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Yttrande Over Stadsrevisionens granskningsrapport
av Boras Stads personalpolitik

Arendet

Stadsrevisionen har granskat om Boras Stads personalpolitik dr indamalsenlig och
lever upp till malsittningarna i det personalpolitiska programmet.

Stadsrevisionens bedémning

Utgangspunkten for Stadsrevisionens bedéomning av andamalsenligheten ar om
personalpolitiken i program och genomférande dr utformad pa ett satt som dr
effektivt i forhallande till malet att kunna rekrytera och behalla kompetent personal.

Andamz‘ilsenligheten bedoms i tva delar; 1 den forsta delen tas stillning till om det
personalpolitiska programmet dr andamalsenligt i sig, i den andra delen tas stillning
till om den genomférda personalpolitiken dr andamalsenlig.

Stadsrevisionens bedomning i den forsta delen ér att det personalpolitiska
programmet till storsta delen dr andamalsenligt.

Stadsrevisionens bedomning i den andra delen ér att den genomforda
personalpolitiken i visentliga delar inte nar upp till malsittningarna i det
personalpolitiska programmet.

Stadsrevisionen bedémer att bristerna dr sa betydande att den genomférda personal-
politiken inte kan betraktas som dndmalsenlig, givet att andamalet 4r att Staden ska
kunna rekrytera och behélla kompetent personal.

Revisorerna ger inga specifika rekommendationer utan hinvisar till att resultat och
bedémningar i granskningsrapporten ska beaktas. Stadsrevisionen identifierar ett
behov av en genomgripande omprévning av personalpolitiken sisom den genomfors
enligt granskningsresultaten. Siktet ska vara instéllt pa att malsdttningarna i det
personalpolitiska programmet nas.

Kommunstyrelsens yttrande i sammanfattning
Kommunstyrelsen delar stadsrevisionens bedomning att det personalpolitiska
programmet till storsta delen dr dndamalsenligt.

Kommunstyrelsen noterar att Stadsrevisionen i stor utstrickning valt att ligga
tyngdpunkten pa sin granskning till I16nepolitiken. Manniskor 1 arbete gor sina val - att
soka annat jobb, att stanna kvar, att engagera sig - mot bakgrund av en lang rad
faktorer. Personalpolitik dr ett méangfasetterat omrade som bestar av atskilliga delar,
varav l6n ar en.

I Kommunfullmiktiges budgetbeslut f6r 2016 har Kommunstyrelsen fatt i uppdrag
att ta fram en samlad ”Plan f6r personal- och kompetensférsorjning”. Planen ska
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behandla hur Boras Stad ska attrahera, rekrytera, introducera, behalla, utveckla och
avveckla kompetens. I planen ska omvirldsanalys och 16nedversynsprocess redovisas
1 underlag till planen. Detta ir ett arbete som pabérjats.

Kommunstyrelsen redovisar i sitt yttrande ett antal visentliga punkter avseende
genomforandet av det personalpolitiska programmet. Det redovisar arbete som har
genomforts, pagaende arbete t.ex. analyser, resultat och sirskilda insatser samt
ytterligare planerade atgirder som samtliga har haft eller har siktet instéllt pa att
genomfora det personalpolitiska programmet.

Kommunstyrelsens uppfattning dr att den genomférda personalpolitiken dr
indamalsenlig givet att dndamalet ér att kunna rekrytera och behalla kompetent
personal.

Det nya personalpolitiska programmet ir, enligt Kommunstyrelsens mening, en viktig
forutsittning i arbetet med att fortsitta att utveckla och ompréva Bords Stads
personalpolitik. Genomférandet 1 organisationen kriver ett forstirkt strategiskt arbete
hos nimnder och styrelser som innehaller mer av lingsiktighet, styrning, férdjupade
analyser och konsekvenser av atgirder inom flera av personalpolitikens omraden.
Kommunstyrelsen dr for egen del beredd att préva de resursmissiga forutsittningarna
for att stirka det strategiska arbetet. Det giller sirskilt fragor kring 16nebildning.

Kommunstyrelsens bedémning ér att Stadsrevisionens rapport kan utgora en
virdefull del i underlaget i det fortsatta arbetet med att forbittra personalpolitiken i
Boras Stad.

Kommunstyrelsens yttrande

Personalpolitikens styrning och ledning

Personalpolitiska programmet

Kommunstyrelsen noterar att Stadsrevisionens bild av personalpolitik skiljer sig fran
den gingse. Stadsrevisionens val att i sa hog grad begrinsa sin granskning till
lonepolitik riskerar att forenkla ett komplext omrade. Manniskor i arbete gor sina val -
att s6ka annat jobb, att stanna kvar, att engagera sig - mot bakgrund av en ling rad
faktorer. Personalpolitik dr ett méangfasetterat omrade som bestar av atskilliga delar,
varav 16n ir en.

Kommunstyrelsen delar stadsrevisionens bedomning att det personalpolitiska
programmet till storsta delen dr dndamalsenligt. Malsittningarna kan omfattas av
manga och uttrycker en idealbild som man kan enas om.

Det personalpolitiska programmet faststilldes av Kommunfullmiktige i december
2014 och ir en modernisering av bade innehall och form jamfért med tidigare
program. Det innebir att programmet haft verkningsgrad i drygt ett ar.

I programmet finns langsiktiga mal tillsammans med Oversiktliga direktiv och i vissa
delar mer konkreta.

Det nya personalpolitiska programmet ar, enligt kommunstyrelsens mening, en viktig
forutsittning i arbetet med att fortsitta att utveckla och ompréva Boras Stads
personalpolitik. Genomférandet i organisationen kréiver ett forstirkt strategiskt arbete
hos nimnder och styrelser som innehaller mer av lingsiktighet, styrning, férdjupade
analyser och konsekvenser av atgirder inom flera av personalpolitikens omraden.
Kommunstyrelsen dr for egen del beredd att préva de resursmissiga forutsittningarna
for att stirka det strategiska arbetet. Det giller sirskilt fragor kring 16nebildning,.



Personalpolitiska riktlinjer

Kommunstyrelsen har for avsikt att senast i juni faststilla uppdaterade
personalpolitiska riktlinjer. Riktlinjerna konkretiserar det personalpolitiska
programmet och ger stdd och vigledning i det dagliga arbetet f6r chefer och
medarbetare. Riktlinjerna underlittar genomférandet av personalpolitiken.

Organisationséversynen

Personalpolitikens styrning och ledning ges forindrade forutsittningar i samband
med den kommande organisationen. Stadsdelsnimnderna avvecklas och ersitts av
facknimnder.

I arbetet med att utforma foérvaltningsorganisationen prioriteras t.ex. samlokalisering i
verksamhetsomraden, t.ex. utbildningsomradet och det sociala omradet. Det dr
Kommunstyrelsens uppfattning att styrning, ledning och uppsikt underlittas i den nya
organisationen och att det aven omfattar personalpolitiken.

Det systematiska arbetsmiljdarbetet

Nir det giller att rekrytera och behalla medarbetare ér arbetsmiljon en avgorande
framgangsfaktor. Det giller sarskilt ndr konkurrensen om arbetskraften blir allt
tuffare. Arbetsmiljoarbetet dr dels en strategisk fraga for ledning och styrning dels en
operativ fraga for t.ex. enhetschefer i vardagsarbetet.

Kommunens webbaserade verktyg, Stratsys, anvinds for att underlitta planerings-
och uppfoljningsprocesser av arbetsmiljoarbetet. Hir sikras den “roda traden” fran
overgripande politiska mal till f6rvaltningars och enheters arbete.

Under 2015 har det strategiska arbetet inom arbetsmilj6 och hilsa fokuserat pa
uppfoéljning och likvirdighet av férvaltningarnas systematiska arbetsmiljoarbete
(SAM). Det har skett genom att skapa en organisationsgemensam SAM-kalender och
en SAM-modul.

Modulen ir ett effektivt arbetsredskap som innebdr att arbetsmiljéarbetet gors pa ett
likvirdigt sitt oavsett verksamhet. Det blir enkelt att planera, genomfdra och f6lja
upp atgirder och insatser. Arbetet i modulen ar en del i ledning och styrning av
verksamheten mot ett Hallbart arbetsliv och forutsittning for att vara en attraktiv
arbetsgivare.

Intranatet som kanal for personalpolitiken

Kommunens intranit dr en viktig kanal f6r att kommunicera personalpolitiken. Nu
genomfors en uppdatering av HR-innehallet pa intranatet. Detta skapar battre
forutsittningar for att kommunicera personalpolitik med riktlinjer, beslut och annan
vigledning pa en och samma plats. Chefer och medarbetare far tillgang till
styrdokument med ett storre matt av Oppenhet och pa ett mer littillgingligt sitt.

Kommunkompassen och arbetsgivarpolitiken

Kommunkompassen ir ett verktyg f6r utvirdering och analys av kommuners sitt att
arbeta. Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) anvinder verktyget sedan ar 2002.
Kommunkompassen utvirderar inte verksamhetens resultat utan sittet att leda den
och sittet att samspela 1 organisationen. Boras Stad har deltagit i utvirderingar 2008,
2010, 2013 och 2015.

Ett av de atta huvudavsnitten 1 utvirderingen behandlar ’kommunen som
arbetsgivare”. SKL:s utvirderingsgrupp har studerat dokument, granskat kommunens
hemsida, intranit och genomfért intervjuer med ett 40-tal personer i organisationen.
Bland de intervjuade fanns politiker, ledande tjanstemin och fackliga representanter.



12015 ars utvirdering erh6ll Bords Stad 78 poang (av 100) vilket var en forbattring
jamfort med 2013 dd poidngen var 65.
De styrkor som Kommunkompassen lyfte fram var:
e DBra strategier for att rekrytera och behalla medarbetare. Hog svansféring som
attraktiv arbetsgivare

o Medarbetarsamtal med matsticka

e Bra arbetsmiljoarbete
De forbittringsomraden som lyftes fram var:

e  Overgripande kompetenskartliggning
e Behov av att utveckla mangfaldsarbetet

Personalekonomisk redovisning

Boras Stads Personalekonomiska redovisning (PEK) 4r en sammanstilld redovisning
av data fran personalomradet. Den ger en aktuell bild av ett antal personalstrategiska
fragor och en samlad beskrivning av kommunens personal.

Dir finns kommunoévergripande personalstatistik och analyser samt jaimforelser med
andra kommuner.

PEK har hitintills varit ett kvalificerat underlag som stallts till nimnders och
torvaltningars forfogande for fortsatta egna analyser, atgirder och strategiska beslut
inom personalomradet t.ex. vid fragor som ror personalférsorjning, halsa,
kompetensutveckling, ledarskap, jimstalldhet, mangfald.

Kommunstyrelsens malsittning ar utveckla PEK:en att innehalla mer av analyser och
uppféljning av resultat.

I samband med behandlingen av PEK 2014 beslutade Kommunfullmiktige pa forslag
av Kommunstyrelsen att uppmana nimnder och styrelser att dgna sarskild

uppmirksamhet at de utmaningar som redovisades. De utmaningar som redovisades i
PEK 2014 var:
e Heltid for alla

e En langtidsfrisk organisation
e Sjukfallsutvecklingen

e Rechabilitering

e Hog personalomsittning

e DPensionsavgangar

Det sker en avstimning av utmaningarna i arets PEK samtidigt som det fOreslds att
nimnder och styrelser bl.a. aktivt ska arbeta med att utveckla mangfaldsarbetet med
inriktning pa breddad rekryteringbas.

Konkurrenskraftiga anstallningsvillkor

Attraktiv arbetsgivare

Boras Stad har cirka 8 400 tillsvidareanstillda i cirka 250 olika yrken.

I den senaste medarbetarenkiten har Bords Stad pa samtliga omraden ett battre
resultat 4n vid féregiaende enkittillfille. Svarsfrekvensen pa enkiten dr 81,5 %.

Det finns naturligtvis omraden som maste fortsitta att férbéttras och i den delen ar
medarbetarenkiten ett fortsatt viktigt styrinstrument.

Kommunen presentera sig pa olika sitt som en attraktiv arbetsgivare. I t.ex. ’Magasin
248” presenteras ett axplock av de olika yrken som finns i kommunen. Magasinet har

kombinerats med en webbplats kring 248 olika jobb med person-portritt om vad man
tycker som anstalld.



Missor dr ett annat sitt att férsoka na blivande anstillda. Medverkan pa
arbetsmarknadsdagar och samverkan med S6dra Alvsborgs sjukhus 1 t.ex.
gemensamma rekryteringsaktiviteter.

Ratt till heltidsanstallning

Sedan augusti 2014 har alla tillsvidareanstillda i Boras Stad ritt till en heltids-
anstallning. Ratten till heltid ger ocksa mojlighet att na andra politiska mal som 6kad
jamstilldhet, hilsosam organisation, sikra framtida personalforsorjning, 6kad
kontinuitet f6r brukarna, minskat antal timavlonade, minskad sjukfranvaro och
avskaffande av delade turer och arbetspass Gverstigande 10 timmar.

Personalomsattning

Personalomsittningen var under 2015 8,3 % exklusive pensionsavgangar. Det
innebir att cirka 700 medarbetare valde att externt avsluta sin anstillning i staden.
Framforallt innebir det att en 6vervildigande majoritet av medarbetarna viljer att
fortsitta sin anstillning.

For att mojliggora en jamforelse kan ndimnas motsvarande siffror for
personalomsittningen (exklusive pensionsavgangar)i % i niagra andra kommuner
under 2015: Bollebygd 15, Alingsas 5,6, Mark 6,4 och Ulricehamn 11.

Lonepolitik

Loénepolitiken dr en del av personalpolitiken. Det ér en lang rad av faktorer som
paverkar och samverkar vid val av arbetsgivare och hur linge medarbetarna stannar
hos samma arbetsgivare. Lon ar inte alltid den tyngsta eller den enda faktorn som
avgor attraktionskraften vid val av arbetsgivare. Lonepolitiken maste sittas 1 ett vidare
sammanhang.

Ungdomsstyrelsen visar i sin rapport "Unga med attityd 2013”" - en attityd- och
virderingsstudie, redovisar hur unga mellan 16-29 ar pa en femgradig skala besvarat
fragan:

"Hur viktiga dr foljande egenskaper i ett arbete for att du ska vara intresserad av det?”

Resultatredovisning:
1. Social och fysisk arbetsmiljé 4.4 medelvirde
2. Ekonomisk trygghet och familjen 437
3. Arbetets innehall och utveckling i arbetet 427
4. Lon, karridr och internationella kontakter 41”7
5. Frihet och fritid 39”7
6. Arbetets organisering och mervirde 3,77

Boras Stads 16nepolitiska arbete utgar fran de centrala avtalen och skiljer sig inte
mycket fran andra kommuner. En skillnad skulle kunna vara att i manga kommuner
satts 1on inom vissa standardiserade ramar medan 16ner i Boras Stad sitts i direkt
dialog med ansvarig chef inom givna ramar som tas fram av Personal- och
forhandling.

I de érliga arbetsgivaranvisningarna ansvarar forvaltningarna att infor 16ne6versynen
gbra en analys av sin verksamhet och gora prioriteringar och effektiviseringar for att
skapa det I6neutrymme som beh6vs 1 budgeten.

Boras Stad arbetar langsiktigt och strategiskt med l6nepolitiken for att uppna
jamstillda I6ner. Det gbrs en arlig lonekartligening. Sirskilda l6nesatsningar har

1 Ungdomsstyrelsens attityd- och virderingsstudie 2013, Ungdomsstyrelsens skrifter 2013:33



genomforts pa kvinnodominerade yrken genom dren. Idag tjanar kvinnor i Boras Stad
95 % av mannens medianlén. Motsvarande siffra pa nationell niva ar cirka 87 %.

Ett problem som manga kommuner har, och dven Boras Stad, ar att inom vissa yrken
paverkar marknaden lonerna vilket orsakar en loneglidning. Konsekvensen av detta
innebir att l6nerna for nyanstillda kan bli hogre 4n f6r dem som arbetat ett antal ar.
Detta maste analyseras och hanteras i den drliga I6nedversynen. Inom vissa
yrkesgrupper kan detta bli ett langsiktigt arbete under flera ar.

For en del svarrekryterade grupper har Boris Stad provat sirskilda insatser for att
vara konkurrenskraftig i arbetet med att rekrytera och behalla medarbetare.

Staden har tecknat ett antal kollektivavtal for att mojliggora alternativa karridrvigar
sasom mentorsuppdrag och utvecklingsuppdrag.

Boras Stad har beslutat om en sirskild erfarenhetssatsning for att minska personal-
omsattningen bland socialsekreterare, bistindshandlidggare, LSS-handliggare och
psykiatrihandldggare. Satsningen innebir ett sdrskilt lonepaslag efter tva respektive 4
ars ssmmanhangande erfarenhet.

Detta arbete kommer att fortsitta i kompetensforsorjningsplanen som tas fram under
2016. Planen kommer att kopplas till stadens l6nebildning.

Genomférandet 1 organisationen kriver ett forstirkt strategiskt arbete hos nimnder
och styrelser som innehaller mer av langsiktighet, styrning, férdjupade analyser och
konsekvenser av atgirder inom flera av personalpolitikens omraden.
Kommunstyrelsen dr for egen del beredd att préva de resursmissiga forutsittningarna
for att stirka det strategiska arbetet. Det giller sirskilt fragor kring 16nebildning.

Formaner

I arbetet med att ge 6kade mojligheter att kombinera arbete och fritid har Staden
tecknat ett antal avtal om bade flextid, arbetstidsmodeller samt mojlighet att kunna
vixla semesterdagtilligget till extra lediga dagar. Under aret kommer det att bli mojligt
att via 16neavdrag képa arskort till kollektivtrafiken.

Kompetensutveckling

I Kommunfullmiktiges budgetbeslut f6r 2016 har Kommunstyrelsen fatt i uppdrag
att ta fram en samlad ”Plan f6r personal- och kompetensférsorjning”. Planen ska
behandla hur Boras Stad ska attrahera, rekrytera, introducera, behalla, utveckla och
avveckla kompetens. I planen ska omvirldsanalys och l6nedversynsprocess redovisas
1 underlag till planen. Detta ir ett arbete som paborjats.

Hallbart arbetsliv

Boras Stads personalpolitik bygger pa en mix av strategiskt arbete, ibland langsiktigt
och mer kortsiktiga operativa fragor. Ett exempel dr Bords Stads ambition att vara en
attraktiv arbetsgivare omfattar strategiskt, langsiktigt arbete tillsammans med
kortsiktiga operativa fraigor. Det omfattar arbete som analyser av
kompetensforsorjningsbehov i olika verksamheter savil som att medverka pa
Hogskolans arbetsmarknadsdagar.

Sjukfallsutvecklingen

Den negativa sjukfallsutvecklingen 4r nationell och inte nagot som ér unikt f6r Boras
Stad. Den 6kade sjukfranvaron dr en avspegling av hur det ser ut 1 6vriga Sverige.
Det dr manga kommuner som stir infér samma utmaning. Forsakringskassans
nationella analysenhet brottas med sjukfallsutvecklingen och har trots sina
specialiserade resurser inte ndgot svar pa frigan om vad som ir orsakerna.



I Boras Stad ir sjukfranvaron 7,4 %. For att mojliggora en jamforelse kan nimnas
motsvarande siffror fran ndgra andra kommuner: J6nkoping 6,8 %, Alingsas 7,5 %,
Mark 7,4 %, Goteborg 8,7 %, Mélndal 7,2 %, Lund 7,1 %, Norrképing 6,6 %o.

Kommunfullmiktige har valt indikatorn ”Halsa - ett 4r utan sjukfranvaro” som matt
och strategiskt styrmedel. Detta matt sitter fokus pa organisationshilsa och ger
inriktning at forvaltningarnas frimjande och férebyggande arbete.

Forskning visar att i kommuner med lag sjukfranvaro far medarbetarna personlig
feedback, utbildning, de kan byta arbetsuppgifter, har mojlighet att framfora kritik
och l6ser hog arbetsbelastning med hjélp av ritt prioriteringar. Friska organisationer
satsar ocksa pa hilsofrimjande och férebyggande arbete. Arbetsmiljoverket lyfter
fram sex faktorer for en hilsosam organisation och mattet Hilsa motsvarar just dessa
faktorer.

Nya arbetsmetoder behdvs for att méta sjukfallsutvecklingen. Med borjan 2015 togs
ett samlat grepp for att arbeta mer strategiskt med sjukfranvaro och 6kad hilsa. 20
arbetsplatser valdes ut for att genomfora en psykosocial arbetsmiljoscreening
tillsammans med foéretagshilsovarden. Urvalet grundade sig pa sjukfranvarostatistik
och dialog med forvaltningarna. Insatsen syftar till att skapa en gynnsam psykosocial
arbetsmilj6, ett gemensamt engagemang f6r verksamhetens uppdrag, 6kad hilsa och
minskad sjukfranvaro. Uppféljning och utvirdering sker 1 borjan av nasta ar. Visar
insatsen goda resultat finns det planer att arbeta vidare med fler arbetsplatser.

Plan for lika rattigheter och mojligheter

Plan for lika rittigheter och moijligheter ar en del av stadens strategiska ledning och
styrning. Syftet ér att fa ett helhetsgrepp om savil likabehandling som
arbetsmiljofragor med utgangspunkt i ett systematiskt forbattringsarbete.

Planen har betydelse f6r arbetsmilj6, genus och férmagan att vara en attraktiv
arbetsgivare. Ledorden ir att underséka, bedoma, rapportera, dokumentera och folja
upp.

Planen upprittas av varje férvaltning for en trearsperiod och utvirderas arligen.
Forvaltningarna har en mall som stod 1 arbetet. Forvaltningarnas planer redovisar fyra
aktivitetsomraden: Halsofrimjande arbetsmiljo, Arbete och familjeliv, Rekrytering
och moijlighet att utvecklas i arbetet samt Lon.

Planen f6ljs upp i Stratsys som ir ett webbaserat verktyg som anvinds for att
underlitta och férenkla planering-, genomférande- och uppfoljningsprocessen. Hir
kan nimndspecifika indikatorer kopplas till Kommunfullmaktiges indikatorer, t.ex.
Hiilsa.

I arbetet med framtagningen av Plan for lika rittigheter och méjligheter har det forts
diskussioner med Diskrimineringsombudsmannen, (DO), Sveriges Kommuner och
Landsting (SKL), Statistiska Central Byran (SCB) och Arbetsmiljéverket (AV).

Chefskap och medarbetarskap
Kontrollspann
I Boris Stad finns 430 chefer exklusive bolagen. Av dessa ingar 93 % i redovisningen
nedan.
Antalet understillda som en chef har, kallas ofta “kontrollspann”. Med hjilp av
medarbetarenkiten som underlag ser kontrollspannet ut pa féljande sitt:

e 806 procent av antalet chefer (342 st.) har mellan 0-35 medarbetare

e 31 procent av antalet chefer (123 st) har mellan 0-10 medarbetare

e 3 procent av cheferna (12 st) har mellan 4n 51och 70 medarbetare



En mer detaljerad redovisning:

Antal chefer Antal medarbetare

123 0-10

86 11-20
109 21-30
44 31-40

24 41-50

6 51-60

6 61-70

Totalt 398

Som jimforelse kan nimnas att i Eskilstuna och Visteras finns ett mal pa hégst 35
medarbetare per chef. Norrképing har tidigare haft samma mal men har tagit bort det.

Forutsattningar att vara chef
Hur det ir att vara chef i Bords Stad redovisas dels i Kommunkompassen dels
medarbetarenkiten och dess HME-virde.

Kommunkompassen

Jamfort med medelresultatet f6r andra kommuner som deltagit i Kommunkompassen
ligger Boras Stad hogre inom omradet ”Ledarskap, ansvar och delegation”. Maxpoing
ar 100 och Boras Stad har 69 poing, att jimféra med medelvirdet 59. Om man bryter
ut delmattet som beskriver hur kommunens ledarutveckling bedrivs har Boras Stad 18
av 20 moijliga poing.

Hallbart medarbetarengagemang (HME-varde) for chefer

I medarbetarenkiten mits och redovisas ett virde f6r Hallbart
medarbetarengagemang, (HME-virde) for chefer. Det miter niva pa engagemang,
organisationens forutsittningar att behalla och 6ka engagemanget samt férmaga att ta
tillvara engagemang 1 organisationen. HME-virde redovisas i tre delomraden pé en
femgradig skala:

Hallbart medaretarengagemang | Medelvirde chefer Medelvirde totalt alla
medarbetare och chefer

Delomride motivation 44 4.1

Delomride ledarskap 4,2 4.1

Delomrade styrning 472 4.1

Totalt HME 43 4.1

ldéer, innovationer och stéandiga forbattringar

Idéer, stindiga forbattringar och innovationer handlar om mer édn traditionell
forslagsverksamhet. Det var med den som bakgrund som det tidigare
personalpolitiska programmets innehall moderniserades, fran forslagsverksamhet till
Idéer, stindiga forbattringar och innovationer. Det beh6vs omprovning och
utveckling av nuvarande strukturer och stod for Idéer, stindiga forbattringar och
innovationer. Det ir ett arbete som pagar. Nagra exempel:

e Forvaltningscheferna har deltagit i en utbildning kring innovationsarbete i
offentlig sektor, Innovationsstafetten, arrangerad av Sveriges kommuner och
Landsting (SKL). Med Innovationsstafetten vill SKL héja kunskapen kring
innovationsarbete i offentlig sektor och sirskilt belysa ledarskapets betydelse.




e Boras Stad har for forsta gangen arrangerat kvalitetsméssan “Inspiration
Boris”. Malgruppen var alla medarbetare i férvaltningar och bolag och syftet
var att inspirera, inspireras och att sprida goda exempel som vi kan vara stolta
over. Missan erbjod ocksa seminarier och utstallningar.

e Samtidigt med kvalitetsmissan arrangerades en workshop med 50-talet
deltagare. Uppgiften var att definiera vad som behdvs for att skapa ett kreativt
arbetsklimat och hur kommunen kan finga upp och foéra vidare alla goda
idéer som finns runt om i organisationen.

Kommunstyrelsens bedémning
Kommunstyrelsen delar Stadsrevisionens bedomning att det personalpolitiska
programmet till storsta delen dr andamalsenligt.

Kommunstyrelsen redovisar i sitt yttrande ett antal visentliga punkter avseende
genomforandet av det personalpolitiska programmet.

Det redovisar arbete som har genomférts, pagaende arbete t.ex. analyser, resultat och
sarskilda insatser samt ytterligare planerade dtgirder som samtliga har haft eller har
siktet instéllt pa att genomfora det personalpolitiska programmet.
Kommunstyrelsens uppfattning dr att den genomférda personalpolitiken ar
indamalsenlig givet att andamalet 4r att kunna rekrytera och behalla kompetent
personal.

Kommunstyrelsens bedémning ér att Stadsrevisionens rapport kan utgora en
virdefull del i underlaget i det fortsatta arbetet med att forbittra personalpolitiken i
Boras Stad.

KOMMUNSTYRELSEN

Ulf Olsson
Kommunalrad Svante Stomberg
Kommunchef



