Verksamhetsanpassade Ionekriterier bryts ner.
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Foljs utfall av strategier och aktiviteter
upp?

Ja, utifrdn behandling pa namndssammantraden och i
verksamhetsrapportering.

Avsitts andamalsenliga resurser for att
uppna mal rérande strategiska
kompetensférsorjningen?

Ja i huvudsak, arbetet inryms i verksamheternas
budget. | var beddmning behévs en Gversyn av om
Rekryterings- och bemanningsenheten har tillrackliga
forutsattningar for utférande av sitt uppdrag.

Ar kommunens tillampade strategier och
rekryteringsmodeller andamalsenliga?

Ja. Rekryteringsarbetet understodijs av
kommungemensam processbeskrivning, riktlinjer, mallar
och databaserat systemstdd. Enskilda rekryteringar féljs
upp arligen.

Fungerar kommunens olika former av
vikariepooler pa ett andamalsenligt satt?

Ja, i huvudsak. Ett antal olika I&sningar for att hantera
korttidsbemanning forekommer i verksamheterna.
Arbetet med korttidsrekrytering uppfattas tidskravande,
oavsett om det utfors av personalfunktionen eller av
verksamheterna sjalva.

Umed den 29 augusti 2018

Anna NordIof
Certifierad kommunal yrkesrevisor
EY

Petra Nylander
Verksamhetsrevisor
EY
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Bilaga 1: Kéallforteckning
Intervjuade funktioner:

Personaldirektor

Personalchefer inom Utbildning, Vard och omsorg, Samhallsbyggnad, Tillvéxt och
stédverksamheter

Forhandlingschef

Tf Stadsdirektor
Samhallsbyggnadsdirektor

Chef Rekrytering och bemanning
Kulturchef och bitradande kulturchef
Fritidschef

Brandchef

Utbildningsdirektor

Granskade dokument:
Overgripande kompetensforsorjningsplan 2016-2019
Kommunstyrelsens och namndernas lokala kompetensférsorjningsplaner
Planeringsforutsattningar, budget och investeringar Kommunfullméaktigemal 2018-2021
Personalutskottets uppféljning av dvergripande kompetensforsorjningsplan 2017

Personalutskottets, kommunstyrelsens och namndernas sammantradesprotokoll 2017-
2018

Personalutskottets, kommunstyrelsens och namndernas verksamhetsrapportering 2017
Invarldsdagen 2018

Direktiv och tidsplan for Ionedversyn 2018

Umed kommun l6nebildning 2019

Rekryteringsprocessen

Kravprofil mall



Bilaga 2 Uppféljning av kompetensfoérsorjning

4.1.1. Personalutskottets uppféljning

Av protokollslasning framgar att kommunstyrelsens personalutskott lyft
kompetensforsorjningsrelaterade fragor vid minst 14 tillfallen mellan jan 2017- april 2018:
Information och slutrapport om inférande av heltider inom Vard och omsorg
Information om avtal for deltidsbrandman
Plan for att minska sjukskrivningar
Plan for heltid inom hela Umea kommun
Information om bemanningsféretag i verksamheten
Information om fullméktiges uppdrag om att 6ka andelen praktikanter

Vad galler lI6nebildning har omradet varit aktuellt vid minst tre tillfallen under tidsperioden:
Lonebildning for larare, lararlyftet och forstelararreformen
Prioriterade grupper for lbnedversyn 2018
Information om |6nebildning, kompetensforsdrjning och arbetsmiljo

Vi har i granskningen tagit del av personalutskottets uppféljning av den dévergripande
kompetensforsorjningsplanen. For respektive av de nio strategierna finns aktiviteter, hur det
ska foljas upp, av vem samt nar aktiviteten ska féljas upp.

4.1.2. Namndernas uppféljning

Namnd
Byggnads-
namnden

Uppfdljning jan 2017- april 2018

Av byggnadsnamndens T1-uppféljning framgar att det finns ett
namndsmal om att ta fram kompetensforsorjningsplan. Vid
uppfoljningen framgar att ett férslag finns framtaget och att
tidplanen ar lite efter plan.

| namndens T2-uppféljning och arsbokslut foljs samtliga
personalpolitiska mal upp. Vid T2-framgar att
kompetensforsorjningsplanen ar antagen av namnden och att en
aktivitetsplan ska tas fram for verksamheten.

| arsbokslutet finns en beskrivning av vilka aktiviteter som
genomforts under aret, med koppling till personalpolitiska mal.

| arsbokslutet félier namnden upp kompetensforsorjningen for
sina verksamheter. Enligt uppgift kommer aktiviteter kopplade till
kompetensforsorjningsplanen att arbetas in i
verksamhetsplaneringsarbete och aktivitetsplan for
verksamheterna.

For respektive verksamhet (bostadsanpassning, bygglov,
detaljplan, lantméateri) redogors i arsbokslutet for en beskrivning
av vilka insatser (kopplat till kompetensférsorjning) som
genomforts under 2017.



Namnd
Tekniska
namnden

Milj6- och
hélsoskydds-
namnden

For- och
grundskole-ndmnden

Uppfdljning jan 2017- april 2018

| tekniska namndens uppféljining for T1 framgar att nAmnden har
ett mal om att ta fram en kompetensforsorjningsplan under
2017. Vid april 2017 var status pa arbetet mycket efter planerat,
enligt verksamhetsuppféljningen. En beskrivning av inre kvalitet
(med koppling till personalpolitiska mal) finns.

Vid namndens T2- uppfdljning och i arsbokslutet finns en
uppfoljning av de personalpolitiska malen. Namndsmalet
Kompetensforsorjning beskrivs med respektive verksamhets
forutséttningar, samt en beskrivning av ett antal genomférda
rekryteringar. Vissa verksamheter beskriver i sin
verksamhetsuppféljning (T2) inom vilka omraden det finns
svarigheter att rekrytera. Vid augusti 2017 var status pa
framtagandet av kompetensforsdrjningsplanen enligt T2-
uppfoljningen fortsatt "mycket efter plan”.

| namndens arsbokslut finns en rubrik om kompetensforsorjning,
under vilken det konstateras av nAmnden att en
kompetensforsorjningsplan finns antagen av namnden.
Namnden har enligt T1-upp06fljningen ett nAmndsmal om att ta
fram en kompetensforsorjningsplan. | ndmnden T1-uppfdljning
framgar att namnden har tagit fram en
kompetensforsorjningsplan som anmalts till namnden.

| namndens delarsrapport (T2) samt arsbokslut foljs de
personalpolitiska malen upp. Det framgar aven att den
framtagna kompetensforsorjningsplanen beaktas vid rekrytering
av nya tjanster.

| arsbokslutet bedoms malet om att ta fram en
kompetensforsorjningsplan som uppfyllit.

Av protokoll kan vi inte styrka att namnden behandlat fragor
relaterade till kompetensforsorjning fran jan 2017- april 2018

| for- och grundskolendmndens T1 vid april 2017 foljer ndmnden
verksamheternas arbete med kompetensférsorjning. |
beskrivningen framgar att det finns ett pagaende arbete som en
del i att konkretisera namndens kompetensforsorjningsplan. Ett
antal aktiviteter kopplade till kompetensférsorjningsbehovet
beskrivs. Bland annat att ett prioriterat omrade har varit att
utveckla vikarieanskaffningen.

Aven T2 gors en uppféljining av status pa namndens
kompetensforsorjningsarbete. Enligt uppgift har fokus varit
personalplanering och rekryteringsprocesser. Namnden anger
aven att insatser for att attrahera och marknadsfora omrade
Utbildning har genomfort under tertialet. Detta genom
samverkan verksamheterna, kommunikationsavdelningen och
personalfunktionen.



Namnd

Gymnasie- och
vuxenutbildnings-
namnden

Fritidsnamnden

Kulturndmnden

Uppfdljning jan 2017- april 2018

Namnden sammanfattar i sitt arsbokslut for 2017 vilka
aktiviteter/insatser inom kompetensforsorjningsomradet som
genomforts under aret. En beskrivning av vilka kompetenser
som rader brist inom olika verksamheter finns ocksa i
arsbokslutet.

I namndens T1-uppféljning finns ett sarskilt avsnitt som
behandlar kompetensforsorjning. Av uppfoljningen framgar att
utvecklingsarbete med koppling till kompetensforsorjningsplanen
genomfors. Utdver detta beskrivs ett antal aktiviteter med baring
pa kompetensforsorjning.

I ndmndens T2-uppféljning gors en utdkad beskrivning av vilka
kompetensforsorjningsinsatser som genomforts hittills under
aret. Ett prioriterat omrade uppges vara
vikarieanskaffningsprocessen. Ett antal olika
marknadsféringsinsatser beskrivs.

Namnden sammanfattar i sitt arsbokslut for 2017 vilka
aktiviteter/insatser inom kompetensforsorjningsomradet som
genomforts under aret. Bland annat beskrivs att
gymnasieverksamheten klarar sin kompetensforsorjning men att
fortsatta insatser ar nédvandiga for att attrahera medarbetare till
kommunen.

Av protokoll framgar att fragor kopplade till kompetensforsorjning
hanteras vid minst tvd sammantraden fran jan 2017- april 2018.

I namndens verksamhetsuppféljning vid T1 framgar att namnden
har en aktivitet om att fordjupa arbetet med
kompetensforsorjningsplanen. Enligt uppféljningen ar arbetet lite
efter planerat.

I namndens T2-uppféljning féljer namnden upp de
personalpolitiska malen. Namnden féljer aven upp
kompetensforsorjning i ett sarskilt avsnitt, med en kort
beskrivning av insatser for respektive verksamhet. Enligt
uppfoljningen ar fordjupningsarbetet kopplat till
kompetensforsorjningsplanen fortsatt efter plan.

| namndens arsbokslut féljer namnden upp de personalpolitiska
malen. Av namndens arsbokslut framgar att en
kompetensforsorjningsplan ska faststéllas av namnden i januari
2018.

I ndmndens T1-uppféljning for 2017 foljs de personalpolitiska
malen upp. Av uppfdljningen framgar att namnden har ett
namndsmal om kompetensférsorjning. Enligt uppgift anvands
kompetensforsorjningsplanen alltid vid rekrytering av nya
tjanster.

Av namndens andra tertialuppféljning (T2) framgar att namnden
féljer upp kompetensforsorjningen inom olika verksamheter
(program, administration, och bibliotek). Bland annat framgar att



Namnd

Aldrendmnden

Individ- och
familjendmnden

Uppfdljning jan 2017- april 2018

en bibliotekspedagog med utomeuropeiska sprakkunskaper
rekryterats, samt att korttidsvikarier upphandlas genom avtal vid
bemanningsforetag.

| namndens arsbokslut finns en sammanfattning av vilka
aktiviteter med koppling till kompetensférsorjning som gjort
under 2017. Namndens beddmning ar att malet om
kompetensforsorjning ar uppfylit.

Av protokoll framgar inte att namnden behandlat fragor
relaterade till kompetensforsorjning fran jan 2017- april 2018.

I ndamnden T1- uppfdljning fér 2017 féljer ndmnden upp
kompetensforsorjningen genom att beskriva verksamheternas
omstallning till heltidsinférandet. Enligt uppgift har verksamheten
redovisat ett stort ekonomiskt underskott mot bakgrund av
heltidsinforandet. Namnden beskriver dven status pa
sommarrekryteringen infor sommaren 2017. Bland annat
framgar att brist pa sjukskoterskor foranleder inkop av tjanster
fran bemanningsforetag.

Namnden beskriver &ven att namnden, i sin uppdragsplan, har
som prioriterade omraden att "Attrahera och rekrytera
medarbetare” samt "Heltid och ratt kompetens”, for vilka
genomfdrda insatser beskrivs.

| T2-uppfdljningen beskrivs att extratjanster (for
langtidsarbetslosa eller nyanléanda) ska utokas med 100 tjanster.
Insatser for kompetensutveckling (utbildning) till medarbetare
beskrivs.

I namndens arsbokslut finns en beskrivning av genomforda
marknadsforingsinsatser som pagatt under aret. Insatser utifran
kompetensforsorjningsplan beskrivs generellt och utifran
prioriterade omraden.

Av protokoll framgar att fragor kopplade till kompetensforsorjning
hanteras vid minst atta sammantraden fran jan 2017- april 2018.
| rets T1-uppfoljning beskrivs att svarigheten att rekrytera
personal med ratt kompetens infor semestertider 6kar ar efter ar.
Namnden féljer aven upp omradet "Attrahera och rekrytera”, for
vilken en kommunikationsplan har utarbetats. Ett antal insatser
med koppling till omradet beskrivs.

| T2-uppfoljningen beskrivs att extratjanster (for
langtidsarbetslosa eller nyanlanda) ska utékas med 100 tjanster.
Insatser for kompetensutveckling (utbildning) till medarbetare
beskrivs, tilsammans med andra genomférda insatser.

| namndens arsbokslut finns en beskrivning av det 6kade
kompetensforsorjningsbehovet (kopplad till inre kvalitet). Vidare
beskrivs &ven strategier i kompetensforsdrjningsplanen samt hur



Namnd

Brand- och
rdddningsnamnden

Kommunstyrelsen

Uppfdljning jan 2017- april 2018
arbeten utifran dessa strategier fortloper. En sammanfattning av
vilka aktiviteter som genomforts under aret finns.

Av protokoll framgar att fragor kopplade till kompetensforsorjning
hanteras vid minst atta sammantraden fran jan 2017- april 2018.
Brand- och rdddningsnamnden ar aktiv sedan 1 januari 2018.
Den uppféljning som berér brand- och raddningsndmndens
verksamheter har dessforinnan innefattats i tekniska namndens
verksamhetsuppféljningar.

| kommunstyrelsen personalredovisning (T1) finns en
redogorelse for insatser som syftar till att klara
kompetensforsorjningen. Bland annat beskrivs
marknadsforingsinsatser, heltidsinférandet inom Vard och
omsorg och Bemanningscentrums uppdrag inom
utbildningsomradet. Utéver detta lyfts frdgan om
kompetensforsorjning i olika utstrackning av respektive
verksamhet.

| styrelsens T2-uppféljning finns en personalredovisning for
personalfragor inom olika verksamhetsomraden. En majoritet av
de omraden som beskrivs har koppling till kompetensforsorjning.
Exempel ar sommarrekrytering inom Vard och omsorg,
gemensam annonsering inom fér- och grundskolan samt
insatser for att 6ka medarbetares halsa och minska
sjukfranvaro.

| styrelsens verksamhetsuppféljning for hela 2017 finns en
sammanfattning av vilka insatser inom omradet som genomforts
under aret.

Av protokoll framgar att fragor kopplade till kompetensforsorjning
hanteras vid minst tvd sammantraden fran jan 2017- april 2018.



Bilaga 3: Strategier for kompetensforsorjning

Nedanstdende sammanstallning visar exempel pa innehallet i de strategier som forekommer
i verksamheternas lokala kompetensforsdrjningsplaner.

Strategier for att attrahera

Umed kommun ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare

Erbjuda anstélining dar heltid och tillsvidareanstélining ar norm.

Konkurrenskraftig I16neutveckling.

Satsning pa kompetensutveckling av bade medarbetare och chefer.

Attraktiva anstallningsférmaner - friskvardsbidrag, medlemskap personalféreningen Sporren.
Meningsfulla och intressanta arbetsuppgifter.

Goda utvecklingsmdjligheter.

Utforma villkor och arbetsformer sa att de passar alla ur ett mangfalds- och
jamstalldhetsperspektiv.

Marknadsfor jobben

Framtagande av arlig kommunikationsplan med aktiviteter®.

Utse och utbilda medarbetare som ambassadérer for olika yrken.

Annonsering i branschtidningar och sociala medier.

Deltagande i massor och branschdagar t ex Pedagogernas dag pa Lararhdgskolan i Umea.
Fora dialog med studie- och yrkesvagledare fran hela regionen.

Medverka i sociala medier, t ex Instagramkontot "Team Umea kommun”.

"Studentmingel” och "Barnskotarmingel” — starka relationerna med studenter/elever pa
Lararhogskolan/ Barn- och fritidsprogrammet.

Lat manniskor se och prova jobben

Erbjuda praktikplatser.

Ferieprao for gymnasieelever under sommaren.

Sommarjobb for ensamkommande barn 16-21 ar med uppehallstillstand.

Anvanda korttidsrekrytering for andamalet — forutsatter gott bemotande, introduktion.

Strategier for att rekrytera

Var tydlig med kompetenskraven

For legitimationsyrken som sjukskéterska och arbetsterapeut ar kompetenskraven givna. For
personal som arbetar inom aldreomsorg och med omsorg till personer med
funktionsnedséttning har Socialstyrelsen utfardat allméanna rad som &r vagledande.

Synliggora lediga tjanster och korttidsrekrytering

Utannonsera lediga tjanster sa att de syns bade hos Arbetsformedlingen och pa Umea
kommuns hemsida och efter behov i andra medier.

Rekryteringsprocessen ska ge interna och externa stékande samma mdjlighet.

Viktigt att det finns stdd for chefer i rekryteringen av korttidsvikarier, exempelvis att
kommunen tecknar avtal med bemanningsforetag®.

Samarbeta med Bemanningscentrum som stod vid rekrytering.

En val fungerande korttidsrekrytering och vikarieanskaffning
Umea kommuns strategi ar att vara en sa attraktiv arbetsgivare att medarbetare vill vara
anstallda i kommunen.

49 KFP Utbildning 2018-2022 FoGN s. 18.
50 KFP Umea4 kultur 2016-2019 s. 25. KFP Ume& kommun fritid 2017-2020 s. 27.



Minimera anvandande av bemanningstjanster®.

Initiera samarbete med andra kommuner och landstinget i syfte att skapa ett gemensamt
forhallningssatt till bemanningstjanster.

Utoka inforda vikariepooler inom utbildningsomradet.

Okad grundbemanning.

Ldsa vikariebehov genom att anlita pensionerade arbetare.

Samarbeta med utbildningsanordnare

Arligen 6ka antalet praktikanter.

Prioritera elever och studenter i for verksamheten relevanta utbildningar.
Verksamhetsforetradares deltagande i branschrad och programrad.

Utveckling av Umea kommuns lokala och regionala engagemang i vard- och
omsorgscollege.

Kontinuerligt vervaga yrkeshogskola (Yh) som alternativ for att fa tillgang till
eftergymnasiala kompetenser inom Vard och omsorg.

| samarbete med andra arbetsgivare och utbildningsanordnare initiera, planera, styra och
genomfdra Yh-utbildningar.

Bredda rekryteringen och anvénd ratt kompetens

Tillvarata kompetens fran inflyttade fran andra lander — behdvs strategiskt arbete med
sprakkunskaper.

"Snabbsparet” for nyanlanda larare och forskolelarare.

Anstélla fler yrkeskategorier for att avlasta larare.

Strategier fOr att introducera

Ge nyanstéllda en bra introduktion.

Kartlagga verksamheters introduktionsutbildning i syfte att utveckla en sammanhangande
modell.

Anvanda checklista fran intranatet och ledningssystemet som stod®2.

Utse kontaktperson/mentor till nyanstallda®:.

Vidareutveckla rutiner och stod till verksamheterna i arbetet med korttidsanskaffning®®.

Strategier for att behalla och utveckla

Skapa en gemensam kunskapsplattform for all personal
Tillampas av Vard och omsorg och ar kopplat till basutbildningar for all personal.

Skapa engagemang

Arbetet ska kdannas meningsfullt, begripligt och hanterbart.

Val strukturerat resultat- och utvecklingssamtal som fangar upp behov av
kompetensutveckling.

Upprétta en skriftlig individuell utvecklingsplan efter resultat- och utvecklingssamtal.
Varje arbetsplats arbetar med Umed kommuns vardegrund, MOTS (medborgarfokus,
Oppenhet, tillit, stAndiga forbattringar).

Medarbetare ges mdjlighet till att ha inflytande dver sitt arbete.

51 KFP Vard och omsorg s. 34.
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Ett tydligt och narvarande ledarskap.
Chefer arbetar utifrin kommunens ledarskapspolicy.

Satsa pa kompetensutveckling

Arbeta med bemotandefragor och tkad forstaelse for att kunna bemota manniskor med olika
bakgrund, forutsattningar och sprak®.

Genom formell utbildning eller kurs.

Mojlighet till systematisk reflektion tillsammans med kollegor eller mentor.

Ingd i yrkesnatverk (internt eller externt).

Ta emot och gora studiebesok.

Utbilda och handleda kollegor och praktikanter.

Arbetsmiljé och arbetsvillkor

Kontinuerligt systematiskt arbetsmiljdarbete.

Utbildningsinsatser for Umea kommuns alla ledare t ex utifran Arbetsmiljoverkets foreskrifter.
Fokus pa friskfaktorer; narvarande ledarskap, positiv installning till kompetensutveckling, bra
kommunikation, méjlighet till byte av arbetsuppgifter, stod vid prioriteringar, systematiskt
arbetsmiljdarbete.

Rutiner vid sjukfranvaro for bade chefer och medarbetare har aktualiserats och tillampas®®.

Tydliggora karriarméjligheter och underlatta l[6nekarriar

Synliggora karriarvagar sasom chef, processledare, projektledare, utredare, handledare,
specialist, yrkesvaxla till en annan verksamhet, utbkad delegation och uttkat ansvar.
Inom utbildningsomradena ar karriarvagar exempelvis rektor eller forstelarare/lektor.
Chefer har sarskilt ansvar for lyfta fram skickliga medarbetare och underlatta intern karridr.
Uppmuntra mojlighet att s6ka tjanster vid rekryteringar.

Utveckla dialog mellan chef och medarbetare genom att utarbeta stéd for
utvecklings/lonebeskedssamtal och utformning av verksamhetsanpassade lonekriterier.
Okad lonespridning inom yrkeskategorier for att ge enskilda medarbetares prestationer
genomslag i l6nesattning.

Loneutveckling ska vara méjlig under hela arbetslivet.

Lat fler jobba mer
Utdka andelen som arbetar heltid.
Tillvarata medarbetare 6ver 65 ar.

Nyttja tekniken
Att varje enhet har den IT-utrustning som kravs sdsom datorer och smartboards och
medarbetare med kompetens att klara av den®’.

Strategier for att avsluta

En val avslutad anstélining

Tillse att medarbetaren lamnar Umea kommun med en positiv bild.

Chefen har enligt rutin ett avgangssamtal med den medarbetare som slutar.
Personalfunktionen skickar ut en enkat till alla som avslutar sin tillsvidareanstéllning i

%5 KFP Umead Kultur 2016-2019 s.26.
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kommunen®8.

Forlang arbetslivet

Att chefer i dialog med medarbetare undersoker individuella I6sningar rérande
arbetsbelastning, anpassade arbetsuppgifter, nyttjande som mentor till nyrekryterade
kollegor.

Folja upp arbetsbelastning och ljudniva (utifran forskolans sjukskrivningsproblematik)®®.
Fa in yngre medarbetare tidigare — erbjuda manadsanstallningar istallet for korta
timanstallningar®.

%8 KFP Utbildning FoG 2018-2022 s. 22.
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