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Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Tierps kommun genomférde PwC ar
2017 en granskning av kommunens personal- och kompetensférsorjningsarbete.
Granskningens syfte var att besvara revisionsfrdgan om kommunstyrelsen sakerstaller
en tillfredsstéallande personal- och kompetensforsorjning.

Den sammanfattande bedémningen efter genomférd granskning var att
kommunstyrelsen inte hade sékerstéllt en tillfredsstallande personal- och
kompetensforsorjning. Var bedémning var att kommunstyrelsen inte hade en
tillfredsstallande styrning, ledning och uppfdéljning av personal- och
kompetensférsorjningsarbetet. | intervjuerna framkom att det strategiska personal- och
kompetensforsorjningsarbetet var eftersatt i kommunen och att det behévde tas ett
krafttag kring detta. Vi noterade att det inte fanns nagra dokumenterade planer eller
strategier for personal- och kompetensforsorjningsarbetet, vare sig pa en évergripande
niva eller pa verksamhetsniva. Enligt var granskning kunde dokumentationen och
analysen kring framtida rekryterings- och personalbehov forbéttras ytterligare, framforallt
med tanke pa den demografiska utvecklingen. En forbattring bedomdes ocksa behovas
for att nd kommunens mal att véaxa de kommande aren och for att ta hansyn till att en
femtedel av medarbetarna forvantades ga i pension inom en femarsperiod.

Det fanns inte nagon uttalad eller dokumenterad strategi fér kommunens
arbetsgivarvarumarke och det fanns inte nagot framtaget arbetsgivarerbjudande.

Det genomférdes inga kommungemensamma medarbetarundersékningar. Daremot
upplevdes det finnas en rad olika forum som gav medarbetarna tillrackliga méjligheter till
att lyfta fram sina asikter, synpunkter och idéer.

Slutligen noterade vi att flertalet chefer genomférde avslutningssamtal nér en anstélld
avslutar sin anstallning eller gar i pension. Det framkom daremot att det inte fanns nagra
riktlinjer eller rutiner for avslutningssamtalen och att en stor andel chefer inte upplevde
att det ar uttalat att avslutningssamtal alltid ska erbjudas. Det fanns &ven ett behov av
ytterligare stddmaterial till avslutningssamtalen.

Utifrdn granskningens resultat lamnade vi foljande rekommendationer till
kommunstyrelsen:

1. Utveckla det strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet foér att
sakerstélla en tillracklig kompetensforsorjning inom kommunens verksamheter.
Strategier och atgardsplaner bor arbetas fram genom systematisk kartlaggning av
befintligt och framtida kompetensbehov.

2. Utveckla det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke.

3. Arbeta fram tydliga riktlinjer och rutiner fér avslutningssamtalen.
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PwC har fatt i uppdrag av de fortroendevalda revisorerna att genomféra en uppféljning
av tidigare granskning och de rekommendationer som da lamnades. Uppfdljningen har
genomforts under oktober 2019. Vi har intervjuat personalchef samt tagit del av féljande
material/dokument:

e Strategi for kompetensforsorjning (faststéalld 2018-05-29 av kommunstyrelsen, se KS
§ 78/2017/1042) med tillhdrande aktivitetsplan till strategin. Samt
sammantradesprotokoll frAn kommunstyrelsens sammantrade 2018-05-29 med
beslutet om att faststéllda strategin

e Checklista vid avslut av anstalining (odaterad) som finns i chefshandboken

e Mall for dokumentation av avslutningssamtal inklusive intervjuguide for narmaste
chef respektive HR (finns i chefshandboken)

e Forslag pa enkat som kan skickas ut till anstéllda som sagt upp sig (2019-06-01,
dock finns &nnu ingen praktisk l16sning pa hur enkaten ska distribueras)

e Policy for lika rattigheter och méjligheter (faststalld av kommunfullmaktige 2019-04-
24)

e Rutin for hantering av diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och
krankande sarbehandling (faststélld av kommundirektdren 2019-04-25)

e HR-information kring FoU-projektet STAMINA (kan utlasas som ett Strukturerat
Tidseffektivt Arbetssétt och Metoder fér INKluderande Arbetsliv), som &r ett
forskningsprojekt i samverkan mellan Human Resources Index Institute och Uppsala
Universitet

e Utkast (annu ej faststalld av kommunstyrelsen) till Plan for Tierps kommuns ekonomi
och verksamhet 2020-2022 déar ett avsnitt finns om kommunen som arbetsgivare
och arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare

e Forslag till handlingsplan for kompetensbaserad rekrytering (2019-09-15) utifran det
uppdrag som finns i ovan namnt budgetdokument

e Material till férhandlingsdelegationen kring l6nebildning (2019-09-18)
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e Utveckla det strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet for att
sékerstélla en tillracklig kompetensforsorjning inom kommunens verksamheter.
Strategier och atgardsplaner bor arbetas fram genom systematisk kartlaggning av
befintligt och framtida kompetensbehov.

| tidigare granskning konstaterade vi att det inte fanns nagra politiskt faststéllda eller pa
tjanstemannaniva framtagna strategier eller planer for kommunens eller utskottens
personal- och kompetensforsorjningsarbete. Vi ansag att det finns ett behov av att
arbeta fram en kommungemensam kompetensforsorjningsplan samtidigt som det
strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet behover tydliggoras,
struktureras och systematiseras. Behovet av detta ansags vara tydligt da granskningen
ocksa visade att flera verksamheter hade svart att rekrytera ratt kompetens med ratt
erfarenhet.

| intervju med personalchefen i framkommer att kommunstyrelsen i maj 2018 faststéllde
Strategi foér kompetensforsorjning (KS § 78/2017/1042) och att det finns en framtagen
aktivitetsplan till strategin. Syftet med strategin for kompetensforsorjning beskrivs vara
att Tierps kommun bade ska vara och framsta som en attraktiv arbetsgivare och darmed
klara framtida kompetensforsorjning. | bakgrunden till strategin anges att befolkningen i
Tierps kommun kommer att 6ka, vilket okar efterfragan pa kommunens service, samt att
cirka 300 av kommunens medarbetare fram till ar 2023 kommer att uppna
pensionsalder. | intervju med personalchef framkommer att det fortfarande finns
utvecklingspotential vad galler att systematiskt kartlagga nuvarande och framtida
kompetensforsorjningsbehov. Det arbete som gors géllande kartlaggningen av
kompetensforsorjningsbehovet i dagslaget ar att arligen uppratta ett material som
lAmnas till forhandlingsdelegationen kring kompetensférsorjning och I6nebildning. |
materialet synliggors antalet 65-aringar som ar anstallda i Tierps kommun samt antalet
anstallda som sagt upp sig pa egen begaran de tre senaste aren. Aven
svarrekryterande yrkesgrupper lyfts fram.

Strategin for kompetensforsorjning omfattar Tierps kommuns verksamheter. Den
innefattar omradden som ska bibehallas eller utvecklas. Handlingsplaner for de specifika
omradena kommer att utarbetas. Vidare anges att det i planerna bor finnas en
beddmning av atgarders effekter for kompetensforsorjningen.

Strategin tydliggor vad kommunen vill uppna i sitt arbete med kompetensforsorjning.
Sex strategiomraden inom tva 6vergripande grupper har identifierats. Strategiomradena
syftar till att var for sig starka Tierps kommun som arbetsgivare och i férlangningen
formagan att leverera god service till de som bor i, besoker och/eller ar verksamma i
kommunen. Strategiomradena ar:
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Varumarket Tierps kommun:
1. Marknadsforing av Tierps kommun som en attraktiv arbetsgivare,
Arbetsgivaren Tierps kommun:

Halsoframjande arbetsgivare,

Réttvis och engagerande arbetsgivare,

Larande arbetsgivare,

Strategiskt rekryterande arbetsgivare, och
Kompetens- och karridrutvecklande arbetsgivare.

L

Till varje strategiomrade finns beskrivningar av vad kommunen ska uppna. Aktiviteter
kopplat till strategiomraden finns uppréattade i den aktivitetsplan som tagits fram
tillhdrande strategin.

Tierps kommun deltar &ven i ett forsknings- och utvecklingsprojekt i samverkan mellan
Human Resources Index Institute och Uppsala Universitet. Projektet ar benamnt
STAMINA och &r ett HR-verktyg/metod som syftar till att stdrka organisationens stod for
ledarskapet och utveckla det systematiska arbetsmiljdarbetet. | intervju med
personalchefen beskrivs STAMINA vara en del i att utveckla ledarskapet och det
systematiska arbetsmiljoarbetet i kommunen och darigenom utveckla personal- och
kompetensférsorjningsarbetet.

| budgetdokumentet Plan for Tierps kommuns ekonomi och verksamhet 2020-2022
framgar att ett sarskilt uppdrag ar att kompetensbaserad rekrytering ska genomsyra alla
verksamheter for att rekrytering alltid ska basera sig pa det behov som finns vid
rekryteringstillfallet. Inom ramen for den uppfoljande granskningen har vi tagit del av
forslag pa handlingsplan for kompetensbaserad rekrytering.

I intervju med personalchef lyfts att en stor utmaning fér HR-avdelning ar att
verksamheternas behov ar stérre an HR-avdelningens resurser. | dagslaget finns 91
chefer i kommunen och HR-avdelningen bestar av personalchef, tre HR-konsulter som
arbetar som generalister och specialister samt en HR-konsult som enbart arbetar med
rehabilitering. Antalet chefer i kommunen uppges ha okat senaste aren, vilket har ckat
verksamheternas behov av HR-stéd. Behovet har aven okat till foljd av de
kompetensforsorjningsutmaningar som finns saval lokalt som nationellt.

Utifran genomford uppfoljning av rekommendationen ar var bedémning att den i
huvudsak ar hanterad. Vi ser att det strategiska personal- och
kompetensforsorjningsarbetet har utvecklats sedan tidigare granskning.
Kommunstyrelsen har faststéllt en strategi fér kompetensforsoérjningen och det har
arbetats fram en konkret aktivitetsplan. Vi ser dock att strategierna och aktiviteterna i &n
hogre utstrackning kan baseras pa en systematisk kartlaggning av saval befintliga som
framtida kompetensbehov.
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e Utveckla det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumarke.

| tidigare granskning konstaterade vi att det inte fanns nagon uttalad strategi eller plan
for hur det strategiska arbetet med kommunens arbetsgivarvarumérke ska bedrivas. Det
fanns inte heller nagot framtaget och dokumenterat arbetsgivarerbjudande (EVP). Vi
ansag att det fanns ett behov av att tydliggora pa vilket séatt Tierps kommun vill vara en
attraktiv arbetsgivare och att darefter ta fram en plan eller strategi fér hur kommunen
ska na dit.

| kommunens strategi for kompetensforsorjning har foljande arbetsgivarvarumarke for
Tierps kommun fastslagits; "I Tierps kommun sakerstalls att ratt person finns pa ratt
plats, att var och en vet vad som ska gdras och alskar att gora det. Kontaktvagarna ar
nara bade internt i organisationen och gentemot évriga samhallsfunktioner. Narheten till
universitet och hdgskolor ger goda utvecklingsmajligheter. Det &r latt att pendla till och
fran Tierp”.

| strategin for kompetensforsorjning beskrivs hur kommunen ska marknadsféras som en
attraktiv arbetsgivare, exempelvis genom webbplatsen, sociala medier, deltagande pa
massor och ambassadoérer.

| budgetdokumentet Plan for Tierps kommuns ekonomi och verksamhet 2020—-2022
finns ett avsnitt kring kommunen som arbetsgivare. Dar anges bland annat att
kommunen marknadsférs som en attraktiv arbetsgivare genom till exempel sociala
medier och méssor. Det anges i budgetdokumentet att narvaron i sociala medier
kommer att utvecklas. | intervju med personalchef framkommer aven att det pagar ett
arbete med att utveckla kommunens hemsida utifran ett
arbetsgivarvarumarkesperspektiv.

| budgetdokumentet beskrivs aven hur kommunen ska arbeta med att vara en
halsoframjande arbetsgivare, en rattvis och engagerande arbetsgivare (exempelvis
genom den framtagna policyn for lika rattigheter och mdjligheter som har beslutats av
kommunfullméaktige), en larande arbetsgivare och en kompetens- och
karriarutvecklande arbetsgivare. Personalenheten beskriver att detta syftar till att
utveckla och starka kommunens arbetsgivarvarumaérke.

Utifran genomford uppfolining av rekommendationen ar var bedémning att den ar
hanterad. Vi ser att kommunen har definierat arbetsgivarvarumarket fér Tierps kommun
och darigenom vad det innebéar att vara en attraktiv arbetsgivare for kommunen. Vi ser
att det finns ett pagaende arbete och flera aktiviteter for att starka kommunen som
attraktiv arbetsgivare.



e

pwec

e Arbeta fram tydliga riktlinjer och rutiner for avslutningssamtalen.

| tidigare granskning konstaterade vi att det inte fanns nagra dokumenterade riktlinjer
eller rutiner for avslutningssamtalen. Vidare konstaterade vi att mer an hélften av de
tillfragade cheferna inte upplevde att det ar uttalat att avslutningssamtalen ska hallas,
eller att de ar osékra eller inte vet om det ar uttalat eller ej. Det uppgavs inte heller
finnas nagot uttalat syfte for varfor avslutningssamtal ska hallas. | intervjuerna framkom
att det ar dnskvart att ta fram riktlinjer for avslutningssamtalen som tydliggér vad som
galler kring dem och dess syfte med mera. Utifran tidigare granskning sag vi ett behov
av att ta fram riktlinjer och rutiner for avslutningssamtalen, inklusive ett tillrackligt
stodmaterial. Vi papekade ocksa att det ar ocksa viktigt att detta kommuniceras ut till
samtliga chefer.

| den uppféljande granskningen ser vi nu att personalenheten har tagit fram en
checklista vid avslut av anstallning. | checklistan framgar att nar medarbetaren sager
upp sig sjalv ska blanketten Egen uppséagning Tierps kommun fyllas i och skickas till
registrator som delger I6necentrum. Blanketten finns pa kommunens intranat. Vidare
framgar av checklistan att narmaste chef har det 6vergripande ansvaret for att
avslutningen av anstallningen blir bra. Det ligger ocksa pa narmast 6verordnades
ansvar att ha ett avslutningssamtal och se till det sker en éverlamning av
arbetsuppgifter, aterlamning av utrustning och avslut av konton. | checklistan framgar
vilka aktiviteter som ska genomféras omgaende vid uppsagningstillfallet och under
uppséagningstiden, samt vem som ar ansvarig. En aktivitet ar att boka in ett
avslutningssamtal. Checklistan ar kommunicerad till kommunens chefer genom en
portal benamnd Chefshandboken. Fran och med ar 2020 kommer HR-avdelningen
arrangera eftermiddagsmoten en gang i kvartalet dar de exempelvis kommer paminna
om rutinerna for avslutningssamtal.

Personalenheten har aven tagit fram en mall fér dokumentation av avslutningssamtal
med forslag till intervjuguide for saval narmaste chef som for HR-personal. Av mallen
framgar att man som chef kan fa vardefull information av medarbetaren som lamnar
kommunen och att man darfér bor lagga stor vikt vid samtalen da det kan fora
verksamheten framat. Det framgar aven att det finns majlighet for samtal med HR, om
det av nagon anledning inte ar lampligt att narmaste chef haller avslutningssamtalet.
Slutligen framgar aven att HR 6nskar att chef skickar en kopia pa anteckningarna fran
avslutningssamtalet for att kunna fa en helhetsbild av orsaker till att medarbetare lamnar
oss och vad som bor forbattras och bevaras pa en generell och 6vergripande niva.

I intervju med personalchef framgar att ett forslag pa enkatfragor att skicka ut till
anstallda som sager upp sig har tagits fram, men att det annu inte finns nagon teknisk
eller praktisk I6sning pa hur enkéaten ska distribueras. Forhoppningen ar dock att man
ska fa till en l6sning under november manad 2019.



Utifran genomford uppfoljning av rekommendationen ar var bedémning att den &r
hanterad. Det finns nu finns tydliga riktlinjer och rutiner for avslutningssamtalen,
inklusive stodmaterial i form av exempelvis mall fér avslutningssamtal med
intervjuguide. Vi ser aven positivt pa arbetet med att skapa en enkat att skicka ut till
anstallda som valt att avsluta sin anstéllning som ett komplement till
avslutningssamtalen.

pwec



pwec

Rekommendation

Kommentar

Utveckla det strategiska
personal- och
kompetensforsorjningsarbetet
for att sdkerstilla en tillracklig
kompetensforsorjning inom
kommunens verksamheter.
Strategier och dtgardsplaner
bor arbetas fram genom
systematisk kartliggning av
befintligt och framtida
kompetensbehov.

Utveckla det strategiska
arbetet med kommunens
arbetsgivarvarumaérke.

Arbeta fram tydliga riktlinjer
och rutiner for
avslutningssamtalen.

2020-01-22

Hanterad

Utifrén genomford uppfoljning av
rekommendationen ar vir bedomning att den i
huvudsak ar hanterad. Vi ser att det strategiska
personal- och kompetensforsorjningsarbetet har
utvecklats sedan tidigare granskning.
Kommunstyrelsen har faststillt en strategi for
kompetensforsorjningen och det har arbetats
fram en konkret aktivitetsplan. Vi ser dock att
strategierna och aktiviteterna i &n hogre
utstrackning kan baseras pa en systematisk
kartlaggning av sévil befintligt som framtida
kompetensbehov.

Hanterad

Utifran genomford uppfoljning av
rekommendationen dr var bedomning att den ar
hanterad. Vi ser att kommunen har definierat
arbetsgivarvarumarket for Tierps kommun och
dirigenom vad det innebir att vara en attraktiv
arbetsgivare for kommunen. Vi ser att det finns
ett pagdende arbete och flera aktiviteter for att
stirka kommunen som attraktiv arbetsgivare.

Hanterad

Utifran genomford uppfoljning av
rekommendationen dr var bedomning att den ar
hanterad. Det finns nu finns tydliga riktlinjer
och rutiner for avslutningssamtalen, inklusive
stodmaterial i form av exempelvis mall for
avslutningssamtal med intervjuguide. Vi ser
aven positivt pa arbetet med att skapa en enkit
att skicka ut till anstillda som valt att avsluta sin
anstillning som ett komplement till
avslutningssamtalen.

|
Carin Hultgren

Uppdragsledare
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|
Fredrik Birkeland
Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) p& uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Tierps kommun. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan
som tar del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.




