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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av Falkenbergs kommuns lekmannarevisorer genomfért en
granskning av bolagens arbete med kompetensfoérsorjning. Syftet med granskningen ar
att bedéma i vilken utstrackning som bolagen sakerstaller ett andamalsenligt arbete med
personal- och kompetensfoérsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att bolagen inte helt
sakerstaller 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 ansvarsfordelning avseende Delvis
arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

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

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens Delvis
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya

medarbetare?

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och Delvis

kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

Genomfdrs uppféljningar avseende arbetet med personal- och Ja
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid behov?

@O0 000

Rekommendationer
Utifran de iakttagelser och bedémningar vi har gjort i denna granskning dnskar vi lamna
féljande rekommendationer till kommunstyrelsen samt respektive bolagsstyrelser:

e Tydliggdra och faststalla ansvarsfordelningen avseende bolagen genom att revidera
kommunstyrelsens reglemente till att &ven omfatta bolagen avseende ansvaret for
personalpolitiken.

e Sakerstalla att bolagen har en strategi utformad for sin personal- och
kompetensférsorjning samt att de har en aktuell kompetensférsorjningsplan.

e Starka arbetet med kommunens varumarke som arbetsgivare

e Tillse att bolagen utvecklar sin uppféljning av sitt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen.



e Sammanstalla och analysera information fran avgangssamtal som ett redskap for att
utveckla kommunens arbetsgivarerbjudande. Sakerstalla en systematik i
sammanstallning och analys.

pwc



Innehallsforteckning

Sammanfattning
Inledning

Bakgrund

Syfte och revisionsfragor
Revisionskriterier
Avgransning

Metod
Granskningsresultat
Organisation
Ansvarsfordelning

Mal och strategier

Aktiviteter genomfors for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke

Avslutningssamtal

Kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt

Uppfoljningar och atgarder

Samlad bedémning

Rekommendationer

Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

10

15

17

19

21

21

21



pwc

Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och ¢kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behdver rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera
yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfor viktigt att kommuner och bolag tydliggér och synliggor sitt framtida
personal- och rekryteringsbehov utifran prognostiserad befolkningsutveckling,
personalomsattning och kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om
framtida personal- och rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer for hur
personal- och kompetensforsérjningen ska sakerstallas pa saval kort som lang sikt
arbetas fram.

Det ar viktigt att kommuner och bolag bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal-
och kompetensforsorjningen. Arbetet bér innefatta att skapa ett starkt
arbetsgivarvarumarke och arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal,
ta hand om erfarenheter fran personal som valjer att avsluta sin anstallning eller som
gar i pension men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt
och nyttja mojligheterna med digitalisering.

Lekmannarevisorerna, har utifran en bedémning av risk- och vasentlighet, funnit det
relevant att under ar 2021 granska om kommunstyrelsen och bolagsstyrelserna
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen och

respektive bolagsstyrelse sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

e Finns det en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensfoérsorjning?

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensforsorjningen?

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

e Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsorjning pa kort och
lang sikt?

e Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérjning och
fattas beslut om atgarder vid behov?
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Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag foér revisionens

analyser och bedémningar.

Aktiebolagslagen kap 8:4 samt bolagens egna styrande dokument i form av
reglementen, agardirektiv och beslutade strategier med baring pa personal- och
kompetensforsérjningsomradet.

Avgransning

Granskningen avgransas de kommunala bolagen Falkenbergs Bostads AB (FABO),
Falkenbergs Energi AB (FEAB) samt Vatten och Milj¢ i Vast AB (VIVAB). Kommunen
ingar aven i granskningen och redovisas i separat rapport. | tid avgransas granskningen
i huvudsak till ar 2021.

Metod
Granskningen har genomférts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument och

planer/strategier med baring pa granskningsomradet.

Vi har aven distribuerat en enkét till samtliga chefer med personalansvar med fragor
relaterat till férutsattningar och uppfattningar om bolagens personal- och
kompetensfoérsoérjningsarbete. Totalt var det 85 procent (39 personer) som slutférde
enkaten. Nedan redovisas svarsfordelningen i procent per bolag.

Diagram 1: Svarsférdelning (%).

FABO 17 83

FEAB 13 88

roret I

0% 25% 50% 75% 100%
Ny [ Distribuerad | Nagra svar [ Slutférd B Bortfallen

Intervjuer har genomférts med VD samt ordférande for samtliga bolag samt aven
personalchef och HR-specialist for VIVAB.
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Granskningsresultat

Organisation

Falkenbergs Stadshus AB ar kommunens koncernbolag och moderbolag. Dotterbolag ar
Falkenberg Energi AB, Falkenbergs Bostads AB, Falkenbergs Vatten & Renhallnings AB
och Destination Falkenberg AB (de tva sistnamnda ingar ej i granskningen). Samtliga
bolag ar helagda. Tillsammans med Varbergs kommun ager kommunen aven bolaget
Vatten & Milj6 i Vast. Vatten & Miljé i Vasts sate ar i Falkenbergs kommun och
agarforhallandet ar jamnt férdelat mellan kommunerna.

Falkenberg Energi AB, Falkenbergs Bostads AB och Vatten & Milj6 i Vast kommer i
fortsattningen benamnas som FEAB, FABO respektive VIVAB.

Samtliga bolag har egna HR-funktioner som beskrivs i revisionsfraga 1.

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

lakttagelser
Ansvarsfordelning mellan kommun och bolag

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av flertalet styrdokument i form av
agardirektiv for bolagen (inkl. fér moderbolaget). Samtliga agardirektiv ar antagna av
fullmaktige. | direktiven noteras en avsaknad av ansvarsbeskrivning fér bolagens
kompetensforsorjning. Daremot framgar att de helagda bolagen (d.v.s. alla bolag utom
VIVAB) ska strava mot kommunkoncernsamarbete i tillampliga delar och utga ifran
fullmaktiges beslutade vision, évergripande mal och policydokument.

Kommunstyrelsen ar kommunens personalorgan, enligt faststallt reglemente, och ska ha
hand om fragor som ror férhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Bl.a. ingar uppgifter om att folja fragor rérande kommunens
arbetsorganisation, svara for utveckling och samordning av den personaladministrativa
planeringen samt leda och samordna namnder inom strategiska fragor. Reglementet
reviderades senast av fullmaktige i september 2020, §154. Huruvida bolagen ingar i
styrelsens ansvarsomrade kan inte verifieras eftersom bolagen inte omnamns i
reglementet.

Ansvarsfordelning géllande personal- och kompetensforsorjning

Som beskrivits i metodavsnittet har en enkat distribuerats till bolagens chefer med
personalansvar. | enkaten stalldes fragan till cheferna om de upplever att det finns en
tydlig ansvarsfordelning for personal- och kompetensforsorjningen. | diagram 2
redovisas svarsfordelningen.
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Diagram 2: “Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller personal-
och kompetensférsérjningen inom mitt bolag”.

FABO 20

_. |

FEAB 7 29

VIVAB

w
=}

27

w
pury

Totalt 15

0% 25% 50% 75% 100%
B Instammer helt Instammer till stor del Instdmmer till viss del

B instdmmer inte alls [l Vet gj

Av det dvergripande resultatet (stapel “Totalt”) framgar att respondenterna éverlag anser
att ansvarsférdelningen ar tydlig. 85 procent av cheferna instammer helt eller till stor del
(gront) i pastaendet medan 15 procent instdmmer till viss del (gult). Bryts resultatet ned
pa bolagsniva framgar att 27 procent av respondenterna pa VIVAB anser att pastaendet
stdmmer till viss del.

FABO

Vid intervju med bolaget framgar att HR-chefen enskilt ansvarar for personal- och
kompetensrelaterade fragor inom bolaget. Ansvaret omfattar dels fragor pa strategisk
niva, dels att vara en stodfunktion till rekryterande chefer. Tillsammans med VD:n
beskrivs HR-chefen ha ett sdransvar gallande kompetensférsoérjning i och med att det
inom verksamheten finns krav pa att det ska finnas viss kompetens och certifikat.

For bolaget har vi erhallit dokumenten “Rekrytering” och “Nyrekrytering”. Bada
styrdokumenten ar daterade 2021-04-12. Dartill har vi tagit emot “Kompetensutveckling”
och “Delegationsordning” som bada ar daterad 2016-10-13. Samtliga styrdokument ar
godkanda av VD:n. | styrdokumenten framgar rollbeskrivningar, ex. framgar att
rekryterande chef ar ansvarig for rekryteringsprocessen, avdelningschef ansvarar for att
medarbetarna far den kompetensutveckling som kravs och ledningen har det
Overgripande ansvaret for att ratt kompetens finns i féretaget. | delegationsordningen
beskrivs ansvarsférdelningen mellan bl.a. VD, omradeschef, avdelningschef gallande
arenden som ror anstallning, uppsagning och beviljande av ledighet.

Av intervju anges att det kontinuerligt arbetas med att tydliggdra ansvarsférdelningen
gallande kompetensférsérjning. Samtidigt konstateras att férdelningen fér narvarande
inte finns tydligt nedtecknad.

FEAB

Vid intervju anges att det fér narvarande inte finns en HR-funktion utan att VD:n
tillsvidare ansvarar for sadana uppgifter. Samtidigt lyfts att ansvarsférdelningen upplevs
fungera val och ses som tydlig. Framst uppges ansvarsfordelningen vara reglerad i de
framstallda varderingarna och i personalpolicyn. Vidare anges att samtliga avdelningar



under 2021 gatt igenom sina arbetsprocesser och arbetssatt vilket vantas resultera i
framtagna befattningsbeskrivningar under det férsta kvartalet 2022.

| bolagets personalpolicy, daterad 2016-08-19, framhalls att bolaget genom varderingar,
malstyrning, dialog och tydligt ledarskap ska skapa engagerade och motiverade
medarbetare. | policyn beskrivs bl.a. att VD:n har det yttersta ansvaret fér policyn, att
anstallande chef ansvarar for den nyanstalldes introduktion och att cheferna ansvarar
for I6nesattning. Huvudansvaret pa den anstalldes kompetensutveckling uppges ligga
pa den anstallde aven om alla ledare och chefer ska bidra till personens utveckling.

VIVAB

Agardirektivet &r enligt uppgift av bolaget under revidering och vantas antas av
fullmaktige i februari. Tydlig ansvarsférdelning eller rollbeskrivningar avseende personal-
och kompetensforsorjning saknas for narvarande.

Vid intervju framgar att bolaget har ungefar 200 anstallda férdelat pa ca 70 olika
yrkesroller, vilket innebar att det inte finns sarskilt manga olika yrkesgrupper och att de
hogsta cheferna (avdelningscheferna) har ett sarskilt stort ansvar. Vidare framgar att
bolagets HR-funktion bestar av fem anstallda (tva Idnespecialister, en HR-specialist, en
arbetsmiljéingenjor och en HR-chef). Att stort ansvar vilar pa avdelningscheferna
beskivs av de intervjuade vara en mojlig bidragande orsak till enkatresultatet for
ansvarsfordelning (se diagram 2).

Tillgang till stod

Som en del i granskningen stalldes fragan till cheferna gallande huruvida de upplevde
att det fanns tillgang till stéd motsvarande det egna behovet. Svarsférdelningen
redovisas i diagram 3.

Diagram 3: “Jag har tillgéng till stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomréade .

rere "
VIVAB 50 27
Totalt “ 54 18
0% 25% 50% 75% 100%
B Instimmer helt Instammer till stor del Instammer till viss del

B Instimmer inte alls [l Vet gj

Av resultatet pa dvergripande niva framgar att bolagen dverlag anser att tillgangen till
stod ar tillrackligt. 82 procent av respondenterna instammer helt eller till stor del i
pastaendet medan 18 procent instammer till viss del.

- :
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Vid intervju med FABO anges att cheferna (med personalansvar) 6nskar administrativt
stdd gallande rekryteringar men att det inte finns resurser till detta. Administrationen ar
inom respektive chefs ansvarsomrade. Vid behov avropas stdd fran kommunens
HR-avdelning. Av intervju med FEAB uppges att stdd vid fragor eller funderingar ges av
arbetsgivarorganisationen Sobona samt vid behov av kommunens HR-avdelning. Av
VIVAB framgar att ett samarbete med HR-funktionen i Varbergs kommunkoncern finns
och att stod darifran finns att tillgad. Daremot uppges att det inte finns ndgot samarbete
med Falkenbergs kommuns HR-avdelning.

Bedbémning
Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensférsérjning?

Delvis

Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning for arbetet med personal
och kompetensforsorjning hos FABO och FEAB medans det saknas for VIVAB. Vi
noterar att bolagen inte &r medtagna i kommunstyrelsens reglemente dar det framgar att
kommunstyrelsen ar kommunens personalorgan och ska ha hand om frdgor som rér
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Av enkatsvaren framgar att ansvaret 6verlag anses tydligt dar 85 procent av cheferna
instammer helt eller till stor del och 15 procent instammer till viss del. Vi noterar att det
enbart ar chefer hos VIVAB som instammer till viss del. 82 procent av cheferna anser att
deras tillgang till stod ar tillrackligt for att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare
inom sitt ansvarsomrade. 18 procent av cheferna har angett att de instammer till viss
del.

Mal och strategier
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mél och strategier utformade f6r personal- och
kompetensforsérjningen?

lakttagelser
Kommunens vision och mal

Som beskrivits i revisionsfraga 1 ar samtliga bolag alagda att tillampa kommunens
policydokument i den man det ar majligt. | agardirektiven for FEAB och FABO framgar
dartill att kommunens vision och évergripande mal ska galla fér bolagen. | VIVAB:s
agardirektiv anges att policydokument fran agarkommunerna (d.v.s. Falkenberg och
Varberg) ska tillampas i tillampliga delar och att arenden av principiell beskaffenhet ska
beredas fullmaktige i respektive agarkommunerna majlighet att ta stallning till forst.

| &gardirektiven for FEAB och FABO framgar att moderbolaget och fullmaktige ska
meddelas vid det fall en policy inte ar tillamplig. Inga meddelanden, godkannanden eller
liknande har erhallits av bolagen.

| Falkenbergs kommun har visionen om att vaxa for en hallbar framtid faststallts i
“Budget 2021”. Det dvergripande budgetdokumentet ar faststallt av fullmaktige i juni
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2020, §106. Visionen innefattar att foretag ska vaxa och att det ska vara attraktivt att bo
och verka i kommunen. Visionen konkretiseras genom tre évergripande mal som galler
for hela kommunkoncernen varav foljande tva mal har baring pa personal- och
kompetensforsorjning:

- Valfard med god kvalitet.

- Vastsveriges starkaste naringsliv.

Av malbeskrivningarna framhalls att arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare ar
viktigt for att skapa god kvalitet i valfarden. Som en del i detta ska personalen (befintliga
och framtida) kadnna stolthet dver sitt arbete och cheferna ska bedriva ett gott ledarskap.
Dartill ska det finnas goda forutsattningar fér foretag att vaxa vilket medfor krav pa
tillgang till kompetens. Kopplat till de évergripande malen har fullmaktige faststallt
flertalet indikatorer med baring pa personal- och kompetensférsorjning. Indikatorerna
omfattar sjuktal, arbetsléshet/forvarvsarbetande och féretagsklimat. Utdver indikatorn
om sjuktalen har inga indikatorer faststallda matvarden och ar kategoriserade som s.k.
“bevakade indikatorer” vilket innebar att nyckeltalen bevakas men att utfallet inte anses
kunna paverkas fullt ut av kommunen.

Inga uppdrag med baring pa personal- och kompetensforsorjning har lamnats till
kommunstyrelsen, namnderna eller bolagen under 2021.

Enligt uppgift av kommunens HR-avdelning har strategiska inriktningar beslutats.
Inriktningarna ar inte beslutade pa politisk niva, men har baring pa
kompetensforsorjningsomradet. De strategiska inriktningarna ar dokumenterade i
“Strategiska inriktningar Falkenbergs kommun” och beskrivs vara relevanta fér hela
kommunkoncernen. Av de intervjuade framkommer varierande svar gallande huruvida
de strategiska omradena kommunicerats till bolagen och ar tillampliga. Av FABO
framhalls att bolaget &r medveten om strategidokumentet men att det inte ses som fullt
ut applicerbart eftersom bolaget inte har den kompetensbrist som beskrivs. Av FEAB
anges att de ar medvetna om strategin och varit med i framtagandet av den processen
som ror ledarskapsutbildningar. Enligt VIVAB har de strategiska inriktningarna inte
kommunicerats fran kommunen, men HR har beaktat dem nar VIVABs
kompetensforsorjningsplan arbetats fram. .

Bolagens mal och strategier

Som en del i granskningen har samtliga respondenter tagit stallning till huruvida en
kompetensforsorjningsplan eller strategi finns i det egna bolaget. | nedanstaende
diagram redovisas svarsfordelningen.

Diagram 4: “Mitt bolag har en aktuell kompetensférsériningsplan/strategi’.
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FABO 80 20
FEAB 86 14

Totalt
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Utifran det dvergripande resultatet framgar att respondenterna i bolagen 6verlag anser
att det finns en aktuell plan/strategi. 62 procent instammer helt, 8 procent anser att det
finns aktuella planer men att de inte anvands och 8 procent instdmmer inte alls i
pastaendet. Respondenterna i FEAB anser i storst utstrackning att det finns en aktuell
plan/strategi da 86 procent svarar “Ja”. Mest osakra ar respondenterna i VIVAB dar 23
procent anger att de ar osakra/inte vet.

FABO

Vid intervju med bolaget uppges att det finns faststallda mal men att dessa inte brutits
ner i aktiviteter eller i en kompetensforsorjningsplan. Istallet anges det finnas
kompetensprofiler pa olika nivaer (se revisionsfraga 1 om rollbeskrivningar) och nar en
medarbetare slutar anvands profilen vid nyrekrytering.

| styrdokumentet “Kompetensutveckling” framgar bl.a. hur bolaget definierar kompetens
och att en kompetensutvecklingsplan ska tas fram arligen. Utvecklingsplanen ska enligt
dokumentets beskrivning omfatta det kompetensutvecklingsbehov som
uppmarksammats i verksamheten. Ingen utvecklingsplan har erhallits inom ramen for
granskningen. | styrdokumenten “Rekrytering” och “Nyrekrytering” framgar riktlinjer for
rekryteringsprocessen innefattande bl.a. platsannonsering, urval och referenstagning.
En tydlig och langsiktig strategi saknas.

Som en del i granskningen har vi efterfragat verksamhetsplan for innevarande ar. Enligt
bolagets agardirektiv ska styrelsen arligen faststalla en sadan. Ingen verksamhetsplan
har daremot erhallits av oss.

FEAB

Vid intervju framhalls att ARUBA-modellen’ (en vedertagen kompetensforsoérjnings-
modell) ar utgangspunkten for bolagets kompetensférsérjning men att ingen
kompetensfoérsorjningsplan finns nedtecknad. Daremot anges att analyser goérs gallande
ex. vilken kompetens som behdvs i framtiden. | dokumentet “Planering framtida
personalbehov samt chefs- och nyckelmedarbetare inventering” framgar bl.a. vilkka som
vantas ga i pension inom fem ar och vilka nyckelroller som finns inom bolaget.
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' ARUBA stéar for Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveckla. Vidare framhalls att
bolaget arbetat med att 6ka trivseln for medarbetare.
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FEAB har upprattat en “Affars- och verksamhetsplan” fér 2021 som bl.a. omfattar
overgripande mal fér de kommande aren. Malet med baring pa personal- och
kompetensfoérsoérjning ar “Attraktiv arbetsgivare med engagerade, kompetenta och ndjda
medarbetare”. Av malbeskrivningen framgar att bolaget exempelvis stravar mot att
implementera vardegrunden fullt ut, att kompetensdverforing till nya medarbetare
kontinuerligt ska ske samt att medarbetarna kanner stolthet éver bolaget. Kopplat till
malet beskrivs flertalet indikatorer och mattal med baring pa kompetensutveckling. Bl.a.
foljs sjukfranvaron och NMI upp.

VIVAB

Avseende kommunens satta mal uppges att bolaget férsoker ta hansyn till de i den man
det gar, men samtidigt lyfts att en konkret koppling till malen saknas eftersom bolagets
verksamhet vander sig till en annan marknad/malgrupp. Gallande enkatresultatet
framhalls att det ute i verksamheten framst diskuteras kring aktiviteter, inte en
kompetensforsorjningsplan vilket medges kunna leda till viss otydlighet.

For bolaget har vi erhallit en verksamhetsplan och en kompetensférsérjningsplan.
Planen faststalldes 2019-12-05 men revideras enligt uppgift en gang per ar.
Kompetensforsorjningsplanen ar antagen av ledningsgruppen per 2020-04-01.

| verksamhetsplanen 2020 - 2023 beskrivs bolagets verksamhet, arbetssatt och
malsattningar med mera. Bl.a. framgar att bolaget stravar mot att uppna 6 mal i Agenda
2030. Att vara en attraktiv arbetsgivare som erbjuder stimulerande och sakra
arbetsplatser beskrivs vara en forutsattning for att na malen. Aktiviteter som framgar for
att uppna malet omfattar att skapa forutsattningar for att ta emot praktikanter, delta i
aktiviteter som vander sig till arbetsmarknad och skolor och fardigstalla en
kompetensforsdrjningsplan.

I VIVAB:s kompetensforsorjningsplan for 2020 - 2023 redogérs for flera mal for bolaget
med baring pa personal- och kompetensférsoérjning. Bl.a. beskrivs att bolaget stravar
mot att tillse kompetensutveckling till sina medarbetare, att forvarvad kompetens
uppratthalls samt att bolaget ska ses som en attraktiv arbetsgivare. Som en del i
strategin beskrivs flertalet atgarder/moment for att uppna det énskade laget.
Atgarderna/momenten behandlar momenten attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avveckla. Enligt uppgift ar kompetensférsorjningsplanen under revidering.

Bedbmning
Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensfoérsérjningen?

Delvis.
Var granskning visar att bolagen till viss del arbetar med utgangspunkt fran fullmaktiges
malsattning. Var enkat visar att en majoritet av cheferna anser att det finns en aktuell

plan/strategi. Vi noterar dock att kommunens beslutade strategiska inriktningar, vilka
aven inkluderar bolagen, har hanterats i varierande grad av bolagen. Vi konstaterar att
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FABO inte brutit ner malen till aktiviteter eller en kompetensférsorjningsplan. FEAB har
brutit ner sitt mal inom personal- och kompetensforsorjning med indikatorer och mattal,
men saknar en kompetensforsorjningsplan. VIVAB utgar framforallt fran de mal och
aktiviteter som bolagets ledningsgrupp beslutat om i sin kompetensférsorjningsplan.

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

lakttagelser

Att ha ett starkt arbetsgivarvarumarke bidrar till att attrahera ny kompetens samtidigt
som det tyder pa ndjda anstallda. Som en del i granskningen fick samtliga respondenter
ta stallning till huruvida kommunens arbetsgivarvarumarke upplevs som starkt, neutral
eller svagt.

Diagram 5: “Hur upplever du Falkenbergs kommuns arbetsgivarvarumérke idag?”

FABO 50 20 20
rese. I @ T
vives [ 55 5 27

0% 25% 50% 75% 100%

B starkt | Neutralt [l Svagt B Vet ej/osiaker

Av resultatet framgar att flertalet staller sig neutrala till kommunens
arbetsgivarvarumarke. 15 procent anser att varumarket ar starkt, 51 procent staller sig
neutrala till varumarket och 8 procent ser det som svagt. Bryts resultatet ned pa
bolagsniva framkommer inga sarskilda avvikelser gentemot det évergripande resultatet.
Respondenterna fran FEAB anser att varumarket ar nagot starkare an resterande bolag
(se diagram 5).

Av kommentarer som angivits i fritextsvaren i enkaten framgar att flera inte anser sig
vara del av eller ha kdnnedom om arbetet med kommunens arbete. Nagra av
kommentarerna som angivits aterges nedan:
- “Ar ejinsatt i detta men det kanske finns”.

“Falkenbergs kommuns arbetsgivarvarumarke?”.

“Anstalld i bolag ej kommun”.

Bolagens arbetsgivarvarumarken

Vid intervjuer med bolagen verifieras bilden av att det i storre utstrackning fokuseras pa
bolagens egna arbetsgivarvarumarke framfér kommunkoncernens. Av VIVAB framhalls
dartill att bolaget aven maste ta hansyn till Varbergs kommun med avseende pa
agarférhallandet.

13
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Samtliga bolag genomfor arliga medarbetarenkater och inom ramen for granskningen
har vi tagit del av de senaste upprattade resultaten. Enkatfragorna ar stallda till samtliga
medarbetare (inte bara chefer) och rér den anstalldes upplevda arbetssituation.
Overgripande fragor om hur bolaget marknadsfér sig externt berérs inte. FABO och
FEAB efterfragar daremot i sin enkat hur troligt det ar att den anstallde skulle
rekommendera respektive bolag som arbetsplats till en van. Av de sammanstallda
svaren indikeras att de anstallda pa bolagen dverlag trivs och ar ndjda med sin
arbetssituation. De framsta orsakerna till att respondenterna pa FEAB skulle
rekommendera bolaget som arbetsgivare ar, enligt enkatsvaren, med anledning av
trivseln och samarbetet i gruppen.

Vid intervju framhaller FABO att hansyn alltid tas till arbetsgivarvarumarket och att det
arbetet genomsyrar allt som gors. Vidare framgar att de anstallda erbjuds friskvard och
semestervaxling samt personalaktiviteter. Som en del i att attrahera potentiella anstallda
och visa upp sig uppges aven att bolaget anvander sig av sociala medier och deltar pa
arbetsmarknadsmassor. Av FEAB beskrivs att de arbetar med férmansportalen Benify
och att de framijar trivseln hos medarbetarna. Bl.a. finns en trivselgrupp som organiserar
aktiviteter som uppges uppskattas. Dartill framhalls att de ser positivt pa att ta emot
praktikanter och ar mana om att de ska trivas. | “Uppféljning styrkort T2 2021” beskrivs
att VIVAB under aret uppdaterat rekryteringsprocessen, utvecklat onboarding av nya
medarbetare samt utvecklat hemsidan. Dartill beskrivs att flertalet fysiska aktiviteter som
syftar till att marknadsféra bolaget har pausats med anledning av pandemin. Vid intervju
med bolaget framhalls att de anstallda erbjuds friskvardsbidrag och semestervaxling, att
bolaget tagit emot LIA-praktikanter (praktik via yrkeshégskolan) och att de deltagit i
arbetsmarknadsmassor. Sociala medier sasom Facebook och LinkedIn beskrivs
anvandas vid annonsering av lediga tjanster.

Avslutningssamtal

| enkaten stalldes fragan till cheferna om de genomfor eller sakerstaller att nagon annan
genomfor ett avslutningssamtal nar nagon avslutar sin anstallning eller gar i pension. |
nedanstaende diagram redovisas svarsfordelningen.

Diagram 6: “Jag genomfér eller sékerstéller att nagon annan genomfér ett
avslutningssamtal nédr ndgon i min personal avslutar sin anstélining eller gar i pension”.

it nigon avslursin i | S 057 5
it ndgon g  pansion N 5|
o . - - 30
. Instammer helt Instammer till stor del nstdammer §ill viss de

B instimmer inte alls [l Vet g

Av resultaten framgar att respondenterna i hog grad anser att avslutningssamtal
genomférs, dels nar en medarbetare avslutar sin tjanst och dels nar nagon gar i
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pension. Bryts resultaten ned pa bolagsniva framgar inga stérre avvikelser mot det
Overgripande resultatet.

FABO

Av bolaget beskrivs att narmsta chef genomfér samtalen och att det oftast ar kant varfor
den anstéllde valjer att avsluta sin anstallning. Dokumentation fran samtalet uppges
laggas i personalakten. Ingen systematik anges finnas gallande insamlingen eller
sammanstallningen av informationen. Skulle nagot utmarkande komma fram uppges att
det lyfts vidare inom organisationen. Inga mallar eller checklistor har mottagits fran
bolaget.

FEAB

Vid intervju framgar att avslutningssamtal genomférs dels med narmaste chef och dels
med VD:n. Att VD:n ocksa genomfor samtalen beskrivs (av denne) vara mot bakgrund
av att den anstallde kanske inte vill genomféra samtalet med sin chef och att VD:n
ocksa ska nas av informationen som framkommer. Av styrelsen framhalls att &ven de tar
del av anledning till varfér den anstallde valt att avsluta sin tjanst. Ingen mall finns
upprattad enligt de intervjuade eftersom samtalet ska vara 6ppet och avspant. Av
styrelsen framhalls att det de vill veta i grunden ar om den anstallde avslutar sin
anstallning av personliga skal eller av arbetsmassiga skal.

VIVAB

Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av en upprattad mall fér avslutningssamtal
och en checklista kopplad till den anstalldes avslutningsprocess. | mallen framhalls att
avgangssamtalet ar obligatoriskt och ska hallas ca 1 vecka innan medarbetaren avslutar
sin tjanst. Dartill framgar att en kopia av avgangssamtalet ska skickas till
personalchefen/personalenheten som en gang om aret ska goéra en uppféljning gallande
vad som framkommit och darefter redovisa for ledningen. Fragor som stélls ror bl.a.
anstallningens langd, positiva och negativa upplevelser av arbetssituationen, hur den
anstallde upplevt sina utvecklingsmdjligheter och arbetsklimat samt vad som lockar med
den nya arbetsgivaren. Checklistan ar ett stod for chefen om omfattar aktiviteter sasom
att boka in ett avgangssamtal och kontakta personalavdelningen.

Av intervju framhalls att det framst ar den narmaste chefen som ska genomféra
avgangssamtalet men att den anstallde kan valja att genomféra samtalet med annan
part istallet, ex. HR. Utdver avgangssamtalet skickas en enkat ut fran HR som tva
ganger om aret gar igenom resultatet.

Bedbémning

Genomfbrs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumérke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.
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Var granskning visar att det finns aktiviteter for att behalla och attrahera nya
medarbetare sasom friskvard, semestervaxling och personalaktiviteter samt att sociala
medier anvands for att lyfta arbetsgivarvarumarket. Vi noterar dock att det inte finns en
tydlig strategi gallande sociala medier. Var enkat visar att en majoritet av cheferna
stéller sig neutrala till Falkenbergs kommuns arbetsgivarvarumarke. Vi noterar att
bolagen i stérre utstrackning fokuserar pa bolagens respektive arbetsgivarvarumarke an
kommunkoncernens. Samtliga bolag genomfor medarbetarundersékning arligen kring
den anstélldes upplevda arbetssituation.

Var enkat visar att en majoritet av cheferna genomfor avslutningssamtal nar
medarbetare gar i pension eller avslutar sin tjanst. Vi noterar dock att FABO och FEAB
saknar mall for avslutningssamtal samt att det inte finns en rutin for hur resultatet
sammanstalls och hanteras for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke.

Kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt
Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och
kompetensférsérjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

Som en del i enkaten stalldes fragan hur det nuvarande respektive framtida
kompetensforsorjningslaget bedéms. Svarsférdelningen redovisas nedan i diagram 7
och 8..

Diagram 7 och 8: Hur bedémer du att kompetensférsériningsldaget ser ut pa kort resp.
lang sikt?

5 29 2 57
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@ Det finns inga utmaningar alls Det finns inga stérre utmaningar B Det finns inga utmaningar alls Det finns inga stérre utmaningar

Det finns utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjénster Det finns utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster
B Det finns stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med rétt kompetens B Det finns stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ritt kompetens
. o .
Kort sikt Lang sikt

Av resultaten framgar att vissa utmaningar finns/férutspas av bolagen gallande
kompetensforsorjning. Bryts resultaten ned pa bolagsniva framgar att VIVAB upplever
ett samre kompetensférsoérjningslage an resterande bolag. 41 procent av
respondenterna uppger att det finns stora utmaningar pa kort sikt och 32 procent anger
att det finns stora utmaningar pa lang sikt.

FABO
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Som en del i enkaten fick respondenterna mojlighet att beskriva eventuella utmaningar i
fritext. Av fritextsvaren fran FABO framgar att det finns utmaningar att hitta kompetens
inom fastighetsforvaltning, IT och kundtjanst.

Av intervju verifieras av FABO att vissa omraden ar svarare an andra att rekrytera inom.
Anledningen till det beskrivs vara att snittlénerna 6kat. Det uppges att det finns
kompetens men att bolaget ar inte beredd att betala fér den fullt ut, dvs att det finns ett
I6nenivagap. Ett eventuellt behov tacks av konsulter enligt uppgift. Vidare framhalls att
fokus laggs pa internrekrytering och att ta tillvara pa den kompetens som redan finns
inom bolaget. Som redogjorts i revisionsfraga 1 uppger bolaget att ingen
kompetensforsorjningsplan finns nedtecknad. Ingen utvecklingsplan eller beskrivning av
aktiviteter har erhallits.

FEAB

Av fritextsvaren fran enkaten fran FEAB framgar att det finns utmaningar att rekrytera
ingenjorer (elnat, elmontdrer och drifttekniker).

Vid intervju lyfts att bolaget ar medlem i TEK (Teknik och kompetenscentrum) och har
darmed tillgang till deras utbildningar, att alla chefer ska ga ett 1-arigt
ledarskapsprogram. Inom TEK-samarbetet framgar att bolaget erhallit stéd vid
rekrytering av digitaliseringsansvarig. Vidare framhalls att fokus laggs pa
internrekrytering och att ta tillvara pa den kompetens som redan finns inom bolaget, bl.a.
uppges marknadschefen ha rekryterats internt fran kundservice. Bolaget framhaller aven
att alla medarbetare gatt pa ett medarbetarskaps utvecklingsprogram. Programmet har
syftat till att ge medarbetaren en méjlighet att vaxa och utvecklas utifran sina egna
egenskaper och meriter. Utifran det har bolaget kunnat fanga upp dolda talanger utifran
et personal och komptensperfektiv.

Som framgar i revisionsfraga 1 finns ingen nedtecknad kompetensforsérjningsplan,
daremot har bolaget genomfért en kompetensinventering och upprattat en
verksamhetsplan for 2021 (innehallande mal med baring pa kompetens). |
verksamhetsplanen framstalls flertalet indikatorer och mattal.

VIVAB

Av fritextsvaren fran enkaten fran VIVAB framgar att det finns utmaningar att rekrytera
rérmontorer, lastbilschaufférer, projektledare, ingenjorer och personer med
VA-kompetens m.fl.

Vid intervju verifieras att vissa kompetenser (ex. VA-kompetens och teknisk kompetens)
ar svara att rekrytera eftersom konkurrensen ar hog i regionen. Sarskilt svart ar
rekrytering av personer med hég erfarenhet. Samtidigt lyfts att det &ven finns yrkesroller
som ar valdigt enkla att attrahera, exempelvis administratérer. Dartill utpekas
internutbildning vara en viktig del i att sakerstalla kompetensférsoérjning. Vidare beskrivs
att bolaget tillsammans med cheferna faststallt olika kompetenskrav som forts in i
personalsystemet WinLas. Dessa krav beskrivs som ett dnskat lage, eller en malbild.
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Vid medarbetarsamtal stdms det faktiska laget gallande vilka kompetenser
medarbetarna de facto har. Utifran GAP-analysen uppges att en plan upprattas kring hur
roller ska tillsattas. Daremot uppges aven att det i nuldget inte finns en komplett dversyn
av medarbetarnas faktiska kompetenser i WinLas.

| “Uppfdljning styrkort T2 2021” konstateras att omradet kompetensférsorjning prioriteras
ned med anledning av flertalet rekryteringar samt att det finns behov av att genomféra
en analys av strategiskt viktig kompetens. | personalbokslutet for 2020 (det senaste
bokslutet som upprattats) beskrivs att bolaget under davarande ar satsat pa att utbilda
driftpersonalen i styr- och dvervakningssystemet, Cactus och férstarkt elkunskapen.

Bedbmning
Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsérjning pa kort och
lang sikt?

Delvis

Var granskning visar att det finns vissa utmaningar pa bade kort och lang sikt gallande
att rekrytera medarbetare. Vart enkatresultat visar att VIVAB upplever ett samre
kompetensforsorjningslage an évriga bolag. Vi noterar att det skiljer sig at mellan
bolagen i hur aktiva de ar med sitt arbete med att sakra sin personal- och
kompetensforsorjning.

Uppfoljningar och atgarder
Revisionsfraga 5: Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsoérjning och fattas beslut om atgérder vid behov?

lakttagelser
FABO

| verksamhetsrapporten (delarsrapporten) for bolaget framgar status pa bolagets
prioriteringar och aktiviteter. For “prioritering verksamhet” framgar flertalet aktiviteter
med koppling till kompetens och/eller personal, ex. medarbetarpolicy, onboarding och
sociala medier. Utdver att konstatera status for aktiviteterna framgar ingen narmare
beskrivning av vad aktiviteten innebar. | en tabell i rapporten redovisas att sjuktalen
under 2021 dverstiger utfall fér de senaste 4 aren. Enligt intervju beror det 6kade
sjuktalet for 2021 pa pandemin.

Vid intervju lyfts att uppféljning sker utifran ett upprattat arshjul. | arshjulet for HR-arbetet
framgar att arsstatistik, presentation av medarbetarundersékning och uppféljningssamtal
genomfors under kvartal 1, medarbetarsamtal genomférs under hésten och
medarbetarundersdkning sker i december. Sjukfranvaron féljs dartill upp tre ganger per
ar.

I mallen fér medarbetarsamtalet efterfragas bl.a. hur malen uppfylits, hur den anstallde
upplever nulaget och utvecklingsomraden. Medarbetarsamtalet beskrivs vara ett
I6bnegrundande samtal.
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FEAB

Vid intervju framhalls att den viktigaste uppféljningen ar medarbetarsamtalet. Samtalet
utgar ifran en mall som enligt uppgift &r under revidering. Inom ramen fér granskningen
har vi erhallit en mall fér Ionesamtal. | mallen efterfragas uppgifter sasom om den
anstallde utfor sitt uppdrag, samarbetar, lever upp till bolagets varderingar och framtida
mal/utvecklingsomraden. Om en medarbetare upptacks sakna en kompetens kan en
atgard vara, enligt intervju, att satta in en utbildning som malsattning.

Vidare beskrivs att dokumenterade uppfoljningar upprattas per tertial i vilka uppféljning
av verksamheten gors samt i uppféljning kopplad till internkontrollplanen. | “FEAB mal
och uppféljning 2021” foljs faststallda indikatorer upp (se aven revisionsfraga 2). Enligt
maluppfyllelsen uppnas maluppfylinaden gallande NMI och sjukskrivningstal.
Indikatorerna ar kopplade till det 6vergripande malet om att vara en attraktiv
arbetsgivare.

Ett exempel pa atgard beskrivs vara medarbetarutvecklingsutbildningen som togs fram
efter att behov identifierats. Enligt uppgift fick utbildningen stor effekt.

VIVAB

Enligt de intervjuade f6ljs personal- och kompetensférsorjning upp i personalbokslut och
i uppféljning av styrkort. | bolagets personalbokslut 2020 redovisas uppféljningar av

personalomsattning, sjukfranvaro och utannonserade tjanster. | uppféljning av styrkortet
redovisas bl.a. status pa aktiviteter. Ingen beskrivning av aktiviteternas uppfyllelse finns.

Som redogjorts i revisionsfraga 2 har bolaget en kompetensférsérjningsplan som bl.a.
innefattar atgarder/moment kopplade till attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avveckla. Inom ramen fér granskningen har vi mottagit en utvardering av planen.
Uppfdljning av majoriteten av aktiviteter framgar genomféras i samband med uppféljning
av styrkortet och i samband med medarbetarsamtal samt medarbetarenkat.

Vid intervju anges dartill att arbetsgivarorganisationen Sobona tagit fram arbetsmaterial i
syfte att kunna validera utbildningar. Méjligheten att validera beskrivs vara ny och i
dagslaget har ingen annu hunnit bli validerad. Vilka personer som ar aktuella beskrivs
inte vara helt klarlagt.

Bedbémning
Genomfdrs uppféliningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsérining
och fattas beslut om atgéarder vid behov?

Ja

Var granskning visar att bolagen foljer upp arbetet med personal och
kompetensférsoérjning i olika grad. Samtliga bolag genomfér medarbetarsamtal med sina
anstallda. Samtliga bolag foljer upp arbetet med personal och kompetensforsorjning i
verksamhetsrapporter/personalbokslut och uppféljning av styrkort, med status pa de
framtagna aktiviteterna. Vi noterar dock att uppféljningen fér FABO och VIVAB kan
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utvecklas till att inkludera beskrivning av aktiviteternas uppfyllelse. Vi noterar att beslut
om atgarder fattas vid behov.

Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Falkenbergs kommun
genomfoért en granskning av kommunens personal- och kompetensférsorjning.
Granskningens syfte har varit att bedoma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

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

Rekommendationer
Utifran de iakttagelser och bedémningar vi har gjort i denna granskning énskar vi lamna

féljande rekommendationer till kommunstyrelsen samt respektive bolagsstyrelser:

e Tydliggdra och faststalla ansvarsfordelningen avseende bolagen genom att revidera
kommunstyrelsens reglemente till att aven omfatta bolagen avseende ansvaret for
personalpolitiken.

e Sakerstalla att bolagen har en strategi utformad for sin personal- och
kompetensfoérsoérjning samt att de har en aktuell kompetensférsoérjningsplan.

e Starka arbetet med kommunens varumarke som arbetsgivare

e Tillse att bolagen utvecklar sin uppféljning av sitt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen.

e Sammanstalla och analysera information fran avgangssamtal som ett redskap for att
utveckla kommunens arbetsgivarerbjudande. Sakerstalla att sammanstalining och
analys sker systematiskt.

Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga Bedomning

Finns det en tydlig och Delvis

faststalld ansvarsfordelning Var granskning visar att

avseende arbetet med ansvarsfordelningen till viss del ar
personal- och otydlig och i behov av att fértydligas.

kompetensforsorjning?
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Fredrik Carlsson

Uppdragsledare

Delvis

Var granskning visar att bolagen till
viss del arbetar med utgangspunkt
fran fullmaktiges malsattning.

Delvis

Var granskning visar att det finns
aktiviteter for att behalla och
attrahera nya medarbetare sasom
friskvard, semestervaxling och
personalaktiviteter. Vi noterar dock
att det saknas en systematik kring
insamling och sammanstallning
avseende avslutningssamtalet.

Delvis

Var granskning visar att det finns
vissa utmaningar pa bade kort och
lang sikt gallande att rekrytera
medarbetare. Vi noterar dven att det
skiljer sig at mellan bolagen i hur
aktiva de ar i sitt arbete med att
sakra sin personal- och
kompetensforsorjning.

Uppfylid

Var granskning visar att bolagen
foljer upp arbetet med personal och
kompetensforsérjning genom
verksamhetsrapporter/personalboksl|
ut och uppféljning av styrkort m.m.

Petra Ribba

Projektledare
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av lekmannarevisorerna i Falkenbergs kommun enligt de villkor och under de foérutsattningar som framgar av
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eller delar av denna rapport.
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