Till Kommunfullméktige i Knivsta kommun

22 oktober 2020
Revisionsrapport, Uppféljande granskning av personal- och kompetensférsérjning

| egenskap av fortroendevalda revisorer i Knivsta kommun har vi genomfért en uppfdljande
granskning av personal- och kompetensfoérsoérjning. Granskningen ar en uppféljning av en
tidigare granskning pa omradet som genomfordes ar 2018. Syftet med granskningen har varit
att bedéma om kommunstyrelsen och namnderna har vidtagit tillrackliga atgarder med
anledning av de bedémningar och rekommendationer som lamnats i tidigare genomférd
granskning.

Var sammanfattande bedomning ar att kommunstyrelsen och namnderna delvis har
vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av de bedomningar och rekommendationer
som lamnats.

Granskningen visar att kommunen inte &nnu har antagit en kommungemensam strategi
eller plan for den strategiska personal- och kompetensférsérjningen. Kommunen har
tagit ett forsta steg i riktning mot ett mer langsiktigt strategiskt arbete genom att paborja
en Oversyn och kvalitetssakring av kommunens underlag for personalstatistik. Vi ser att
detta ar ett viktigt steg for att faststalla grunden fér en framtida strategi.

Vi vill understryka betydelsen av att ta fram en kommungemensam strategi for personal-
och kompetensforsoérjning i syfte att tydliggdra den politiska viljan och skapa en tydlig
riktning kring hur framtidens kompetensutmaningar ska métas. Annars finns risken att
arbetet inte blir systematiskt vilket kan leda till svarigheter att t.ex. folja upp vilka
insatser som ger bast effekt utifran uppsatta mal.

Inom ramen for granskningen lyfts flera samverkansformer fram som forum for det
strategiska arbetet kring personal- och kompetensforsorjning, inte minst pa regional
niva. Vi ser positivt pa detta arbete dar samverkan anvands som ett strategiskt verktyg
for att 16sa framtida gemensamma utmaningar pa omradet.

Utifran foregdende granskning konstaterar vi att introduktionen for nya chefer har
genomgatt en 6versyn och en ny och mer anpassningsbar modell &r under
implementering.

Vi konstaterar att Knivsta kommun under de senaste aren har arbetat aktivt med att ta
fram flertalet processer, i syfte att skapa en tydlig rod trad frAn kommunens
overgripande mal och vision till den enskilda medarbetares arbete och agerande i
vardagen. Dels vill kommunen genom detta arbete starka sitt arbetsgivarvarumarke for
att attrahera nya medarbetare och dels vara attraktiv for befintliga medarbetare. En
uttalad politisk satsning har aven varit att starka chefskap och ledarskap.
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Inom namndernas enskilda verksamhetsomraden har olika satsningar skett i syfte att
bl.a. kompetensutveckla medarbetare och starka arbetslag. Vi ser dock att det saknas
ett strukturerat och systematiskt arbete kring personal- och kompetensforsorjningen
aven pa namndniva som ar baserad pa en tydlig strategi/plan for att sakerstalla
personal- och kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt. Det framhalls att respektive
namnd inte vill forega den kommungemensamma strategi som anges ska antas. Vi vill
betona vikten av att respektive namnd aktivt arbetar med strategiska fragor som ror
personal- och kompetensforsorjning.

| rapporten lamnas forslag pa rekommendationer

Revisorerna overlamnar harmed granskningsrapporten fér kannedom och yttrande. Vi foérvantar
oss att yttrandet innehaller en bedémning av tidsplan for att ta fram en kommundvergripande
strategi eller plan samt hur namnderna ska utveckla sitt eget strategiska arbete i relation till
kommundvergripande ataganden.

Yttrande fran kommunstyrelsen och namnderna 6nskas senast den 18 december 2020

For Knivsta kommuns revisorer

Ronny Hellstrom

Ordférande

Bilaga: Revisionsrapport ” Uppféljande granskning av personal- och kompetensférsoérjning”
PwC.
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Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Knivsta kommun har PwC genomfért en
uppféljande granskning kring personal- och kompetensférsorjning. Granskningen ar en
uppfdljning av en tidigare granskning pa omradet som genomférdes ar 2018. Syftet med
granskningen var att beddma om kommunstyrelsen och ndmnderna har vidtagit
tillrackliga atgarder med anledning av de bedémningar och rekommendationer som
lamnats i tidigare genomférd granskning.

Den sammanfattande bedémningen ar att kommunstyrelsen och namnderna delvis har
vidtagits tillrackliga atgarder med anledning av de bedémningar och rekommendationer
som lamnats.

Vi konstaterar att kommunen inte &nnu har antagit en kommungemensam strategi eller
plan for den strategiska personal- och kompetensforsdrjningen. Daremot har kommunen
tagit ett forsta steg i riktning mot ett mer langsiktigt strategiskt arbete genom att pabérja
en dversyn och kvalitetssakring av kommunens underlag for personalstatistik. Vi ser att
detta ar ett viktigt steg for att faststalla grunden for en framtida strategi. Vi betonar
betydelsen av att ta fram en kommungemensam strategi for personal- och
kompetensférsoérjning i syfte att tydliggora den politiska viljan och skapa en tydlig
riktning kring hur framtidens kompetensutmaningar ska métas. Annars finns risken att
arbetet inte blir systematiskt som kan leda till svarigheter att t.ex. folja upp vilka insatser
som ger bast effekt utifran uppsatta mal.

Inom ramen fér granskning lyfts flera samverkansformer fram som forum for det
strategiska arbetet kring personal- och kompetensférsorjning, inte minst pa regional
niva. Vi ser positivt pa detta arbete dar samverkan anvands som ett strategiskt verktyg
for att I16sa framtida gemensamma utmaningar pa omradet.

Utifran foregdende granskning konstaterar vi att introduktionen for nya chefer har
genomgatt en dversyn och en ny och mer anpassningsbar modell ar under
implementering.

Vi konstaterar att Knivsta kommun under de senaste aren har arbetat aktivt med att ta
fram flertalet processer, i syfte att skapa en tydlig rod trad fran kommunens
overgripande mal och vision till den enskilda medarbetares arbete och agerande i
vardagen. Dels vill kommunen genom detta arbete starka sitt arbetsgivarvarumarke for
att attrahera nya medarbetare och dels vara attraktiva for befintliga medarbetare. En
uttalad politisk satsning har aven varit att starka chefskap och ledarskap.

Inom namndernas enskilda verksamhetsomraden har olika satsningar skett i syfte att
bl.a. kompetensutveckla medarbetare och starka arbetslag. Vi ser dock att det saknas
ett strukturerat och systematiskt arbete kring personal- och kompetensférsoérjningen
aven pa namndsniva som ar baserad pa en tydlig strategi/plan for att sakerstalla
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personal- och chefsforsorjningen pa kort och lang sikt. Det framhalls att respektive
namnd inte vill foregd den kommungemensamma strategi som anges ska antas.

Utifrdn genomford granskning Iamnar vi féljande rekommendationer:

e Sakerstalla att arbetet fortsatter med att ta fram en kommungemensam strategi eller
plan foér personal- och kompetensforsdrjning i syfte tydliggéra den politiska viljan och
inriktningen for att ta sig an framtidens kompetensutmaningar. En plan eller strategi
skapar goda férutsattningar for ett systematiskt och strukturerat arbetssatt som vi
rekommenderar foljs upp regelbundet.

e Sakerstalla att samtliga namnder utarbetar ett strukturerat och systematiskt arbete
kring personal- och kompetensférsérjningen i linje med en framtida
kommunovergripande strategi eller plan.

e Att den nya modellen for chefsintroduktion (CSI) kommuniceras ut tydligt nar och hur
den ska anvandas.

v 3
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Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Knivsta kommun genomférdes ar 2018
en granskning av kommunens chefs- och personalférsérjning. Granskningens syfte var
att besvara revisionsfragan om kommunstyrelsen och namnderna sakerstaller en
tillfredsstallande chefs- och personalférsorjning.

Den sammanfattande bedémningen efter genomférd granskning ar 2018 var att
kommunstyrelsen och namnderna delvis sakerstallde en tillfredsstallande chefs- och
personalférsoérjning.

Granskningen konstaterade att det fanns en medvetenhet och kunskap om personal-
och rekryteringsbehovet inom verksamheterna. Det fanns dock ingen dokumenterad
eller faststalld kommungemensam strategi eller plan for personal- och
kompetensforsorjningsarbetet och hur utmaningarna skulle hanteras. HR-kontoret hade
daremot en aktuell handlingsplan med aktiviteter kopplat till kommunens gemensamma
HR-arbete. Bland kontoren var det bara utbildningskontoret som hade en
kompetensférsérjningsplan. Planen uppgavs ligga till grund fér kontorets personal- och
kompetensforsorjningsarbete, men daremot skedde inget aktivt arbete med eller
uppfdljning av sjalva planen.

Granskningen visade att det pagick ett arbete pa central niva med att utveckla det
strategiska personal- och kompetensférsorjningsarbetet. Flertalet strategiska
atgarder/fokusomraden var planerade eller under genomférande, sa som ett arbete med
kommunens vardegrund. HR-chefen deltog regelbundet pa vartannat méte med
kommunstyrelsens arbetsutskott och informerade om de olika fokusomradena.

Det fanns en andamalsenlig rekryteringsprocess med tillhérande rutiner och riktlinjer.
Kommunen hade ett gemensamt dokument dar rutiner och riktlinjer for rekrytering
framgick. Dokumentet tackte in alla delar av rekryteringsprocessen och innehdll
stdédmaterial som kunde anvandas i rekryteringsprocessen. Hur dokumentet anvandes
berodde pa respektives chefs erfarenhet av att rekrytera. Personal fran HR-kontoret var
delaktiga i samtliga chefsrekryteringar. Aven om det under intervjuer framkom énskemal
om mer stdd i medarbetarrekryteringar fran den centrala HR-funktionen sa bedémdes
de bidra till en andamalsenlig rekrytering i den man som resurserna tillat.

Det konstaterades att chefer hade ett tillrackligt internt stéd fran HR-kontoret vad galler
HR-fragor, utifran de foérutsattningar som HR-kontoret hade. HR-kontoret beskrevs i
intervjuer generellt sett vara tillgangliga och utfora ett arbete av hog kvalitet. Flertalet
intervjuade framholl vikten av att stodfunktionerna vaxer i takt med verksamheterna.

Det beddmdes i huvudsak finnas en fungerande chefsintroduktion som gav nya chefer
goda forutsattningar att lyckas i chefsrollen. Det fanns en kommungemensam
introduktionsrutin for alla nyanstallda chefer. Det noterades att kommunen hade en
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utbildningsplan for nya chefer (chefskorkortet), dar olika utbildningsmoment ingick. Det
saknades dock tydliga kommungemensamma rutiner fér uppféljning for att sakerstalla
att nya chefer genomgick utbildningspaketet (chefskorkortet). Det noterades aven att
den administrativa delen i chefsintroduktionen (t.ex. bestélla datorer och behdérigheter)
kunde effektiviseras for att underlatta for introduktionsansvariga.

Slutligen konstaterades att det fanns rutiner och stddmaterial till avslutningssamtalen,
samt att majoriteten av cheferna alltid eller oftast holl avslutningssamtal nar
medarbetare avslutade sin anstalining eller gick i pension. Daremot konstaterades att
avslutningssamtalen inte sammanstalldes eller analyserades pa en évergripande niva,
utan den information som framkom stannade i regel hos narmaste chef alternativt togs
vidare i chefs- eller ledningsgrupper vid behov. HR-kontoret hade dock arbetat fram en
kompletterande avgangsenkat som nyligen hade bdrjat anvandas. Enkaten var tankt att
kunna mojliggéra analys bade pa en kommundévergripande niva och pa kontorsniva.

Granskningen lamnade tva rekommendationer:

e Arbeta fram en kommungemensam personal- och kompetensférsoérjningsplan som
sedan bryts ner i handlings- och aktivitetsplaner pa namndsniva. | samband med
detta bor en tydlig uppfdljningsprocess av personal- och
kompetensférsorjningsarbetet arbetas fram som sakerstaller att genomforda
aktiviteter utvarderas.

e Tydliggor att chefskorkortet ar en obligatorisk del som ny chef i kommunen samt
undersok om det ar mojligt att underlatta de administrativa delarna, sdsom
bestallning av utrustning och behdérigheter, i samband med att nya chefer borjar i
kommunen.

Revisorerna har nu valt att genomféra en granskning med syfte att folja upp foregaende
gransknings resultat och rekommendationer.

Syftet med granskningen var att beddma om kommunstyrelsen och namnderna har
vidtagit tillrackliga atgarder med anledning av de bedémningar och rekommendationer
som lamnats i tidigare genomford granskning. Syftet skulle besvaras genom féljande
revisionsfragor:

e Har kommunstyrelsen och namnderna vidtagit tillrackliga atgarder utifran resultat av
2018 ars granskning?

e Arbetar kommunstyrelsen och namnderna aktivt med det strategiska personal- och
kompetensférsoérjningsarbetet?

Jamforbar praxis och lokala styrande dokument inom omradet fér chefs- och
personalférsorjning samt foregaende gransknings resultat och rekommendationer.
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Granskningen avgransas till att omfatta kommunstyrelsen,
samhallsutvecklingsndmnden, utbildningsndmnden och socialndmnden.

Granskningen har skett genom genomgang av styrdokument, rutiner och riktlinjer samt
intervjuer med kommundirektor, HR-chef, samhallsbyggnadschef, socialchef,
utbildningschef, kommunstyrelsens ordférande samt ordférande fér respektive namnd.

Intervjupersoner har fatt méjlighet att faktagranska rapporten.

Granskad dokumentation aterfinns i rapportens bilaga.
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Efter genomférd granskning ar 2018 inkom svar fran kommunstyrelsen med
kommentarer till granskningens resultat och rekommendationer. Kommunstyrelsen
svarade i tjansteskrivelse KS-2018/479 enligt nedan:

| rollen som arbetsgivare ar det av stor vikt att ha en kommungemensam metod vid
planeringen av framtida personal- och kompetensfoérsérjning. Tillsammans med 6vriga
kommuner i Uppsala l1an har Knivsta kommun ett uppdrag att utveckla en gemensam
process for kompetensforsérjningsanalys. Detta i syfte att identifiera mdjliga gemensamma
kompetensforsorjningsatgarder inom lanet. Detta arbete har pabdrjats och for Knivsta
kommuns rakning kommer aktiviteter planeras in for ar 2019 for att skapa en saval kort-
som langsiktig kompetensforsorjning for Knivsta kommuns vidkommande.

Det framkommer saledes i skrivelsen att det finns ett uppdrag om att utveckla en
gemensam modell fér Region Uppsala for att géra personal- och
kompetensférsérjningsplaner pa kort (1-3 ar) och lang (4-10 ar) sikt och att avsikten ar
att samtliga kommuner ska anamma modellen.

Gallande introduktionen av nya chefer i kommunen framhalls det i skrivelsen att
Chefskorkortet kommer att kommuniceras och féljas upp pa ett tydligare satt, sa att alla
chefer genomgar denna obligatoriska aktivitet. Ytterligare aktiviteter under ar 2018 lades
till for nya chefer:

e Mote med respektive HR-partner med genomgang av de HR-processer chefer
forvantas folja

e Mote med HR-assistent for genomgang av olika systemstdd inom HR-omradet

e Workshop for nytilltradda chefer senaste 12-manadersperioden med fokus pa
ledarskapets utmaningar och andra gemensamma fragestallningar

Det framhalls att bestallning av utrustning och behorigheter blir en prioriterad del i
samarbetet med den nytilltradda IT-enheten.

| intervjuerna framkommer att det vid den uppféljande granskningen inte finns nagon
dokumenterad eller faststalld kommungemensam plan eller strategi for personal- och
kompetensférsorjningsarbetet. Det gemensamma arbete som har pabdérjats inom
Region Uppsala har annu inte lett till en implementation av en gemensam plan eller
strategi i Knivsta kommun sasom tidigare meddelades skulle ske under ar 2019.
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Det framhalls att det finns en gemensam modell pa regionniva men anledningen till att
modellen fran Region Uppsala inte ar implementerad anges vara att dess omfattning
och struktur férutsatter att andra delar av HR-arbetet finns pa plats, t.ex. en
kvalitetssakring av underlaget for personalstatistiken. Det har saknats personella
resurser for att gora detta men i intervju med HR-chefen beskrivs att ett sddant arbete
har pabdrjats under 2019 med stdd av en konsulttjanst. Ett forsta steg ar att ga igenom
rollbendmnningar i systemet och skapa en likvardighet, detta i syfte att kunna jamféra
kommunens statistik med andra kommuner samt att sjalva fa en battre nulagesbild 6ver
kommunens personalstyrka. Det framhalls att statistiken behdver vara tillforlitlig och ge
forutsattningar for att skapa sig en nulégesbild innan en gemensam plan antas eller
modell implementeras. Ytterligare en parameter som lyfts fram ar behovet av battre och
enklare systemstdd i syfte att folja personalférandringar i realtid. Detta arbete ar fortsatt
pagaende.

Det framkommer i intervju med foretradare for respektive kontor och namnd att de
enskilda férvaltningarna inte har valt att sjalva att férega det kommungemensamma
arbetet genom att arbeta fram egna planer.

Daremot har flertalet insatser skett sedan foregaende granskning med baring pa
kommunens personal- och kompetensférsérjning, dels inom de enskilda namnderna och
dels kommundvergripande (mer om detta under revisionsfraga 2).

Det beskrivs att andra strategiska dokument sasom lokalférsérjningsplan inom vard- och
omsorgskontoret blir verktyg aven for personal- och kompetensférsérjningsfragor
eftersom att det lyfter behovet av framtida personal som ska bemanna t.ex. nya
LSS-boenden.

Knivsta kommun arbetar i samverkan med andra aktérer i lanet for att starka personal-
och kompetensforsorjningen.

Knivstas kommunstyrelse har tagit ett inriktningsbeslut tillsammans med dvriga
kommunstyrelser i lanets kommuner (exklusive Uppsala kommun) att samverka kring
hur gemensamma utmaningar inom valfarden kan Iésas tillsammans (Dnr:KS-2020/227
§65). Beslutet har lett till att kommunerna nu genomfor en gemensam forstudie
C-Tillsammans for att kartlagga inom vilka omraden som kommunerna i framtiden kan
samverka for att de ekonomiska och personella resurserna ska racka till. Den framtida
kompetensforsorjningen for Knivsta kommun och Uppsala lan ar en av de strategiska
omraden som ska lyftas i forstudien i syfte att t.ex. minska den egna sarbarheten, skapa
mer attraktiva arbetsplatser osv.

Inom ramen for det regionala utvecklingsarbetet (RUS) finns Regionalt forum vilket
samlar Region Uppsalas och kommunernas politiska ledning. | verenskommelsen
(2019-05-03) for ar 2019-2020 lyfts kompetensférsorjning upp som ett av de prioriterade
omradena. Det som lyfts fram ar samverkan kring att samnyttja kompetens, minska
gymnasieavhoppen, yrkesutbildningar, vard- och omsorgscollege samt bra
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prognosmaterial (§4). Regionalt forum sammantrader vanligtvis fyra ganger per ar, dock
har det haft uppehall under ar 2020 pga coronapandemin. Inom ramen fér RUS samlas
aven lanets HR-chefer i en regional samverkansgrupp. Syftet med samverkan ar att
bidra till en effektiv och langsiktigt hallbar kompetensférsorjning for Region Uppsala och
lanets kommuner. Gruppen har under delar av aret interagerat mer for att stoédja
varandra under coronapandemin. Infér ar 2019-2020 sammanstalldes en rapport dar
fyra strategiska omraden identifierades:

Attrahera och motivera lanets unga till offentlig sektor
Samarbeta med statliga myndigheter, universitet och hégskolor
Kraftsamla kring Vard- och omsorgscollege och Teknikcollege
Effektiv och nara vard 2030

Det framhalls att kommunen arbetar i samverkan med évriga kommuner kring samtliga
av ovanstaende punkter men att det finns utvecklingspotential. Bl.a. genomférs det
aktiviteter for att attrahera ungdomar till kommunens verksamheter hos de enskilda
kommunerna men det finns méjlighet att skapa ytterligare gemensam styrning kring
detta och pa sa vis fa ut en storre effekt av insatserna.

| féregaende granskning lyftes en rekommendation om att tydliggora introduktionen for
nya chefer. | intervjuerna framhalls att modellen for detta ar under férandring.
Nuvarande modell med en chefskdrkortsutbildning anses inte vara tillrackligt flexibel
eftersom det endast har korts en gang per ar. Detta har lett till att det kan dréja lange
innan en nytilltradd chef far ta del av informationen. Istallet haller HR-kontoret pa att ta
fram och implementera en snabbintroduktion fér nya chefer (Chefens snabbintroduktion
- CS/) med tvéa halvdagar déar tiden kan anpassas utifran nar chefen tilltrader. Overgang
till denna nya modell pagar men ar annu inte klar enligt HR-chefen, vilket bekraftas vid
intervjuerna med verksamhetscheferna dar vissa uttrycker en osakerhet kring vad som
galler for nya chefer idag. Kommunikationen av nar den nya modellen satts i bruk
behdver vara tydlig for organisationen. Mer om stddet for chefer under revisionsfraga 2.

Revisionsfragan bedéms som delvis uppfylid.

Foregaende granskning visade att det inte fanns en kommungemensam strategi eller
plan fér kommunens personal- och kompetensforsorjning. Det konstateras att det
fortsatt inte finns en gemensam strategi eller plan. Den regionala modell som
hanvisades till i svaret pa tidigare granskning har inte implementerats.

Daremot har kommunen tagit ett forsta steg i riktning mot ett mer langsiktigt strategiskt
arbete genom att pabérja en éversyn och kvalitetssakring av kommunens underlag foér
personalstatistik. Detta ar ett viktigt steg for att faststalla grunden fér en framtida
strategi. Vi betonar betydelsen av att ta fram en kommungemensam strategi for
personal- och kompetensforsorjning i syfte att tydliggéra den politiska viljan och skapa
en tydlig riktning kring hur framtidens kompetensutmaningar ska métas.
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Samverkan med andra aktorer ar en strategisk ansats som kommunen har valt fér att
mota framtidens utmaningar kring kompetens och vi konstaterar att kommunen arbetar
aktivt i samverkan med bl.a. andra kommuner i lanet, Region Uppsala osv.

Vi konstaterar att introduktionen fér nya chefer har genomgatt en dversyn och en ny och
mer anpasshingsbar modell &r under implementering.

Sedan féregaende gransknings genomférande har kommunen genomfort en rad
aktiviteter inom omradet personal- och kompetensférsorjning.

Inledningsvis har ett av HR-kontorets fokusomraden varit att arbeta med kommunens
varderingar - alltsé svaret pa hur kommunen ska arbete gentemot sina faststallda mal
och vision. Inom ramen fér kommunens varderingsarbete har det antagits en rad
dokument med malet att skapa ett gemensamt arbets- och férhallningssatt i kommunens
verksamheter. Dokumenten antogs framst under ar 2019 vilket innebar att den nya
processen implementeras under ar 2019 och 2020. Det framhalls att i det arbete som
genomforts har det funnits bred delaktighet i kommunens samtliga verksamhetsdelar,
dels i form av olika aktiva referensgrupper (chefer och medarbetare), dels genom central
samverkan (fackliga foretradare). Inledningsvis i arbete med att ta fram vilka varderingar
som gestaltar Knivsta kommun har samtliga medarbetare deltagit i arbetet genom olika
verksamhetsvisa workshops. De gemensamma varderingarna - Delaktighet,
Engagemang och Tydlighet - antogs av kommunens ledningsgrupp den 28 november
2018.

Med de faststallda gemensamma varderingarna, fanns ett underlag for att beskriva
Knivsta kommuns Arbetsgivarvarumarke i form av en Medarbetarpolicy. Denna policy
ar samtidigt kommunens arbetsmiljopolicy. Medarbetarpolicyn antogs av
kommunfullmaktige den 22 maj 2019.

For att skapa tydlighet i vilka beteenden som starker de gemensamma varderingarna
skapades darefter en Medarbetarprofil som togs beslut om i kommunens
ledningsgrupp den 4 juni 2019.

En ny modell fér medarbetarsamtal, den sa kallade Medarbetardialogen, har tagits
fram med intentention att alla medarbetare ska uppleva en nara koppling till uppdraget
och samtidigt ha en modell med “ett flyt” i samtalen. Syftet var att fa en "pratbarhet”
kring beteenden kommunen ser styrker de gemensamma varderingarna och att alla
medarbetare har en individuell utvecklingsplan knutet till uppdraget, saval pa kort som
lang sikt. Medarbetardialogen faststalldes den 21 augusti 2019 och implementerades
darefter under hosten 2019.
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| Medarbetarprofilen finns ett utrymme for varje verksamhetschef att tydliggora vilka
forvantningar som ges pa de roller som finns i verksamheten. Detta har kopplats
samman till nya riktlinjer for Ionesattning som faststalldes i Kommunstyrelsen den 9
december 2019.

Sedan hosten 2018 har en ny modell fér medarbetarundersokning inforts —
Medarbetarpulsen. Medarbetarpulsen ar inte en traditionell medarbetarundersékning,
utan ska ses mer som ett utvecklingsverktyg som mater den egen subjektiva beddomning
av individens forutsattningar for att gora ett gott jobb.

Kommunen har aven arbetat fram en kommungemensam Ledarfilosofi som har sin
anknytning till den forskning som ligger som bas for den ledarskapsmodell som
benamns Utvecklande Ledarskap. Knivsta kommuns ledarfilosofi faststalldes i
kommunens ledningsgrupp den 2 juni 2020. Det betonas att kommunen har arbetat fram
en kedja av policys och dokument som ska stddja medarbetare och chefer men att
arbetet nu fortsatter med att behalla och befasta dessa nya rutiner i verksamheterna.

| intervju med HR-chefen framhalls att ledarskap och chefskap ar en prioriterad fraga i
kommunen. | budgeten infér ar 2020 avsattes sarskilda medel inom ramen for Aktiv
personalpolitik. | kommunstyrelsens beslut (Dnr:KS-2019/932 §20) anges att dessa
medel ska anvandas till att bl.a. profilera arbetsgivarvarumarket externt fér att attrahera
nya medarbetare samt att det ska anvandas for olika typer av ledarskapssatsningar,
bl.a. aspirantprogram, mentorsprogram féor kommunens chefer, digital chefsportal, en
gemensam chefsdag mm.

Fran HR-kontorets sida anordnas det sedan nagra ar tillbaka sa kallade
Kompetensduschar med jamna mellanrum for att kompetensutveckla cheferna inom
olika omraden. Dessa utbildningsinsatser ar frivilliga for chefer att delta pa och syftet ar
att de ska ge stdd nar en chef behover fordjupa sig inom ett visst omrade. Daremot ska
samtliga chefer, fran hdsten 2020, pabdrja ett ledarskapsprogram i Utvecklande
Ledarskap (aven detta beslutat inom ramen fér Aktiv personalpolitik). | intervjuer med de
olika kontorens chefer framhalls att Kompetensduscharna ger stéd till cheferna i deras
arbete. Dock framhalls att det kan vara utmanande att hitta en balans mellan att avsatta
tid for forum dar cheferna kompetensutvecklas i rollen som personalansvarig chef och
forum dar cheferna har utrymme att arbeta med strategisk verksamhetsutveckling
kopplat till karnverksamheten.

Foregaende granskning lyfta fram att det fanns rutiner och stddmaterial till
avslutningssamtalen, samt att majoriteten av cheferna alltid eller oftast hall
avslutningssamtal nar medarbetare avslutade sin anstallning eller gick i pension.
Daremot konstaterades att avslutningssamtalen inte sammanstalldes eller analyserades
pa en overgripande niva, utan den information som framkom stannade i regel hos
narmaste chef alternativt togs vidare i chefs- eller ledningsgrupper vid behov.
HR-kontoret hade dock arbetat fram en kompletterande avgangsenkat som nyligen
hade bdrjat anvandas. Enkaten var tankt att kunna mojliggora analys bade pa en
kommundvergripande niva och pa kontorsniva. Det konstateras vid denna granskning
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att det finns en avgangsenkat. Ansvarig chef skickar ut den till sin medarbetare som
sagt upp sig. Detta sker pa chefens initiativ och inte per automatik vilket innebar att det
inte alltid sker. Den data som finns ar darmed inte komplett och HR-kontoret, som har
tillgang till datan, har inte gjort ndgon analys pga brister i underlaget. Det framkommer
att det ska ses 6ver om en digital I6sning gar att implementera som autogenererar en
enkat till medarbetarna nar de slutar. Detta ska ske under kommande ar.

| intervjuerna med representanter for socialnamndens verksamhet uppges att personal-
och kompetensforsorjningsfragor ar centrala fragor som har fatt stor uppmarksamhet,
inte minst under senaste aren. Socialndmndens verksamhet spanner 6ver ett brett
omrade dar utmaningarna inom kompetensforsérjningen ar olika stora. | kommunen har
det t.ex. varit relativt enkelt att rekrytera underskoéterskor. Daremot har
yrkeskategorierna sjukskoterskor och socialsekreterare med inriktning barn och unga
varit och ar fortsatt svarrekryterade.

Inom enheten for barn och unga har det framfor allt varit svart att rekrytera
socialsekreterare med langre erfarenhet. Likasa har personalomsattningen varit hdg
inom enheten. For att skapa en battre arbetsmiljé fér handlaggarna samt att 6ka
rattssakerheten i handlaggning satsade vard- och omsorgskontoret under ar 2019
resurser pa att hyra in erfarna konsulter pa langre uppdrag samt att 6ka bemanningen
av fast anstallda socialsekreterare. Malet var att fora in erfaren kompetens som kunde
dka tryggheten och stabiliteten i arbetslaget. Overbemanning ledde till en lagre
arbetsborda och majlighet for kompetensutveckling hos befintlig personal. Under aret
anstalldes aven en ny enhetschef. Nar denna granskning genomférs har samtliga
konsulter avslutat sina uppdrag. Socialnamnden har regelbundet fljt upp arbetet inom
enheten for barn och unga péa sina namndméten, under punkten Férvaltningen
informerar.

Det framkommer i arsredovisningen att satsningarna inom individ- och familjeomsorgen
har paverkat namndens budget negativt. Verksamhetsomradet redovisar ett underskott
pa minus 18,5 miljoner kronor for ar 2019. En orsak till underskottet ar den inhyrda
bemanningen, kostnaden dverstiger budget med 8 miljoner kronor.

Nar det galler kategorin sjukskoterskor har vard- och omsorgskontoret valt att bemanna
arbetspassen kvallar, helger och natter via bemanningstjanster. Den egna anstallda
personalen arbetar saledes endast dagtid i veckorna, i syfte att vara en attraktiv
arbetsgivare for sjukskoterskor. Detta har skett i tva steg, inledningsvis i mars 2020 nar
kvallar och natter bemannades med inhyrd personal och i september 2020 nar aven
dagtid helger bemannades med inhyrd personal.

Under ar 2019 har Heltid som norm genomférts pa aldreboendet Estrids gard. Det ar ett
pilotprojekt inom vard- och omsorgskontorets verksamhet och grundar sig i ett politiskt
beslut for hela kommunen. Projektet berdr inte brukarna i nagon stérre utstrackning,
men innebar ett stort arbete och en omstallining fér chefer och medarbetare. Det
framhalls i intervjuerna att tjanstgoringsgraden heltid ska erbjudas anstallda och vid
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rekryteringar men att det inom verksamheten ska finnas utrymme for
individanpassningar. Aven detta som ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare.

Det framkommer att delar av det strategiska kompetensférsérjningsarbetet aven sker
regionalt. Knivsta kommun ingar numera i det regionala vard- och omsorgscolleget
Uppsala 1an" och har representant i den lokala gruppen. Kontoret har dven satsat pa att
vara med i Yrkesresan? for att framfor allt kompetensutveckla socialsekreterare inom
barn och unga. Just nu ar Yrkesresan i planeringsfas och genomférande blir under ar
2021. | intervjuerna lyfts aven fram att det i Uppsala lan finns sprakombud for att bygga
pa sprakkompetensen inom de olika yrkesgrupperna. Sprakombud ar medarbetare med
uppdrag att stddja kollegor nar det galler sprakutveckling.

For att méta framtidens utmaningar och hitta nya och mer effektiva arbetssatt har
socialkontoret pabdrjat en digitaliseringsresa dar bl.a. det pagar ett arbete att robotisera
handlaggningen av kommunens forsorjningsstod.

Utbildningskontoret ar den verksamhet med flest anstéllda inom kommunen.
Personalomsattningen uppfattas av de intervjuade ligga pa en godtagbar niva och
rekryteringsmojligheterna ar goda med undantag fran vissa yrkeskategorier sasom
fritidspedagoger och musiklarare. Av intervjuerna framkommer att kontoret arbetar i nara
och gott samarbete med HR-kontoret i det strategiska kompetensforsorjningsarbetet.

Utdver det arbete som gors kommungemensamt arbetar utbildningskontoret aven inom
den regionala samverkan med saval 6évriga kommuner inom ett skolchefsnatverk samt
med Uppsala universitet. Inom ramen for den regionala samverkan har det bl.a. under
2020 gjorts en kompetenskartlaggning over tillgdng och efterfragan pa larare och
pedagoger i lanet. Rapporten specificeras aven pa kommunniva. Samarbetet med
Uppsala universitet innebar bl.a. att universitetets lararutbildning har tecknat avtal med
flera skolor i Knivsta som partnerskolor. Detta innebar att den verksamhetsforlagda
utbildningen (VFU) sker pa samma skola under hela utbildningstiden vilket skapar en
nara relation med universitetets lararstudenter redan fran starten av deras studietid.
Malet ar att fler studenter sedan ska valja att starta sitt yrkesverksamma liv i Knivsta
kommun.

Samhallsbyggnadskontoret ar ett forhallandevis litet kontor med 35 anstallda varav 25
arbetar som handlaggare och chefer pa kontoret. Till stor del bestar kontoret av
specialisttjanster dar i vissa fall endast en person innehar en viss funktion. | intervjuerna
framkommer att det har varit en relativt liten personalomsattning under de senaste aren
och att personalgruppen ar stabil. Detta efter att det tidigare ar varit en del
personalomsattning som har kravt arbetsinsatser fran chefernas sida, inte minst med att

"1 Vard- och omsorgscollege Uppsala |an samarbetar sju kommuner, Region Uppsala, privata
vardforetag, Kommunal, Arbetsférmedlingen och utbildningsanordnare fran ungdomsgymnasiet,
vuxenutbildningen samt yrkeshdgskolan for genom olika utbildningar héja kompetensen inom
vard och omsorg.

2 Regionala webbutbildningar i samarbete med Sveriges Kommuner och Regioner.
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behalla personal. Inom vissa yrkeskategorier kan det vara svart att hitta erfarna
personer sasom planarkitekter. For att I16sa detta hyr kontoret in konsulter vid behov
vilket anses har fungerat val.

Det framhalls i intervjuerna att kontoret arbetar aktivt med att vara en attraktiv
arbetsgivare men att det finns utmaningar i att konkurrera med t.ex. privata aktérer som
erbjuder hégre 16ner. Daremot finns det en stor férdel att Knivsta kommun ar en
expansiv kommun som vaxer och dar arbete pa detta mindre kontor star i centrum av
kommunens verksamhet.

Revisionsfragan beddéms som uppfylld for kommunstyrelsen och namnderna.

Knivsta kommun har under de senaste aren arbetat aktivt med att ta fram flertalet
processer, i syfte att skapa en tydlig rod trad fran kommunens dvergripande mal och
vision till den enskilda medarbetares arbete och agerande i vardagen. Dels vill
kommunen genom detta arbete starka sitt arbetsgivarvarumarke for att attrahera nya
medarbetare och dels vara attraktiva for befintliga medarbetare. En uttalad politisk
satsning har aven varit att starka chefskap och ledarskap.

Inom namndernas enskilda verksamhetsomraden har olika satsningar skett i syfte att
bl.a. kompetensutveckla medarbetare och starka arbetslag. Vi ser dock att det saknas
ett strukturerat och systematiskt arbete kring personal- och kompetensférsérjningen pa
namndsniva som ar baserad pa en tydlig strategi/plan for att sdkerstalla personal- och
chefsforsorjningen pa kort och lang sikt. Det framhalls att respektive namnd inte vill
forega den kommungemensamma strategi som anges ska antas (se revisionsfraga 1).
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Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Knivsta kommun har PwC genomfort en
uppféljande granskning kring personal- och kompetensforsorjning. Granskningen ar en
uppféljning av en tidigare granskning pa omradet som genomférdes ar 2018. Syftet med
granskningen var att bedéma om kommunstyrelsen och namnderna har vidtagit
tillrackliga atgarder med anledning av de bedémningar och rekommendationer som
ldmnats i tidigare genomford granskning.

Den sammanfattande bedémningen ar att kommunstyrelsen och namnderna delvis har
vidtagits tillrackliga atgarder med anledning av de bedémningar och rekommendationer

som lamnats.

Beddmningen baseras pa sammanvagd beddémning av respektive revisionsfraga enligt

nedan.

Revisionsfraga

Kommentar

Revisionsfraga 1
Har

kommunstyrelsen
och ndmnderna
vidtagit tillrackliga
atgarder utifran
resultat av 2018 ars
granskning?

ggnerat 2020-11-04 20:36:13 UTC

Delvis uppfylit

Foregaende granskning visade att
det inte fanns en
kommungemensam strategi eller
plan fér kommunens personal- och
kompetensforsorjning. Det
konstateras att det fortsatt inte
finns en gemensam strategi eller
plan. Den regionala modell som
hanvisades till i svaret pa tidigare
granskning har inte
implementerats.

Daremot har kommunen tagit ett
forsta steg i riktning mot ett mer

langsiktigt strategiskt arbete genom

att paborja en dversyn och
kvalitetssakring av kommunens

underlag fér personalstatistik. Detta

steg ar viktigt for att faststalla
grunden foér en framtida strategi. Vi
betonar betydelsen av att ta fram
en kommungemensam strategi for
personal- och

oJole,
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Revisionsfraga 2
Arbetar
kommunstyrelsen
och namnderna
aktivt med det
strategiska
personal- och
kompetensforsorjni
ngsarbetet?
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kompetensforsorjning i syfte att
tydliggéra den politiska viljan och
skapa en tydlig riktning kring hur
framtidens kompetensutmaningar
ska motas.

Samverkan med andra aktorer ar
en strategisk ansats som
kommunen har valt fér att méta
framtidens utmaningar kring
kompetens och vi konstaterar att
kommunen arbetar aktivt i
samverkan med bl.a. andra
kommuner i lanet, Region Uppsala
osVv.

Vi konstaterar att introduktionen for
nya chefer har genomgatt en
Oversyn och en ny och mer
anpasshingsbar modell &r under
implementering.

Uppfylit

Knivsta kommun har under de
senaste aren arbetat aktivt med att
ta fram flertalet processer, i syfte
att skapa en tydlig réd trad fran
kommunens 6vergripande mal och
vision till den enskilda
medarbetares arbete och agerande
i vardagen. Dels vill kommunen
genom detta arbete starka sitt
arbetsgivarvarumarke for att
attrahera nya medarbetare och
dels vara attraktiva for befintliga
medarbetare. En uttalad politisk
satsning har aven varit att starka
chefskap och ledarskap.

000

Inom ndmndernas enskilda
verksamhetsomraden har olika
satsningar skett i syfte att bl.a.
kompetensutveckla medarbetare
och starka arbetslag. Vi ser dock
att det saknas ett strukturerat och
systematiskt arbete kring personal-
och kompetensforsérjningen pa
namndsniva som ar baserad pa en
tydlig strategi/plan for att
sakerstalla personal- och
chefsforsorjningen pa kort och lang

16

Oneflow ID 1424476

Sida 21/ 24



sikt. Det framhalls att respektive
namnd inte vill férega den
kommungemensamma strategi
som anges ska antas (se
revisionsfraga 1).

Utifran genomfdrd granskning lamnar vi féljande rekommendationer:

e Sakerstalla att arbetet fortsatter med att ta fram en kommungemensam strategi eller
plan for personal- och kompetensférsdrjning i syfte tydliggéra den politiska viljan och
inriktningen for att ta sig an framtidens kompetensutmaningar. En plan eller strategi
skapar goda forutsattningar for ett systematiskt och strukturerat arbetssatt som vi
rekommenderar foljs upp regelbundet.

e Sakerstalla att samtliga namnder utarbetar ett strukturerat och systematiskt arbete
kring personal- och kompetensférsorjningen i linje med en framtida
kommunovergripande strategi eller plan.

e Att den nya modellen fér chefsintroduktion (CSI) kommuniceras ut tydligt nar och hur
den ska anvandas.
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e Mal och rutiner
m Hantering av hot och vald
m Alkohol och drogfri arbetsmiljé
m Krankande sarbehandling, trakasserier och repressalier
e Riktlinjer
m Lonesattning
m Arbetslivsinriktad rehabilitering
e Khnivsta kommuns arsredovisning 2019
e Mal och budget 2020

e Samverkan for en effektiv och langsiktigt hallbar kompetensforsorjning (rapport fran
HR-chefsgruppen Uppsala lan)

e Kompetenskartlaggning - Tillgang och efterfragan pa larare och pedagoger i
Uppsala lan

e Sammanstéllning av vardegrundsarbetet

e Processbeskrivning for rekryteringsprocessen

e Behovsinventering vid rekrytering

e Tidplan och kravprofil vid rekrytering

e Intervjuguide vid rekrytering

e Kompetensbibiliotek

e Mall for referenstagning

e Mall for avgangssamtal

e Avslutningsenkat

e Checklista for avsluning av anstallning

e Dokument foér chefsintroduktion av HR - till nya chefer
e Introduktion for nyanstéllda medarbetare - checklista for forberedelser
e En beskrivning/program av ledarskapsutveckling

e Kompetensforsdrjningsprocessen (Medarbetarloopen)
e Knivsta kommuns ledarprofil

e Medarbetarpolicy

e Handlingsplan HR 2020

e Resultat Medarbetarpulsen 2019

e Personalbokslut 2019
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2020-10-02

Peter Aim Charlotte Erdtman
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av Knivsta kommuns revisorer enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan fran den
2020-05-19. 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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                    Öhrlings PricewaterhouseCoopers AB skapade avtalet.


                

                
                

            

            
            
                
                    2020-11-0415:28:34
                    Peter Alm på Öhrlings PricewaterhouseCoopers AB som en granskare fick åtkomst.
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                    Ronny Hellström på Knivsta Kommun som en undertecknare fick åtkomst.


                

                
                

            

            
            
                
                    2020-11-0415:29:25
                    Peter Alm på Öhrlings PricewaterhouseCoopers AB öppnade för första gången.
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                    Ronny Hellström på Knivsta Kommun öppnade för första gången.
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                    Ronny Hellström på Knivsta Kommun gjorde ändringar på sig själv.
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                    Ronny Hellström på Knivsta Kommun signerade.
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                    Alla undertecknare i Öhrlings PricewaterhouseCoopers AB, Öhrlings PricewaterhouseCoopers AB och Knivsta Kommun har signerat.
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