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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Heby konimun-genomfort en
granskning av personal- och kompetensfoérsérjning. Granskningens syfte har varit att
beddéma om kommunstyrelsen sakerstallt ett &ndamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

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

Revisionsfragor Bedémning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende  Ja
arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

Finns mal och strategier utformade for personal- och Ja
kompetensforsorjning?

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens Ja
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya
medarbetare och chefer?

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

Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- Delvis
och kompetensforsorjning?

0|0 0\ ®

Rekommendationer

Efter genomford granskning énskar vi lamna féljande rekommendationer till

kommunstyrelsen att:

e Var granskning visar att Heby kommun har identifierat arbetsmiljo som en viktig
aspekt for att vara en attraktiv arbetsgivare. Vi vill i detta sammanhang sarskilt trycka
pa vikten av att skapa en god arbetsmiljé for bade medarbetare och chefer i
organisationen. Vad galler specifikt chefers arbetsmiljo anser vi att det ar viktigt att
chefer ges goda forutsattningar for sitt uppdrag, exempelvis vad galler antalet
understallda medarbetare.

e Att utveckla samarbetet med bade universitet och hégskolor med tanke pa att detta
ar en viktig bas for framtida rekrytering i samband med praktik och motsvarande.

e Att vidta atgarder for att dels utveckla madjligheterna till kompetensutveckling samt
dels utveckla mojligheterna till karridrvagar inom kommunen i syfte att bade kunna
behalla och attrahera medarbetare. Vi anser att det ar viktigt att kommunen som
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arbetsgivare redan i samband med en anstallning pekar pa de
utvecklingsmajligheter som finns for medarbetare.

Att atgarder vidtas for att utveckla introduktionen av nyanmiedarbetare och chefer
utifran roller och ansvar. Vi anser att denna aspekt ar'en centraf fraga for att kunna
behalla nya medarbetare och chefer.

Att fortsatt arbeta vidare for att utveckla och starka kommunens varumarke som
arbetsgivare - bade internt och externt. | detta sammanhang tror vi att en viktig del ar
att kommunicera alla de goda exempel som finns i verksamheterna och darigenom
bidra till en kultur av stolta medarbetare och chefer.

Att i arbetet med personal- och kompetensférsoérjning fortsatta utveckla den
uppfdljning som sker samt vilka atgarder som vidtas utifran de resultat som
framkommer i uppféljningarna. Vi anser aven att dessa resultat bor aterkopplas till
verksamheterna for att pa sa satt skapa férutsattningar for 6kat engagemang och
delaktighet.

Att fullfélja arbetet med att analysera resultaten frdn avgangssamtalen och i detta
sammanhang skapa en struktur som sakerstaller att information fran samtliga
avgangssamtal analyseras.
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Inledning

Bakgrund
Enligt SKR ar den stdrsta utmaningen i valfarden att kunna hitta ratt kompetens. Nar

arbetskraften inte racker till gar det inte att méta kompetensutmaningen enbart genom
att rekrytera fler, istallet behdvs nya arbetssatt och att tillvarata och utveckla
kompetensen hos de befintliga medarbetarna.

Digitalisering av kommunernas verksamheter en avgérande del fér att kunna hantera
framtidens rekryteringsbehov. Brister i kommunens styrning, uppféljning och kontroll av
det personalstrategiska arbetet innebar en risk att de atgarder som vidtas inte ar
andamalsenliga for att méta de behov och férvantningar som finns pa det kommunala
serviceutbudet. Av mal och budget 2024, plan 2025-2026 framgar foljande:

“Kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare

Det &r viktigt att alla anstéllda i Heby kommun kénner delaktighet, optimism och
framtidstro. Kommunen behéver bli en &nnu attraktivare arbetsgivare. Friskndrvaron ska
Oka vilket &r bra for individen, och det ger stabilare bemanning och den goda
arbetsplatsen stéarks.”

Vidare framgar att:

“Vara en attraktiv arbetsgivare ddr verksamheten har rétt kompetens

e Heby kommun ska erbjuda férutséttningar fér medarbetare att utvecklas, trivas och
fa ett héllbart arbetsliv. Genom sténdig utveckling och innovativa arbetsséatt ska
sékerstéllas att verksamheten har ratt kompetens och bemanning. (Alla ndmnder)

e Med anstéllningstrygghet och en god arbetsmiljé, mdjlighet att kompetensutveckla
sig, balans mellan fritid och arbete samt genom att bidra till utvecklingsméjligheter ar
vi en attraktiv arbetsgivare som sékrar formégan att utféra och utveckla kommunens
verksamheter. (Alla nédmnder)”

Mot bakgrund av ovanstaende har revisorerna utifran sin bedémning av vasentlighet och
risk beslutat att granska arbetet med personal- och kompetensférsérjning.

Syfte och revisionsfragor
Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen sakerstaller ett

andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning. Foljande
revisionsfragor har besvarats:

1. Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensférsorjning?

2. Finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensférsérjning?

3. Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare och chefer?
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4. Bedrivs ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsorjning pa kort och
lang sikt (med kort sikt avser en tidsperiod pa 1 - 3 arrsamtdang, sikt,en:tidsperiod pa
3-10 ar)?

5. Genomfdrs uppfdljningar avseende arbetet med personal-'och
kompetensfoérsorjning?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

e Kommunallagen, kap 6 § 6.
e Kommunstyrelsens reglemente
e Ovriga styrdokument med baring pa omradet

Avgransning
Granskningen ar avgransad till kommunstyrelsen. Granskningen avser revisionsaret
2024.

Metod
Granskningen har genomférts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument och

planer/strategier med baring pa granskningsomradet. Genomgang av protokoll
avseende beslut som har baring pa personal- och kompetensférsorjningsomradet. Vi
kommer i granskningen aven att ta del av genomférda medarbetarundersokningar.

En enkat har skickats ut till chefer med personalansvar, innehallande fragor om
forutsattningarna for arbetet med personal- och kompetensférsoérjning. Av de 46 chefer
som mottog enkaten svarade 35 pa samtliga fragor, vilket innebar en svarsfrekvens pa
76 %.

Intervjuer har genomforts med:

e Personalutskottets presidium

e Personalchef

e Fodrvaltningschefer; barn- och utbildningsforvaltningen, vard- och
omsorgsférvaltningen samt central forvaltning

e Fackliga foretradare (for att fa ett arbetstagarperspektiv)

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.

Granskningen har genomférts av Carl-Gustaf Folkeson, certifierad kommunal revisor
och Gustaf Almqvist. Kvalitetssakring av rapporten har genomférts av Carin Hultgren,
certifierad kommunal revisor, i enlighet med PwCs interna riktlinjer for kvalitetssakring.



Granskningsresultat

Inledning

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser som vi har gjort i anslutning till respektive
revisionsfraga utifran vara dokumentstudier samt intervjuer. | anslutning till respektive
revisionsfraga redovisas aven resultaten av var enkat. Varje avsnitt avslutas med en
beddmning. | slutet av rapporten lamnas en sammanfattande bedémning tillsammans
med ett antal rekommendationer.

Ansvarsfordelning avseende personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 1: Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsérjning?

lakttagelser

| kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsens lednings-, styrnings- och
samordningsfunktion innefattar ett ansvar for personalpolitiken. | reglementet beskrivs
att kommunstyrelsen ar kommunens personalorgan med ansvar for alla fragor som ror
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare, tillika [6ne- och
pensionsmyndighet fér kommunens arbetstagare. Kommunstyrelsen ar
anstallningsmyndighet fér den centrala férvaltningen, kommunchefen och
forvaltningscheferna med personal- och arbetsmiljoansvar. Dartill framgar bland annat
att kommunstyrelsen aven:

e ansvarar for 6vriga évergripande policyer och planer i personalpolitiska fragor

e med bindande verkan fér kommunen genom kollektivavtal reglera fragor rorande
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare

e ansvarar for andra fragor som ankommer pa kommunstyrelsen som
anstaliningsmyndighet med personal- och arbetsmiljdansvar

| kommunstyrelsen delegationsordning® framgar vem som har delegerad beslutanderatt
for enskilda beslut i kommunstyrelsens stélle. Delegationsordningen innehaller ett
avsnitt som behandlar personalfragor, inklusive beslut rorande anstallning, I6ner,
arbetsrelaterade arenden samt facklig samverkan och férhandling. Dessutom finns
avsnitt om andra personalrelaterade fragor, sdsom bisysslor och avslut av anstallining.
Daremot klargors inte i delegationsordningen vem som har ansvar for kommunens
personal- och kompetensférsorjning pa en dvergripande niva.

| Heby kommun finns ett personalutskott som I6pande foljer upp arbetet med personal-

och kompetensférsorjning bland annat vad galler yrkesgrupper dar det finns svarigheter
att rekrytera (bristyrken). | diskussionerna gallande personal- och kompetensforsdrjning
utgar personalutskottet fran den sk ARUBA-modellen (se aven revisionsfraga 3).

e
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Personalutskottet har aven ett dvergripande ansvar fér samordning och uppféljning av
namndernas arbetsmiljdbarbete samt arbetar med dvergripandedonesattningsfragor.

| utbildningsnamndens och vard- och omsorgsnamndensireglementer) framgar att
respektive namnd ar anstallningsmyndighet fér medarbetare inom férvaltningarna med
undantag for férvaltningschef. Namnderna har aven ansvar fér personal- och
arbetsmiljéfragor inom sitt verksamhetsomrade. Respektive namnds
delegationsordningen innehaller aven avsnitt avseende personalfragor pa liknande satt
som kommunstyrelsens.

Heby kommuns arbetsgivarpolicy? beskriver kommunens tre fokusomraden i deras
stravan efter att vara en attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare. | arbetsgivarpolicyn
framgar att dessa fokusomraden ar friska arbetsplatser, lika villkor - unika medarbetare
samt kompetensférsorjning och utveckling. Policyn tydliggér daremot inte var ansvaret
for personal- och kompetensforsdrjningen ligger. Vi har aven tagit del av kommunens
medarbetarpolicy som beslutats av kommunfullmaktige. Medarbetarpolicyn beskriver de
forvantningar som finns pa medarbetare och chefer. Enligt policyn ska den ligga till
grund for dialogen om uppdrag, mal och resultat, till exempel i medarbetarsamtal, vid
I6nesamtal och pa arbetsplatstraffar.

| intervjuer beskrivs att ansvaret fér personal- och kompetensférsoérjningen i kommunen i
huvudsak utgar fran de dokument som tidigare beskrivits, samt utifran namndernas
respektive verksamhetsplan. Ansvaret for personal- och kompetensférsérjningen ligger
enligt de intervjuade hos kommunchefen och respektive forvaltningschef. | var enkat
som skickades ut framgar av diagram 1 nedan, att 54 procent av de som svarat att de
instammer helt eller till stor del huruvida de upplever att det finns en tydlig
ansvarsfordelning for personal- och kompetensférsérjningen inom kommunen. Av
enkatsvaren framgar aven att 30 procent uppgett att de till viss del instdmmer med
pastaendet.

Enkétsvar 1: Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning fér personal och

kompetensférsérining
Respondenter
Instammer helt 22% 8
Instammer till stor del 32% 12
Instammer till viss del 30% 1
Instammer inte alls 5% 2
Vet gj 5% 2
Kommentarer [11% 4
0% 25% 50% 75% 100%

2 Beslutad av kommunfullmaktige 2019-12-17 § 141
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Bedbmning

Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avsedirderar@éiEt-fied/personal- och
kompetensférsérjning?

Ja
Vi bedémer att det finns en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende arbetet med

personal- och kompetensforsérjning. Av kommunstyrelsens reglemente framgar det
Overgripande ansvaret som avilar kommunstyrelsen och som har baring pa personal-
och kompetensforsorjningsomradet. Pa likartat vis anges namnds ansvar i fragan i
reglementet. Av var enkat framgar att en relativt hog andel av de svarande upplever att
det finns en tydlig ansvarsférdelning vad galler personal- och kompetensférsérjning.

Vi noterar att personalutskottet Idpande tar del av arbetet kring personal- och
kompetensforsorjning vilket vi anser bidrar till att satta ett 6kat fokus pa denna viktiga
fraga.

Mal och strategier for personal- och kompetensforsorjning
Finns mal och strategier utformade fér personal- och kompetensférsérjning?

lakttagelser

| det kommunoévergripande mal- och budgetdokumentet for ar 2024, med plan for 2025
till 20263, framgar de inriktningsmal som beslutats av fullmaktige. Ett av dessa
inriktningsmal anger att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare dar verksamheten
har ratt kompetens. Detta mal galler for samtliga namnder. Med utgangspunkt i detta
inriktningsmal ska kommunen:

e erbjuda forutsattningar for medarbetare att utvecklas, trivas och fa ett hallbart
arbetsliv. Genom standig utveckling och innovativa arbetssatt ska sakerstallas att
verksamheten har ratt kompetens och bemanning

e med anstallningstrygghet och en god arbetsmiljé ge mdjlighet till
kompetensutveckling, balans mellan fritid och arbete samt genom att bidra till
utvecklingsmajligheter, vara en attraktiv arbetsgivare som sakrar forméagan att utféra
och utveckla kommunens verksamheter

| dokumentet framgar att féljande matt med tillhérande matmetoder tagits fram for att
bedéma graden av maluppfyllelse:

Andel heltidsanstallda (% av totalt)

Hallbart medarbetarengagemang

Sjukfranvaro total %

Personalomsattning tillsvidareanstallda

Antal chefer med mer an 30 medarbetare

Jag kan rekommendera andra att sdka jobb inom Heby kommun

3 Beslutad av kommunfullmaktige 2323-11-21 § 118
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Av var genomgang av kommunstyrelsens, utbildningsnamndens samt vard- och
omsorgsnamndens verksamhetsplaner for ar 2024 framgar, att. samtliga
verksamhetsplaner innehaller de av fullmaktige beslutadelaalen:

| kommunstyrelsens verksamhetsplan® framgar att kompetensforsoérjning &r en utmaning
for de flesta av kommunens verksamheter, bade vad galler att attrahera kompetens,
men ocksa i att behalla och utveckla kompetensen. Kommunstyrelsen kan bidra genom
en samordning och spetskompetens for att stotta namnderna i sitt arbete pa omradet.
Dartill framgar det att kommunstyrelse, genom utvecklande ledarskap, bidrar till att
starka kommunens chefer i det coachande ledarskapet i syfte att vara en attraktiv
arbetsgivare som behaller medarbetare i hdgre grad samt det hoga
medarbetarengagemanget som finns inom kommunen. | verksamhetsplanen framgar
det aven att ett arbetsgivarvarumarke ska tas fram under 2024 dar kommunens
erbjudande till medarbetarna, paketeras och synliggérs.

Uppfdljning av mal och uppdrag sker i huvudsak i delarsrapport och arsredovisning. |
arsredovisningen for ar 2023 och delarsrapporten per augusti 2024 redogors
maluppfyllelse. Vid genomgang av arsredovisningen for 2023 noteras att kommunen
tidigare haft mal avseende att kommunen ska vara en jamstalld och attraktiv
arbetsgivare med en medveten strategi for kompetensférsorjning och moderna verktyg
for rekrytering. Uppfdljningen av malen kommer att mer utforligt beskrivas senare i
denna revisionsrapport.

| intervjuer beskrivs fullmaktiges inriktningsmal avseende kompetensférsérjning vara
nagot som tydligt berér samtliga namnder och verksamheter inom kommunen. Personal-
och kompetensforsorjningsfragor beskrivs som hogt prioriterade, och att kommunen
tillsatt en organisationsutvecklare som arbetar med dessa fragor utifran ett
kommundvergripande perspektiv.

Av enkatsvaren (se enkatsvar 2 nedan) framgar att 52 procent instammer helt eller till
stor del avseende huruvida de har kdnnedom om mal och strategier géllande personal
och kompetensférsoérjningen.

* Antagen 2023-12-05 § 252

i
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Enkétsvar 2: Jag har kdnnedom om mal och strategier gaﬁ&@dfoﬁqenﬁ%nal och

kompetensférsoérjning. Dnr: KS/2024:10:26

HandlingsId: 2025:191
Datum: 2025-01-27 Respondenter

Instammer helt ‘

Instammer till stor del ‘ 12
Instammer till viss del ‘ 10
Instammer inte alls ‘ 4
Vetej [ 3% 1

Kommentarer ‘ 2

0% 25% 50% 75% 100%

Bedbémning
Finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensférsoérjning?

Ja
Var granskning visar att mal ar formulerade kopplat till personal- och

kompetensférsorjning och som uttrycker att kommunen ska vara en attraktiv
arbetsgivare.

Avseende strategier for personal- och kompetensforsorjning visar var granskning att det

finns konkretiserat vilka omraden som behéver uppmarksammas for att uppna
malsattningen med en attraktiv arbetsgivare. | detta sammanhang noterar vi att

arbetsmiljon anges vara ett av dessa omraden. Vi anser att arbetsmiljéfragan ar av stor

betydelse for att bade kunna behalla och rekrytera medarbetare och chefer.

Dock anser vi att det resultat som framkommer i var enkat kring kdnnedomen om mal-
och strategier indikerar att atgarder behover vidtas for att 6ka medvetandegraden, inte
minst vad galler vilka strategier som ska tillampas for att sékerstalla en god personal-
och kompetensférsorjning.

Aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke
Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumérke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare och chefer?

lakttagelser

| vara intervjuer uttrycker merparten att det under de senaste aren pagatt ett aktivt
arbete i syfte att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke. Detta arbete beskrivs ha
inletts innan pandemin och att det ar ett omrade som ar sarskilt i fokus.

| intervjuer framhavs att en viktig framgangsfaktor i arbetet med att utveckla
arbetsgivarvarumarket ar att kommunikationsavdelning har blivit involverad och

e

pwc

10



etablerat ett ndra samarbete med personalenheten. Detta samarbete berdr sarskilt
fragor gallande rekrytering och arbetsgivarvarumarket. Eit fokusomrade,i-detta arbete
har varit att arbeta for att 6ka medarbetarnas stolthet kringzatt/arbeta  komMunen. En
sarskild satsning i detta arbete uppges ha varit att lyfta frant'medarbetare pa intranatet,
da dessa beskrivs vara de framsta ambassadoérerna. | detta sammanhang uppges det
vara viktigt att inte skbnmala arbetslivet inom kommunen, utan att visa pa en
autenticitet. Denna kampanj beskrivs som framgangsrik, och att kommunen aven ar
aktiv pa sociala medier for marknadsforing.

Heby kommun har bland annat ett Instagram-konto samt ett Linkedin-konto dar olika
delar av kommunens verksamheter lyfts fram. Detta ger en majlighet fér medarbetare att
férmedla en bild av det dagliga arbetet och pa sa satt marknadsfora sig i sociala medier.
Detta beskrivs som viktigt inte minst mot bakgrund av att sociala medier ar den plattform
dar morgondagens medarbetare till stor del befinner sig.

| intervjuer framgar att det i arbetet med att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke,
varit viktigt att lyfta fram den samhallsnytta som ett arbete inom kommunen medfor. |
intervjuer beskrivs att kommunen aven arbetar utifran ARUBA-modellen® som till viss del
berdr arbetet med arbetsgivarvarumarket, aven om modellen i huvudsak syftar till att
arbeta strategiskt for att sakra personal- och kompetensférsérjningen (se nasta
revisionsfraga 4). | arbetet med att utveckla arbetsgivarvarumarket och attrahera samt
behalla nya medarbetare och chefer framhalls det att det ar viktigt att betona méjligheter
till utveckling, bra ledarskap, balans mellan arbete och fritid samt meningsfulla
arbetsuppgifter, utdver att erbjuda en konkurrenskraftig 16n.

| var enkat (fraga 3 nedan) framgar att 62 procent av de som svarat instammer helt eller
till stor del avseende det genomférs atgarder for att utveckla kommunens varumarke
som arbetsgivare. | 6vrigt uppger 30 procent att de instdmmer i fragan till viss del.

Enkétsvar 3: Jag anser att atgédrder genomférs for att utveckla kommunens varumérke
som arbetsgivare.

Respondenter

Instammer helt 30% 11
Instammer till stor del 32% 12
Instammer till viss del 30% 11

Instammer inte alls 3% 1
Vet gj 5% 2
Kommentarer 5% 2

0% 25% 50% 75% 100%

5 ARUBA - forkortning for attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avsluta, en modell som
anvands for att fanga alla delar i kompetensforsorjningscykeln
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| kommunstyrelsen verksamhetsplan for ar 2024 framgar det att arbetet med att utveckla
kommunens arbetsgivarvarumarke ska fortsatta. Vidare framgar attdet kommer
genomféras satsningar pa att utbilda chefer som leder andracthefér: Av
verksamhetsplanen framgar det aven att praktikplatser for studenter’ska tppmuntras, da
detta betraktas som en ingang till framtida anstalining.

Av enkatsvaren (fraga 4) framgar att 78 procent anser att de helt eller till stor del
instammer i pastaendet att de kan rekommendera andra att borja arbete i Heby
kommun.

Enkéatsvar 4: Anser du att du kan rekommendera andra att bérja arbete i Heby kommun?

Respondenter

Instdmmer helt 42% 15
Instammer till stor del 36% 13
Instammer till viss del 17% 6

Instammer inte alls | 0% 0
Vet ¢ 3% 1
Kommentarer 6% 2

O% 25% 50% 75% 100%

Bedbmning
Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumérke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare och chefer?

Ja

Vi beddmer att det genomfors aktiviteter for att marknadsféra kommunens varumarke
som arbetsgivare genom exempelvis narvaro pa sociala medier. Vi kan konstatera
utifran enkatresultaten att varumarket som arbetsgivare ar relativt starkt och att det finns
en hdg bendgenhet bland de svarande att rekommendera kommunen som arbetsgivare.
Vi anser att detta utgor ett viktigt bidrag till att bygga ett arbetsgivarvarumarke som
upplevs som genuint - bade internt och externt.

Vi noterar aven det samarbete som pagar mellan personalenheten och
kommunikationsenheten vilket vi anser ar en framgangsfaktor och borgar for att
kommunikationen av arbetsgivarvarumarket ger nskad effekt.

pwc



Arbete for att sakra personal- och kompetensforsorjning pa kort och lang
sikt

Revisionsfraga 4: Bedrivs ett aktivt arbete for att sdkra pétsodialggich
kompetensférsérjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

| kommunens arbetsgivarpolicy framgar att Heby kommun ska arbeta strategiskt med att
attrahera, rekrytera, utveckla och behalla kompetenta medarbetare for att kunna na
verksamheternas mal pa bade kort och lang sikt. Enligt arbetsgivarpolicyn ska
kommunen uppmuntra till kompetensutveckling genom intern rorlighet inom kommunen
samt tidigt upptacka de medarbetare som har goda forutsattningar fér att bli bra ledare.

Vidare beskrivs att standig kompetensutveckling av chefer ar en viktig strategisk fraga
for kommunen, och att nuvarande chefer arbetar utifran ett utvecklande ledarskap, vilket
ger medarbetarna forutsattningar att ta ansvar for sina uppdrag och den gemensamma
utvecklingen. | policyn framgar det aven att kommunen stravar efter att ha ett
konkurrenskraftigt l6nelage och att kommunens I6nepolitik ska visa pa ett tydligt
samband mellan maluppfyllelse och I6n genom att goda arbetsresultat premieras.

Av var enkat (se fraga 5) framgar det att 71 procent instdmmer helt eller till stor del i att
det finns val fungerande riktlinjer for rekrytering. | évrigt uppger 27 procent att man
instammer till viss del.

Enkétsvar 5: Jag anser att det finns vél fungerande riktlinjer for rekrytering.

Respondenter

Instammer helt 30% 1
Instammer till stor del 1% 15
Instammer till viss del 27% 10

Instdmmer inte alls | 0% 0
Vet g 3% 1
Kommentarer 3% 1

b% 25% 50% 75% 100%

| enkaten stallde vi aven fragan hur rutinerna for introduktion av nya medarbetare
fungerar (diagram 6). Svaren indikerar att det finns en splittrad bild nar det galler hur
dessa rutiner fungerar dar 41 procent instamde helt eller till stor del i pastaendet medan
41 procent instamde till viss del och 19 procent som inte instdmde alls i pastaendet. Av
de kommentarer som lamnats till enkatsvaren kan bland annat foljande noteras:

“Vi har egen checklista och rutin for detta”

e
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“Det borde finnas tydligare och mer likartade rutiner for inlglre%dulgﬁ% Gc'?]r alla medarbetare
oavsett anstéliningsform” Dnr:yKS /2024:10:26
Handlingsld: 2025:191

Enkétsvar 6: Jag anser att det finns véal fungerande riktlinjer:for:introdiktion av nya

medarbetare

Respondenter

Instammer helt 7

Instammer till stor del 8

Instammer till viss del 15

Instdmmer inte alls 7

Vetej | 0% 0

Kommentarer 5

0% 25% 50% 75% 100%

Av enkatsvaren i fraga 7 framgar att 60 procent instammer helt eller till stor del i att de
har tillgang till ett stéd som motsvarar behovet nar det géller att rekrytera medarbetare
inom mitt ansvarsomrade. | dvrigt uppger 35 procent av de svarande att de instammer i
pastaendet till viss del.

Enkétsvar 7: Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det
géller att rekrytera medarbetare inom mitt ansvarsomréade.

Respondenter
Instammer helt 11
Instdmmer till stor del 11
Instammer till viss del 13
Instdmmer inte alls 3% 1
Vetg) | 0% 0
Kommentarer 5% 2

0% 25% 50% 75% 100%

| var enkat stallde vi fragan om man anser sig ha tillgang till ett stéd som motsvarar
behovet nar det galler att kunna behalla och utveckla medarbetare inom sitt
ansvarsomrade (fraga 8). Av svaren framgar att 52 procent instammer helt eller till stor
del i att de har tillgang till ett stéd som motsvarar det behov som finns for att kunna
behalla och utveckla medarbetare inom respektive ansvarsomrade. Dock svarade 43
procent att de instamde i pastadendet endast till viss del.

s
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| enkaten gavs mojlighet att kommentera svaren. Vissa av dessa fritextsvar indikerar att
det finns en upplevelse av att det saknas en méjlighet attryidareutveckla personal for att
kunna vara lika attraktiv som andra konkurrerande arbetsgivaregBartilbindikerar vissa
fritextsvar att det finns en upplevelse av att det inte finns tilirackligt ‘med medel for
kompetensutveckling av medarbetare

Enkétsvar 8. Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det
géller att kunna behalla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade.

Respondenter
Instdmmer helt [ 11% 4
Instdmmer till stor del 1% 15
Instdmmer till viss del 43% 16
Instammer inte alls 3% 1
Vetej | 0% 0
Kommentarer 16% 6

0% 25% 50% 75% 100%

Kommunen arbetar utifran ARUBA-modellen vilket beskrivits tidigare i rapporten.
Modellen beskrivs av de intervjuade som en bra modell for att pa ett systematiskt vis
arbeta med personal- och kompetensférsorjning - pa bade kort och lang sikt. En
ytterligare férdel med modellen ar att den bidrar till att skapa strategier for att hantera
personal- och kompetensforsorjning dver hela anstallningsforloppet - fran rekrytering till
avslut.

Av vara intervjuer framgar att skolorna inte ges mojlighet att ta emot VFU-studenter® i
samma utstrackning som tidigare eftersom Uppsala universitet minskat ner pa antalet
samarbetskommuner. Detta beskrivs som problematiskt eftersom VFU-studenterna
skapar mojlighet till att kunna rekrytera nar studenterna tagit sin examen.

En faktor for att kunna behélla medarbetare ar att det finns méjligheter till
kompetensutveckling och karriarmojligheter for bade medarbetare och chefer. Mot
denna bakgrund stallde vi en frdiga om hur dessa mdjligheter ser ut i var enkat. Av
svaren framgar att 28 procent instdmde helt eller delvis i att det finns méjligheter till att
gora karriar samt fa méjlighet till kompetensutveckling. Dock svarade 47 procent att de
endast till viss del instamde i pastaendet samt 19 procent som inte instamde alls i
pastaendet om att det finns mdjlighet till kompetensutveckling och till att géra karriar.

Av intervjuer framgar aven att Heby kommun beddmts tidigare ha haft
konkurrenskraftiga 16ner jamfért med andra kommuner vilket inneburit att man kunnat
locka till sig medarbetare. Dock har évriga kommuner kommit ikapp I6nemassigt.

e
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| var enkat (fraga 9) framgar att 51 procent av de som svarat inte alls instdmmer i
pastaendet att det finns en god samverkan med universitet, och-hggskolor avseende
personal och kompetensforsérjning. | gengald anser 27 preceht@idle svarande att de
instammer till stor del eller till viss del i pastaendet.

Enkétsvar 9: Jag upplever att det finns en god samverkan med universitet och hégskolor
avseende personal och kompetensférsérjning.

Respondenter

Instdmmer helt | 0% 0
Instammer till stor del [ 11% 4
Instammer till viss del 16% 6

Instdmmer inte alls 51% 19
Vet g] 22% 8
Kommentarer 5% 2

O% 25% 50% 75% 100%

| intervjuer med fackliga foretradare beskrivs att det varierar mellan olika yrkeskategorier
och avtalsomradena i hur svart det ar att rekrytera till utannonserade tjanster. Det ges
uttryck for att det ar svarare att rekrytera till tjanster utanfér centralorten. | samtliga
intervjuer beskrivs att tillgangen till kollektivtrafik innebar begransningar for hur man kan
pendla inom kommunen i synnerhet i nord/sydlig riktning.

| intervjuer anges aven att nuvarande skolstruktur med skolor pa de mindre orterna
innebar svarigheter med att kunna behalla och rekrytera behorig personal. | intervjuer
med foretradare for skolverksamheten anges att den framsta svarigheten avseende
rekrytering i nulaget ar att hitta behdriga sékanden inom elevhalsan (exempelvis kurator,
specialpedagog och skolskéterska). Dartill uppges aven fritidspedagoger/larare i
fritidshem samt vissa larartjanster vara svarrekryterade. Inom vard- och
omsorgsomradet uppges exempelvis erfarna socialsekreterare vara svara att rekrytera.

Bedbémning

Bedrivs ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsérining pa kort och
lang sikt?

Delvis

Vi bedémer att det till viss del sker ett aktivt arbete for att sdkra personal- och
kompetensfoérsorjningen. Var enkat visar att det finns goda rutiner for rekrytering samt
att det finns tillgang till stdd i samband med rekryteringsprocessen vilket vi anser ar
viktigt for att fa en hog kvalitet i rekryteringsarbetet och darmed uppfattas som en god
arbetsgivare.

. .
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Dock anser vi att det finns behov av att utveckla samarbetet med universitet och
hogskolor eftersom detta, enligt var uppfattning, utgér enviktigbasfér framtida
rekrytering i samband med praktik och motsvarande. Vi koastaterar avercatbdet finns
behov av att utveckla méjligheterna till bade kompetensutveckling'samt mojligheterna till
karriarvagar inom kommunen. Var enkat indikerar aven att det finns anledning att se
Over hur introduktionen av nya medarbetare sker. Vi anser att en val fungerande
introduktion ar en viktig framgangsfaktor att kunna behalla nya medarbetare och chefer.

Uppfdljning avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 5: Genomférs uppfoliningar avseende arbetet med personal- och
kompetensférsérjning?

lakttagelser

| den kommundvergripande delarsrapporten per augusti 20247 beskrivs att brister i
kompetensforsorjning paverkar kommunens férmaga att utféra sina valfardstjanster.
Manga verksamheter har stora utmaningar i att rekrytera till viktiga funktioner i nulaget
och denna situation bedéms foérvarras framover. | delarsrapporten framgar aven att
arbetet med kompetensforsoérjning behéver bedrivas pa flera olika plan. Detta handlar
om att vara en attraktiv arbetsgivare for att dels kunna behalla och dels attrahera
framtida medarbetare till Heby kommun. Verksamheterna behdver aven stéalla om till
férandrade arbetssatt och ny teknik.

| delarsrapporten anges att bland annat sjukskoéterskor, arbetsterapeuter och
socialsekreterare samt vissa lararkategorier ar svara att rekrytera i nulaget.

Av delarsrapporten framgar aven att bedémningen ar att man delvis férvantas uppna
malsattningen att vara en attraktiv arbetsgivare dar verksamheten har ratt kompetens.
Av de sex matten, som beskrevs i samband med revisionfraga tva i denna rapport, har
fyra bedémnts som uppnadda vid mattillféllet. | delarsrapporten framgar att andelen
tillsvidareanstallda 6kar, sjuktalen ar i linje med mattet och personalomsattningen ar
relativt lag. Antalet chefer med mer an 30 medarbetare anges vara lika manga som
under 2023.

Vi har tagit del av en resultatrapport for medarbetarenkaten som genomférdes ar 2023
(resultatet av medarbetarundersékning 2024 fanns inte tillgangligt vid
granskningstillfallet). Av rapporten framgar att medarbetarenkaten syftar till att
undersdka Heby kommuns medarbetares syn pa medarbetarskap, arbetsmiljé och
likabehandling pa samtliga arbetsplatser inom kommunen. Resultatet ligger till grund for
dialog och utveckling pa varje arbetsplats och enhet, och ska forse ledningen med
underlag foér langsiktiga strategier och atgardsplaner. En kortfattad sammanfattning av
2023 ars medarbetarundersokning aterfinns i arsredovisningen for 2023.

Vi har inom ramen fér granskningen tagit del av en sammanstalining av de
avgangssamtal som genomforts med chefer under perioden september 2020 fill
september 2024. Syftet med avgangssamtalen ar att samla chefers erfarenheter och dra

" antagen av kommunstyrelsen 2024-10-15 § 182
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lardomar av dessa for framtiden och darmed utveckla arbetet med strategisk
kompetensforsorjning. Foljande forbattringsforslag identifierades-utifran de-genomférda
avgangssamtalen:

e Skapa mojligheter for karriarutveckling och personlig utveckling inom organisationen for att
behalla medarbetare som soker nya utmaningar eller rollférandringar. Inte enbart avseende
chefspositioner, utan aven utvecklingsvagar fér specialistroller och andra icke-ledande
positioner.

e Infbra en mer strukturerad och stédjande introduktionsprocess for nya chefer som inkluderar
bade évergripande och verksamhetsspecifik orientering for att sdkerstélla att de kénner sig
valkomna och val informerade fran start.

e Skapa ett mentorprogram dar nya och befintliga chefer kan kopplas ihop med mer erfarna
kollegor fran olika delar av organisationen for att framja erfarenhetsutbyte och stoéd éver
férvaltningsgranserna.

e Se dver formen for ledningsgrupper med tydligare struktur och agenda. Oka fokus pa
strategiska och verksamhetskritiska fragor i ledningsgruppsmétena, snarare an att diskutera
administrativa detaljer eller enbart utbyta information.

e Forbattra det administrativa stodet genom att tillhandahalla fler resurser och stédfunktioner
som kan avlasta cheferna i deras dagliga arbete och ge dem mer tid att fokusera pa
ledarskap och strategiska initiativ.

| var enkat stallde vi fragan i vilken utstrackning som avgangssamtal genomfoérs och
dokumenteras nar en medarbetare valjer att avsluta sin anstallning eller gar i pension.
Svaren visar att 78 procent av cheferna uppgav att de helt eller till stor del genomférde
avgangssamtal. | nagon av kommentarerna till enkatfrdgan angavs att det finns behov
av att forbattra systematiken kring dokumentation och uppféljning av avgangssamtalen.

Vid genomgang av sammanstallning avseende vasentliga personalférhallanden for
perioden 1 januari till 31 augusti 2024 framgar att arbetet med att utéka andelen
heltidsanstallda medarbetare kommer att fortsatta. Detta utifran modellen Heltid som
norm - Handlingsplan Heby kommun. Personalbokslutet innehaller ett avsnitt som
sarskilt beror personalforsorjning och kompetensutveckling.

| personalbokslutet beskrivs att det rader stor konkurrens pa arbetsmarknaden om
manga av de medarbetare som behdvs for att bedriva till exempel vard, forskola och
aldreomsorg. Dartill framgar att kommunen paverkas av stora pensionsavgangar och
hdg personalomsattning, samtidigt som yrken inom valfardssektorn har utmaningar i att
locka yngre att soka sig till utbildningar och yrkesroller dar dessa jobb finns. Utifran detta
behdver Heby kommun uppfattas som en intressant och bra arbetsgivare for att
sakerstalla att kommunen aven i framtiden kan anstélla de kunniga och engagerade
medarbetare som kravs.
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| personalbokslutet framgar att det pagar ett arbete inom flera omraden pa bade
strategisk och operativ niva med baring pa kompetensforsgrjning-ech .utvegklingen av
kommunens arbetsgivarvarumarke. Personalbokslutet innehéllepflerazexermpel pa
aktiviteter som genomférs i detta arbete.

| intervjuer med personalutskottet framgar att utskottet tar del av uppfdljningar med
baring pa granskningsomradet. Personalutskottet tar bland annat del av
arbetsmiljoenkater och uppféljning avseende personalomsattning. | 6vrigt uppges
personalutskottet i huvudsak ansvara fér 16nepolitik och vara ett beredande utskott infor
kommunstyrelsen.

Bedbmning
Genomfdrs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsérjning?

Delvis
Var granskning visar att uppféljning av arbetet med personal- och kompetensférsorjning

sker i samband med delarsrapport, arsredovisning samt i personabokslutet. Dock anser
vi att det behdver framga tydligare vilka atgarder som vidtas utifran de resultat som
framkommer i uppféljningarna. Vi anser att det ar av stor vikt att atgarder formuleras och
att dessa atgarder kontinuerligt foljs upp for att sdkerstalla att atgarderna far en énskad
effekt.

Vi anser dven i sammanhanget att det ar viktigt att resultaten aterkopplas till
verksamheterna for att pa sa satt skapa férutsattningar for 6kad kunskapsspridning kring
framgangsrika metoder for att behalla och attrahera medarbetare och chefer.

Vi noterar att resultaten av avgangssamtalen har analyserats vilket vi anser utgor viktig
information for att férbattra och utveckla arbetsgivarvarumarket.

= "
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Heby kormimun genomfort en
granskning av personal- och kompetensfoérsérjning. Granskningens syfte har varit att
beddéma om kommunstyrelsen sakerstallt ett &ndamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Rekommendationer
Efter genomférd granskning 6nskar vi lamna foljande rekommendationer till

kommunstyrelsen:

Var granskning visar att Heby kommun har identifierat arbetsmiljé som en viktig
aspekt for att vara en attraktiv arbetsgivare. Vi vill i detta sammanhang sarskilt trycka
pa vikten av att skapa en god arbetsmiljé for bade medarbetare och chefer i
organisationen. Vad galler specifikt chefers arbetsmiljé anser vi att det ar viktigt att
chefer ges goda foérutsattningar for sitt uppdrag, exempelvis vad galler antalet
understallda medarbetare.

Utveckla samarbetet med bade universitet och hogskolor med tanke pa att detta ar
en viktig bas for framtida rekrytering i samband med praktik och motsvarande.

Att atgarder vidtas for att dels utveckla méjligheterna till kompetensutveckling samt
dels utveckla mojligheterna till karridrvagar inom kommunen i syfte att bade kunna
behalla och attrahera medarbetare. Vi anser att det ar viktigt att kommunen som
arbetsgivare redan i samband med en anstallning pekar pa de
utvecklingsmaijligheter som finns for medarbetare.

Att atgarder vidtas for att utveckla introduktionen av nya medarbetare och chefer
utifran roller och ansvar. Vi anser att denna aspekt ar en central fraga for att kunna
behalla nya medarbetare och chefer.

Att fortsatt arbeta vidare for att utveckla och stadrka kommunens varumarke som
arbetsgivare - bade internt och externt. | detta sammanhang tror vi att en viktig del ar
att kommunicera alla de goda exempel som finns i verksamheterna och darigenom
bidra till en kultur av stolta medarbetare och chefer.

Att i arbetet med personal- och kompetensférsérjning fortsatta utveckla den
uppféljning som sker samt vilka atgarder som vidtas utifran de resultat som
framkommer i uppféljningarna. Vi anser aven att dessa resultat bér aterkopplas il
verksamheterna for att pa sa satt skapa forutsattningar fér 6kat engagemang och
delaktighet.

Att fullfélja arbetet med att analysera resultaten frdn avgangssamtalen och i detta
sammanhang skapa en struktur som sakerstaller att information fran samtliga
avgangssamtal analyseras.
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor - kompl eft

kvalsakring/CGF

Revisionsfraga

Bedomning

1. Finns det en tydlig och
faststalld ansvarsfordelning

avseende

arbetet med personal- och

kompetensfoérsorjning?

2. Finns mal och strategier

utformade for personal-

och kompetensforsorjning?

pwc

Ja

Vi beddmer att det finns en
tydlig och faststalld ansvars-
fordelning avseende arbetet
med personal- och
kompetensforsorjning. Av
kommunstyrelsens reglemente
framgar det 6vergripande
ansvaret som avilar
kommunstyrelsen och som har
baring pa omradet. Pa likartat
vis anges namnds ansvar i
fragan i reglementet. Av var
enkat framgar att en relativt
hdg andel av de svarande
upplever att det finns en tydlig
ansvarsfordelning.

Vi noterar att personalutskottet
I6pande tar del av arbetet
kring personal- och
kompetensférsoérjning vilket vi
anser bidrar till att satta ett
Okat fokus pa denna viktiga
fraga.

Ja

Var granskning visar att mal ar
formulerade kopplat till
personal- och kompetens-
forsorjning och som uttrycker
att kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare.
Avseende strategier for
personal- och kompetens-
forsorjning finns konkretiserat
vilka omraden som behdéver
uppmarksammas for att uppna
malsattningen med en attraktiv
arbetsgivare. | detta
sammanhang noterar vi att
arbetsmiljén anges vara ett av
dessa omraden. Dock anser vi
att atgarder behover vidtas for
att 6ka medvetandegraden om
mal- och strategier, inte minst
vad galler vilka strategier som
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3. Genomfors aktiviteter for
att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for
att bade behalla och
attrahera nya

medarbetare och chefer?

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

ska tillampas for ati-sakerstéalla
en god personal- ach
kompetensférsorjninge

Ja

Vi beddmer att det genomférs
aktiviteter for att marknadsféra
kommunens varumarke som
arbetsgivare genom
exempelvis narvaro pa sociala
medier. Vi kan konstatera
utifran enkatresultaten att
varumarket som arbetsgivare
ar relativt starkt och att det
finns en hdg benagenhet bland
de svarande att
rekommendera kommunen
som arbetsgivare. Vi anser att
detta utgor ett viktigt bidrag till
att bygga ett arbetsgivar-
varumarke som upplevs som
genuint - bade internt och
externt. Vi noterar dven det
samarbete som pagar mellan
personalenheten och
kommunikationsenheten vilket
vi anser ar en framgangsfaktor
och borgar for att
kommunikationen av
arbetsgivarvarumarket ger
Onskad effekt.

Delvis

Vi beddmer att det till viss del
sker ett aktivt arbete for att
sakra personal- och
kompetensforsorjningen. Var
enkat visar att det finns goda
rutiner for rekrytering samt att
det finns tillgang till stdd i
samband med rekryterings-
processen vilket vi anser ar
viktigt for att fa en hog kvalitet i
rekryteringsarbetet och
darmed uppfattas som en god
arbetsgivare. Dock anser vi att
det finns behov av att utveckla
samarbetet med universitet
och hégskolor eftersom detta,
enligt var uppfattning, utgér en
viktig bas for framtida
rekrytering i samband med

23



pwc

5. Genomférs uppféljningar
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning?

praktik och motsvarande.\Vi
konstaterar aven attidetdjnns
behov av att utveckfa
mojligheterna till bade
kompetensutveckling samt
mojligheterna till karriarvagar
inom kommunen. Var enkat
indikerar aven att det finns
anledning att se éver hur
introduktionen av nya
medarbetare sker. Vi anser att
en val fungerande introduktion
ar en viktig framgangsfaktor att
kunna behalla nya
medarbetare och chefer.

Delvis

Var granskning visar att
uppféljning av arbetet med
personal- och kompetens-
forsorjning sker i samband
med delarsrapport,
arsredovisning samt i
personabokslutet. Dock anser
vi att det behdver framga
tydligare vilka atgarder som
vidtas utifran de resultat som
framkommer i uppféljningarna.
Vi anser att det ar av stor vikt
att atgarder formuleras och att
dessa atgarder kontinuerligt
foljs upp for att sakerstalla att
atgarderna far en énskad
effekt. Vi anser aven i
sammanhanget att det ar
viktigt att resultaten ater-
kopplas till verksamheterna for
att pa s satt skapa
forutsattningar for dkad
kunskapsspridning kring
framgangsrika metoder for att
behalla och attrahera
medarbetare och chefer.

Vi noterar att resultaten av
avgangssamtalen har
analyserats vilket vi anser
utgor viktig information for att
forbattra och utveckla
arbetsgivarvarumarket.
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Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Heby kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av
projektplan fran 2024-06-18. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och

forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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