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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Danderyd kommun genomfort
en granskning av personal- och kompetensforsorjningsplan. Granskningens syfte var att
beddma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt

arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen i allt

vasentligt sakerstaller en andamalsenlig personal- och kompetensforsorjning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se

respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande

beddémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

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

kompetensforsorjning?

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

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens Ja .
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och

attrahera nya medarbetare?

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

Genomfors uppféljningar avseende arbetet med Ja .

personal- och kompetensforsorjning och fattas beslut
om atgarder vid behov?

Rekommendationer

Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Overvag att ta fram styrande dokument fér omradet sdsom personalpolicy,

kompetensforsorjningsstrategi och/eller kompetensforsorjningsplan.

- Sakerstall att rutin for avgangssamtal ses 6ver och att information fran
avgangssamtal sammanstalls och analyseras som ett redskap for att utveckla

kommunens arbetsgivarerbjudande.
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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 tydliggdr och synliggér sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifrdn prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer fér hur personal- och
kompetensfoérsorjningen ska sakerstallas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommunerna bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal- och
kompetensforsorjningen. Arbetet bor 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.

Revisorerna har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det relevant att under ar
2022 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensforsorjning.

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

sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.
For att besvara syftet har féljande revisionsfragor formulerats:

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

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for 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 Genomfoérs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensfoérsérjning
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.

Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §. samt kommunens egna styrande dokument i
form av reglementen, delegationsordningar, plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade
strategier med baring pa personal- och kompetensforsérjningsomradet.

Avgransning
Granskningen har avgransats till att avse kommunstyrelsen. | tid avgransades
granskningen i huvudsak till ar 2022.

Metod
Granskningen har genomférts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument och

planer/strategier med baring pa granskningsomradet. Genomgang av protokoll med
avseende pa beslut med baring pa personal- och kompetensférsorjning.

e En enkat har skickats ut till samtliga chefer med fragor relaterat till forutsattningar
och uppfattningar om kommunens personal- och kompetensférsérjningsarbete.
Svarsfrekvens 76 %. 45 % av cheferna arbetade i bildningsférvaltningen, 25 % i
socialférvaltningen, 18 % pa kommunledningskontoret, 6 % pa milj6- och
stadsbyggnadskontoret samt 5 % pa tekniska kontoret.

e Underlag fran enkat och dokumentstudier har anvants som underlag infér
intervjuerna. Intervjuer har genomférts med:
o Kommundirektor
HR-chef
Forvaltningschef och HR-ansvarig vid socialférvaltningen
Forvaltningschef och HR-ansvarig vid bildningsférvaltningen
Verksamhetschef bildningsforvaltningen
Verksamhetschef socialférvaltningen
Facklig féretradare

o O O O O O

Totalt har 9 personer intervjuats. De intervjuade har beretts maéjlighet att sakgranska
rapporten innan fardigstallande. Rapporten ar kvalitetssakrad av Kristian Damlin,
certifierad kommunal revisor, i enlighet med PwCs interna riktlinjer.



Granskningsresultat

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

lakttagelser

Av kommunstyrelsens reglemente, senast uppdaterad av kommunfullmaktige
2021-13-13 § 158, framgar att kommunstyrelsen ar kommunens centrala
arbetsgivarorgan och har darvid hand om fragor som ror férhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare. Kommunstyrelsen ar personal- och
anstallningsmyndighet fér kommundirektor, férvaltningschefer och personal vid
kommunstyrelsens forvaltning. Styrelsen har hand om personalfragor inklusive
arbetsmiljéfragor inom sitt verksamhetsomrade. Respektive namnd ar
anstallningsmyndighet. Av kommunstyrelsens delegationsordning, senast uppdaterad av
KS 2022-10-03 § 117, framgar att anstallning av avdelningschef, dvrig personal och
vikarier samt anstallnings upphoérande har delegerats till kommundirektér och
avdelningschef. Samrad ska ske med HR-chef innan beslut fattas om anstalinings
upphdrande. Omplacering av personal mellan forvaltningar har delegerats till HR-chef
och sker i samrad med forvaltningschef.

I kommunstyrelsens verksamhetsplan fér 2022 anges att “kompetensférsérjning och
attraktiv arbetsgivare” ar ett prioriterat utvecklingsomrade. | beskrivningen av
utvecklingsomradet framgar att kommunen under 2022 behdver fortsatta att fokusera
pa arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare. Vidare framgar att konkurrensen om
kvalificerad arbetskraft i storstockholmsomradet ar stor inom manga yrkesgrupper.
Under 2022 kommer fokus laggas pa att se dver att chefer upplever att de har de
forutsattningar som kravs for att de ska kunna vara goda ledare. Under aret kommer ett
nytt ledarskapsprogram att tas fram liksom en ledarfilosofi.

Enligt uppgift fran HR-avdelningen har kommunen kopt in en larplattform for digital
onboarding och fér att kunna ha en plattform fér kompetensutveckling dar cheferna kan
folja upp vem som har gatt vilken utbildning. Uppdraget att képa in plattformen finns
med i kommunstyrelsens verksamhetsplan under det prioriterade utvecklingsomradet
“kompetensférsérjning och attraktiv arbetsgivare”. Enligt uppgift fran intervjuer ska den
kommundvergripande onboardingen lanseras 1 december 2022 och tanken ar
onboarding som ar anpassade for varje forvaltning ska lanseras till sommaren 2023.

Danderyd kommun har en mall for medarbetarsamtal. | mallen ska ansvarig chef
tillsammans med medarbetaren ta fram en kompetens- och utvecklingsplan. Kommunen
har aven en mall fér uppdragsbeskrivning som fylls i fér varje medarbetare som kopplas
till ansvarsomraden i medarbetarens tjanst. Enligt uppgift fran intervju med facklig
representant har det framgatt att det varierar hur ofta medarbetare far ta del av
uppdragsbeskrivningen. Fran mallen framgar det att varje medarbetare foérvantas ta
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ansvar for sin kompetensutveckling inom sitt uppdrag och ta fram férslag pa
kompetensutveckling som sedan presenteras for narmaste chef.

Ansvarsfordelning

Som beskrivits i metodavsnittet har en enkat skickats till kommunens chefer med
personalansvar inom kommunen. Av enkaten framgar att 78 % av kommunens chefer
instdmmer helt eller till stor del att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad galler
personal- och kompetensforsorjningen. Se diagram 1 nedan.

Diagram 1: “Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller personal-
och kompetensférsérjningen inom min férvaltning”.

nslEmmer halt A7%
metirmmer 1ill s1or del 6%
mstimmaer 1ill viss de 'l?ﬁ_

nstimmer inte alls |[SEN

| enkaten fanns mojlighet att lamna fritextkommentarer. Nedan redovisas ett urval som
lamnats in for ovanstaende fraga:

- “Det ar helt chefens ansvar sa ingen fordelning”

- “Jag tror att om jag forstatt fragan ratt sa finns det en tydlig ansvarsférdelning”.

- “Jag ar helt ny som chef sedan nu hosten 2022 sa jag kan tyvarr inte riktigt svara pa

hur det ser ut”.
- “Eftersom jag inte har budgetansvar ar det ibland svart att fa éversikt”.

Tillgang till stod

Av enkatresultatet for fragan “Jag anser att jag har tillgang till ett stod som motsvarar
mitt behov nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom mitt
ansvarsomrade” instammer 64 % av cheferna helt eller till stor del. 31 % instammer till
viss del. Se diagram 2 nedan.

Diagram 2: “Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det
géller att rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade”.

Instammer helt 25%
Instammer till stor del 39%
Instammer till viss del 30%

Instammer inte alls |89

0% 23%

100%
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Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som lamnats for ovanstaende
enkatfraga:

“HR gor ett bra jobb att stdtta verksamheterna men i vissa lagen ar det en nackdel
att vi som karnverksamhet inte kan bestdmma, férfoga 6éver HR-resurser. Det finns
ocksa stora brister gallande tillgang till statistik av olika slag”.

- “Har en valdigt specielt arbetsgrupp med manga sma tjanster, det vill saga lag
sysselsattningsgrad och som bygger pa specialkompetens inom specifika sprak,
vilket gor det komplext”.

- “Gott stdd i rekryteringsprocessen. Det som kan forbattras ar stdd i diskussionen
kring om I6nen ar tillrackligt attraktiv for att behalla medarbetare.”

- "HR ar ett stort stod i att rekrytera i att behalla och utveckla kénner jag mig delvis
ensam. Saknar kompetensutveckling for chefer”.

- “Lonenivan for larare inom kulturskolan, larare med langre utbildning och mer
erfarenhet an musiklarare i grundskolan ar flera tusen kronor lagre. Eftersom det ar
en liten personalgrupp férbi ses den ofta centralt”.

- "Skulle ga att utveckla mycket tror jag dven om det inte ar daligt idag”

| genomfdrda intervjuer framkom en samlad bild fran cheferna som intervjuats att de ar
ndjda med stdédet som de far fran HR-avdelningen.

HR-avdelningen i Danderyd kommun har tagit fram en rekryteringsrutin som reviderades
senast 2022-01-03. Rekryteringsrutinen innehaller information om de 15 steg som ska
inga i en rekrytering inom kommunen. Rekryteringen startar med en behovsanalys och
sedan utformas en kravprofil for tjdnsten. Sedan valjs rekryteringskanaler ut och en
annons laggs ut. Nar chef gatt igenom ansokningar och kallar till intervju genomfors tva
intervjuer. Vid behov kan arbetsprover och tester genomféras. Innan anstalining erbjuds
tas referenser. Slutligen avslutas rekryteringen med att vid behov genomféra sarskild
kontroll, skriva anstallningsavtal och aven informera dem som inte erbjuds anstallning.
De tva sista stegen ar att forbereda for medarbetarens ankomst samt genomféra en
uppfoéljning.

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

Ja.

Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende personal- och
kompetensforsorjning. Var enkatundersokning visar att en klar majoritet av cheferna
anser att det ar en tydlig ansvarsférdelning vad galler personal- och
kompetensfoérsorjningen vilket &ven bekraftas av intervjuer. Intervjuer samt enkat visar
aven att en majoritet av cheferna anser aven att de har tillgang till ett stéd som
motsvarar deras behov nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.
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Mal och strategier
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensforsériningen?

lakttagelser

Som en del av arbetet med att férverkliga kommunens vision “Danderyd - Sveriges
bésta kommun att bo, leva och verka i’ har kommunfullmaktige tagit fram fem
strategiomraden varav en av dem ar “hég attraktivitet’. | strategiomradet vill kommunen
att “Danderyds kommun &r en attraktiv arbetsgivare som ger méjlighet fér medarbetare
och chefer att utvecklas”.

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for 2022 rérande strategiomradet “hég
attraktivitet’ finns ett antaget namndmal: “Kommunen har sékrat sin
kompetensforsérining genom att vara en attraktiv arbetsgivare som ger férutséttningar
for ett hallbart arbetsliv’. Danderyds kommun arbetar for att vara en attraktiv
arbetsgivare for att kunna erbjuda insatser och service av hég kvalitet till kommunens
invanare. Tva indikatorer ska anvandas for att mata malet: lagre personalomsattning an
foregaende ar samt att sjukfranvaron i Danderyds kommun ska vara lagre an riket.

Av intervjuer framgar att samtliga forvaltningar arbetar utifrdn kommunens vision och
strategiomrade - Hog attraktivitet. Vidare har vi fatt information fran intervjuer om att
arbetet med personal- och kompetensférsoérjning utgar fran ARUBA-modellen (attrahera,
rekrytera, utveckla, behalla och avveckla).

Fran intervjuer framhalls att kompetensférsorjning har inkluderats i namndernas
verksamhetsplaner for att kompetensférsoérjning ska vara en naturlig del av arbetet. Vi
kan konstatera att miljo- och halsoskyddsnamnden, tekniska namnden,
byggnadsnamnden, socialnamnden och utbildningsnamnden har mal eller aktiviteter
kopplat till personal- och kompetensfoérsorjning i respektive ndmnds verksamhetsplan for
2022. Utbildningsnamnden har dven en plan for strategisk kompetensférsérjning som
galler for forskola och grundskola. Aven kultursskolans larare ingr i planen och deras
personal ingar i kultur- och fritidsnamnden. Kultur- och fritidsnamnden och
fastighetsnamndens respektive verksamhetsplan saknar mal och aktiviteter avseende
personal- och kompetensforsorjning.

| enkaten har kommunens chefer fatt svara pa fragan om min férvaltning har en aktuell
kompetensforsorjningsplan/strategi. Av diagram 3 framgar att 41 % av cheferna har
svarat ja pa fragan, 22 % har svarat nej och resterande 37 % har svarat osaker/vet ej.
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Diagram 3: Enkétresultat for fragan “Min férvaltning har en aktuell
kompetensférsériningsplan/strategi?”.

Ja 41%
MNej 22%
Osdker/Vet gj T
0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som lamnats pa ovanstaende
enkatfraga:

- “Delvis, kan behova ses over”.

- “Vore dnskvart med en kompetensfoérsorjningsplan”.

- <Vi har fér delar av verksamheten men inte en gemensam for hela forvaltningen”.

- “Jag ar helt ny som chef sedan nu hosten 2022 sa jag kan annu inte riktigt svara pa
hur det ser ut”.

- “Finns inga andra verksamheter an min som har samma personalbehov/kompetens”.

- “Ingen formulerad och nedskriven men uppfattar att det finns en bra dialog kring
fragan”.

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

Delvis.

Var granskning visar att det finns kommundévergripande mal faststallda av
kommunfullmaktige som avser personal och kompetensférsérjning. Kommunstyrelsen
samt fem namnder har mal kopplat till det dvergripande malet om “Hog attraktivitet”.
Kommunstyrelsens mal har indikatorer fér matbarhet. Vi noterar att tvd namnder saknar
mal och aktiviteter inom omradet.

Vi noterar att det inte finns styrande dokument i form av personalpolicy eller en
overgripande kompetensforsorjningsstrategi och/eller kompetensférsorjningsplan. Vi
noterar att utbildningsndmnden har tagit fram en kompetensforsorjningsplan for skolans
verksamhet. Var enkat visar att det ar en hog variation gallande chefens uppfattning om
forvaltningen har en aktuell kompetensférsorjningsplan/strategi.

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

lakttagelser
Under ar 2022 har HR-avdelningen och ledningsgruppen tagit hjalp av PR- och
kommunikationsbyran Friends Agenda for att ta fram en budskapsplattform for



kommunens arbetsgivarvarumarke. Med budskapsplattformen har kommunen
formulerat primara budskapet med kommunens arbetsgivarvarumarke samt tagit fram
sex anledningar for att bli en del av kommunen.

Kommunstyrelsen har 2022-04-07 § 49 godkant arsredovisning 2021 fér Danderyds
kommun. | arsredovisningen under avsnitt vasentliga personalférhallanden framgar
kopplat till “Attraktiv arbetsgivare” att i kommunens sociala medier vill kommunen visa
att man ar en attraktiv arbetsgivare och att det finns manga olika yrken i en kommun for
dem som vill gora skillnad i samhallet och i Danderyd. Under 2021 har ett flertal filmer
producerats pa temat "Alla gér skillnad”. Filmerna har publicerats i kommunens sociala
kanaler sasom Instagram, Facebook, kommunens intranat, kommunens jobbsidor och
LinkedIn. Fokus har varit att lyfta fram kommunens verksamheter, engagerade
medarbetare och hur de varje dag gor skillnad for Danderydsborna. Fran genomférda
intervjuer kan vi konstatera att filmerna varit valdigt uppskattade internt i kommunen.

| diagram 4 rérande enkatfragan om “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete
med Danderyd kommuns arbetsgivarvarumarke for att lyckas attrahera, rekrytera och
bibehalla personal” kan vi se att 56 % instammer helt eller till stor del. 39 % instammer
till viss del.

Diagram 4: “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Danderyd kommuns
arbetsgivarvarumérke for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehélla personal’.

Instammer helt 30%
Instammer till stor del 26%
Instammer till viss del 39%
Instammer inte alls 4%
0% 25% 0% 7 2% 100%

Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som lamnats pa ovanstaende
enkatfraga:

- “Viar precis i startgroparna att ga ut med resultatet av vart arbetsgivarevarumarkes-
arbete till hela organisationen. Cheferna ar informerade men inte medarbetarna,
annu’”.

- “Inom stadsbyggnad har kommunen ett svagt varumarke som gor det svart att
nyrekrytera. Bibehalla &r ett mindre problem. Over tid beddémer jag att vi har en
normal personalomsattning.”

- “Jag har enbart arbetat 3v sa jag kan inte svara pa fragan fullt ut. Men det ar min
uppfattning sa har langt att man ar mycket man om det.”

| enkaten har kommunens chefer aven fatt svara pa hur de upplever kommunens
arbetsgivarvarumarke idag. Av diagram 5 nedan framgar att en majoritet av cheferna
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anser att det ar neutralt (49 %). 30 % av cheferna upplever arbetsgivarvarumarket som
starkt och 14 % anser att det ar svagt. 7 % har angett “vet ej/osaker”.

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

Starkt 30%
MWeutralt 49%

Svagt 14%

Vet gjfosdker S

Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som l[amnats pa ovanstaende
enkatfraga:

“Vi ar attraktiva som arbetsgivare”.

“Pa ett satt starkt, marker pa ansokningar att manga ser positivt p4 kommunen som
arbetsgivare. Samtidigt har vi manga anstallda som sannolikt identifierar sig betydligt
mer med sin enhet, knappt tanker pa att de ar anstallda av kommunen”.

“‘Andra kommuner har klart samre arbetsgivarvarumarke, finns flera narliggande
kommuner som det (iaf i mina kretsar) varnas for”.

"Svart att sdga nagot generellt. Det ar olika inom olika roller och kompetenser. Inom
stadsbyggnad ar det svagt”.

“‘Den har dkat!”

“Jag tycker att kommunen borde ha enhetliga arbetsklader fér alla medarbetare t.ex.
inom vard och omsorg. | var verksamhet saknar personalen enhetliga arbetsklader.
De flesta har arbetsklader som saknar kommunens logga, vilken borde finns pa
kladerna for att visa att man arbetar har”.

“Skyltar med kommunens logga borde ocksa finnas utanfér vara aldreboenden for
att visa att det ar en kommunal verksamhet”.

“Manga soker sig till oss spontant”.

“Jag ar helt ny som chef sedan nu hosten 2022 sa jag kan inte svara pa hur det ser
ut”

Enligt uppgift fran HR-enheten skickar HR-enheten ut digitala avgangssamtal till
samtliga medarbetare som sagt upp sig for att félja upp varfér de valt att Iamna
kommunen. Resultatet aterkopplas pa aggregerad niva till varje férvaltning. Av intervjuer
konstateras att det inte genomfdrs nagon samlad uppféljning av avgangssamtalen som
cheferna haller. Under intervjuer uppger intervjuade chefer att de arbetar med
informationen som framkommer i avgangssamtalen inom respektive verksamhet.

| enkaten fick kommunens chefer aven besvara fragan “Jag genomfér eller sakerstaller
att nagon annan genomfor ett avslutningssamtal nar nagon i min personal avslutar sin
anstallning eller gar i pension”. Av diagram 6 nedan framgar att 53 % av cheferna har
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svarat alltid, 29 % oftast och 14 % har svarat ibland eller sallan. 4 % av cheferna har
svarat aldrig pa fragan.

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

ibland R
sallan ) 1%
nidrig [ 4%
0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som lamnats pa ovanstaende
enkatfraga:

- “Narmaste chef genomfér avslutningssamtal och HR skickar ut en enkat till alla som
slutar”.

- “Erbjuder alltid men ibland avbodjer den medarbetare som slutar. Anser att
avslutningssamtal ar mycket vardefullt for mig och fér min organisation”.

- “Jag uppmanar medarbetaren fylla i enkat och har hittills alltid haft en god bild av
medarbetarens motiv till egen uppsagning”.

- “Har annu inte varit i den situationen”.

- “Vi har endast ett fatal som har slutat under min tid som chef, merparten har arbetat
hos oss i 10 ar flera i mer &n 30 ar”.

- “Kommunledningskontoret skickar ut anonyma digitala enkater till samtlig anstalla
som sager upp sig”.

| enkaten fick kommunens chefer dven besvara fragan “Jag skulle rekommendera andra
att borja arbeta inom Danderyds kommun”. Av diagram 7 nedan framgar att 78 %
instammer helt eller till viss del och 22 % instammer till viss del.

Diagram 7: “Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Danderyds kommun”.
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Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som lamnats pa ovanstaende
enkatfraga:

“‘Mycket ar bra, gott samarbete mellan forvaltningar. Vissa processer och system
behdver utvecklas. Det finns ocksa stundtals ett debattklimat paverkar vissa
tjanstefunktioner negativt”.

- “Beror saklart pa vilken tjanst och vilken kompetens det galler och vad kandidaten
forvantar sig och har for profil”.

- “En liten 6verblickbar kommun behdver bli battre pa att kunna fa mer centralt stod
och att det blir mer lattarbetat mellan kommunledningskontoret och
bildningsférvaltningen. Manga olika system som inte talar till varandra”.

- “Jag ar helt ny som chef sedan nu hésten 2022 sa jag kan inte svara pa hur det ser
ut”.

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

Ja.

Var granskning visar av intervjuer och enkat att det bedrivs ett strategiskt arbete for att
utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke framat for att behalla och attrahera nya
medarbetare. Var enkat visar att en majoritet av kommunens chefer anser att
kommunens arbetsgivarvarumarke ar neutralt. Vi noterar att merparten av cheferna har
angett att de alltid eller oftast genomfér avslutningssamtal nar nagon i sin personal
slutar. Vi noterar dock att det saknas rutin for hur resultaten av avslutningssamtalen
hanteras och sammanstalls i syfte att ytterligare utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke.

Aktivt arbete for att sdakra personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och
kompetensforsérjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

Som namnts i foregaende avsnitt finns i arsredovisningen 2021 ett avsnitt om vasentliga
personalférhallanden som ror bland annat “Attraktiv arbetsgivare” och
“Rekryteringsbehov och kompetensférsérining”. Det framgar att under 2021 har manga
chefsutbildningar stallts in medan andra kunnat genomféras pa distans, bland annat
kommunens chefs- och ledarutvecklingsprogram. Syftet med programmet ar dels
individuell utveckling for cheferna, dels att skapa en gemensam plattform med metoder
och motesplatser for kommunens chefer och ledare. Chefer har ocksa majlighet att
vidareutveckla sig inom manga andra omraden som arbetsmiljo, arbetsratt, rekrytering,
rehabilitering med mera. Att medarbetarna tycker sig ha en bra arbetsmiljé ar en av de
viktigaste fragorna for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Arbetsmiljdarbetet ar
darfor ett prioriterat omrade och malet ar att kommunen ska ha en fysisk, organisatorisk
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och socialt sund och halsosam arbetsplats for alla medarbetare, dar risker for
arbetsskador och ohalsa férebyggs.

Under rubriken “rekryteringsbehov och kompetensférsérjning” noterar vi att kommunen
anvant bland annat sociala medier for att rekrytera nya medarbetare. Arbetet har varit
lyckosamt och gett fler kvalificerade s6kanden per anstallning. | samtliga intervjuer har
det lyfts fram att flmerna som HR-avdelningen och kommunikationsavdelningen tagit
fram har varit uppskattade, bade internt i kommunen samt externt.

For granskningen har vi tittat ndrmare pa hur socialférvaltningen och
bildningsforvaltningen arbetar for att sédkra personal- och kompetensférsorjning framat.
Fran intervjuer har det framgatt att bildningsférvaltningen erbjuder utbildning till
outbildade barnskotare till forskollarare. Det finns aven en intern karriarvdg genom
platsansvariga férskollarare. Inom socialférvaltningen arbetas det mycket med
handledning ex. i form av arendeforum i syfte att behalla sina medarbetare. De har ocksa
nyss gatt in i yrkesresan (SKR)', ett koncept for att stdarka kompetens och yrkesstolthet inom
socialtjdansten. Man har ocksa utvecklingsstege och karridrstege samt ledarprogram for
chefer.

| genomférda intervjuer har introduktionsdagen som genomférs med samtliga
nyanstallda tva ganger per ar lyfts fram. P& introduktionsdagen medverkar bland annat
kommunchef, kommunstyrelsens ordférande, samtliga forvaltningschefer och fackliga
representanter. Nyanstallda medarbetare i kommunen far information om vad som
férvantas av medarbetare i kommunen samt vilka utmaningar som kommunen star infér
i dagslaget. Under dagen erbjuds aven en busstur runt i kommunen. Efter
introduktionsdagarna skickas det ut en enkat till de nyanstéllda som medverkat for att
utvardera dagen.

Av genomfdrda intervjuer har vi fatt information om de férmaner som erbjuds Hill
medarbetare i kommunen, bland annat friskvardsbidrag, foraldrapenningstillagg samt
mojlighet till semestervaxling. En ytterligare personalférman som lyfts fram i intervjuer ar
en kostnadsfri samtalstjanst som erbjuds via Falck Healthcare. Dar far medarbetare
ringa in anonymt och fa hjalp med bade privata samt jobbrelaterade fragor. Tjansten ar
Oppen dygnet runt, aret runt.

Vi har aven fatt information fran HR-avdelning om att analyser av I6ner och sarskilt pa
de stora grupperna som larare, barnskotare och underskoéterskor genomférs i den arliga
I6nedversynen. Analyserna genomfors for att sakerstalla att kommunens I6ner ligger i
paritet med omkringliggande kommuner sa att kommunen inte riskerar att fa ett
kompetenstapp pa grund av stort missndje med ldner. Av intervjuer har det framgatt att
cheferna i kommunen och HR-avdelningen omvarldsbevakar for att halla koll pa
Idnelaget i narliggande kommuner.

' Las mer om Yrkesresan pa SKRs hemsida har:
https://skr.se/skr/integrationsocialomsorg/socialomsorg/nationellkunskapsstyrningsocialtjanst/ver
ksamhetsutvecklingochledarskap/vrkesresan.32120.html
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Enligt uppgift fran HR-avdelning genomférdes en workshop med samtliga chefer pa
ledardagen i april 2022. Temat pa workshopen var ledarskap och medarbetarskap i
samklang. En ytterligare workshop &r planerad att genomféras i oktober dar fokus ar
hur cheferna ska fora ut hur kommunen ser pa medarbetarskap inom ramen for att vara
en attraktiv arbetsgivare med fokus pa att behalla vara medarbetare.

| enkaten har kommunens chefer fatt svara pa hur de upplever att
kompetensforsorjningslaget ser ut just nu (pa kort sikt) inom deras ansvarsomrade. Av
diagram 8 nedan framgar att 21 % av cheferna anser att de har stora utmaningar att
rekrytera medarbetare med ratt kompetens och att 43 % anser att de har utmaningar
med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster. 35 % av cheferna har angett att de inte
har nagra storre utmaningar eller utmaningar alls.

Diagram 8: “Hur ser kompetensférsérjningsldget ut just nu (pé kort sikt) inom ditt
ansvarsomréade?”.

Inga utmaningar alls S5

Inga stirre utmaningar 30%

Utmaningar med att rekrytera vissa
yrkeskategorier/tjanster 43%

Stora utmaningar i att rekrytera
; . . o . 21%
medarbetare med ratt kompetens

Nedan redovisas ett urval av fritextkommentarer som lamnats pa ovanstaende
enkatfraga:

- “Svarigheter med att fa kompetent personal till vikariat”.

- “Svart att rekrytera planarkitekter med bade ratt utbildningsbakgrund och tillracklig
erfarenhet for att sjalvstandigt och med ratt kvalitet kan utféra vara uppdrag.

- “Svart att rekrytera framférallt barnskotare som har en bra svenska”.

- ’Vifar manga sokanden till LSS-handlaggare och bistandshandlaggare men ingen
som bade har ratt utbildning och erfarenhet - ofta antingen de ena eller det andra.
Senaste tiden aven svart att fa fram konsulter som ar tillrackligt kompetenta”.

- “Virekryterar medarbetare som forutom att de har konstnarlig utbildning pa
hégskoleniva aven har pedagogisk utbildning - kan vara svart att hitta ex en
trombonlarare, danslarare - dessa gar inte att ersatta med musiklarare med examen
for grundskolan”.

Fran genomférda intervjuer har det framgatt att det varierat 6ver tid vilka
personalgrupper dar det ar svart att rekrytera. En yrkesgrupp som lyfts fram som
svarrekryterad vid flera intervjuer ar legitimerade sjukskoterskor.

Av vara intervjuer framgar att bildningsforvaltningen har samarbete med Stockholms
universitet for VFU och socialférvaltningen har paboérjat ett samarbete med Karolinska
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institutet. Samarbetet med Karolinska institutet syftar till att ta fram ett koncept for
personal som handleder studenter

Bedbmning

Bedrivs det ett aktivt arbete fér att sékra personal- och kompetensférsérjning pa kort och
lang sikt?

Ja.

Var granskning visar att det finns vissa utmaningar framover for att rekrytera
medarbetare. Vi finner dock att det finns och bedrivs flera aktiviteter kopplat till
kompetensfoérsorjningsomradet genom bland annat chef- och ledarutvecklingsprogram,
ett prioriterat arbetsmiljdarbete, introduktionsdag foér nya medarbetare, férmaner samt
samarbete med universitet mm.

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

lakttagelser

| arsredovisning 2021 fér Danderyds kommun framgar att ambitionsnivan for malet hog
attraktivitet uppnaddes under 2021. Det fanns totalt 13 namndsmal inom malomradet,
varav 10 st uppnatts och 13 st delvis uppnatts.

Som tidigare nadmnts aterfinns ett avsnitt i Danderyds kommuns arsredovisning 2021 pa
fyra sidor rérande vasentliga personalférhallanden. Avsnittet innefattar bade
kommundvergripande uppfdljning samt uppféljning fér varje férvaltning. De omraden
som féljs upp under avsnittet ar foljande:

- Attraktiv arbetsgivare,

- Anstéllda

- Rekryteringsbehov och kompetensforsorjning,

- Personalomsattning,

- Sjukfranvaro

- Halsa- och friskvard,

- Foretagshalsovard och personalstod,

- Personalkostnader

| delarsrapport for Danderyds kommun, som kommunstyrelsen tagit del av 2022-10-24,
framgar att prognos ar att malet Kommunen har sékrat sin kompetensférsérjning genom
att vara en attraktiv arbetsgivare som ger férutséttningar for ett hallbart arbetsliv kommer
uppnas 2022. Fér namnderna som har mal for personal- och kompetensférsérjning
framgar att namnderna beddémer att malen kommer uppnas férutom fér miljé- och
halsoskyddsndmnden.

Fran intervjuer kan vi konstatera att kommunstyrelsen far ta del av uppféljning av det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Det har aven framgatt att kommunstyrelsen upplevs
intresserade av omradet personal- och kompetensforsorjning och att de staller relevanta
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fragor avseende I6nenivaer, sjukfranvaro och personalomsattning. Enligt uppgift fran
intervju ingar punkten arbetsgivarfragor pa varje sammantrade for kommunstyrelsens
arbetsutskott.

Fran intervju med facklig representant framgick att samverkansavtalet mellan
kommunen och facket har funnits i kommunen sedan 2019. Samverkan mellan fackliga
representanter och kommunens chefer upplevs som god. | samverkansavtalet ar det
avtalat att kompetensforsorjning ska finnas med som en punkt pa arbetsplatstraffar
(APT) och aven pa samverkansméten mellan arbetsgivaren och fackliga representanter.

Vidtagna atgarder

Vid genomgang av kommunstyrelsens protokoll for perioden 2022-01 - 2022-10 noteras
inga konkreta beslut om atgarder.

Bedbémning
Genomférs uppféljiningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsérjning
och fattas beslut om éatgérder vid behov?

Ja

Var granskning visar att det i arsredovisning ges en kommundvergripande uppféljning av
kompetensforsorjningen i Danderyds kommun, uppféljning av malen samt en
beskrivning av respektive forvaltnings kompetensférsérjning. Vid delarsrapporten gors
uppféljning av malen samt en prognos avseende maluppfyllelse.

Vid granskning av uppfdljningar har vi inte noterat att sarskilda behov av atgarder
uppmarksammats. Vi bedémer darav att revisionsfragan gallande huruvida beslut om
atgarder vidtagits vid behov inte ar magjlig att bedéma, varvid var helhetsbedémning for
revisionsfragan ar att den ses som uppfylid.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Danderyd kommun genomfort
en granskning av personal- och kompetensforsorjningsplan. Granskningens syfte var att
beddma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt
arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen i allt
vasentligt sakerstaller en andamalsenlig personal- och kompetensforsorjning.

Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Overvag att ta fram styrande dokument fér omradet sdsom personalpolicy,
kompetensfoérsorjningsstrategi och/eller kompetensforsorjningsplan.

- Sakerstall att rutin for avgangssamtal ses éver och att information fran
avgangssamtal sammanstalls och analyseras som ett redskap for att utveckla
kommunens arbetsgivarerbjudande.

. .
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga Bedomning
1. Finns det en tydlig Ja .
och faststalld Var granskning visar att det finns

ansvarsfordelning
avseende arbetet med
personal- och
kompetensfoérsorjning?

2. Sakerstalls att det
finns mal och
strategier utformade
fér personal- och
kompetensforsorjninge
n?

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

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

pwc

en formell ansvarsfordelning
avseende personal och
kompetensforsorjning.

Delvis O
Var granskning visar att det finns
kommunovergripande mal som
avser personal och
kompetensforsorjning.
Kommunstyrelsen samt fem
namnder har mal kopplat till det
Overgripande malet om “Hog
attraktivitet”. Det finns inte styrande
dokument i form av personal policy
eller en 6vergripande
kompetensforsorjningsstrategi/plan.

Ja

Var granskning visar att det bedrivs .
ett strategiskt arbete for att utveckla

kommunens arbetsgivarvarumarke

framat for att behalla och attrahera

nya medarbetare.

Ja

Var granskning visar att det finns .
vissa utmaningar framover for att
rekrytera medarbetare. Vi finner
dock att det finns och bedrivs flera
aktiviteter kopplat till
kompetensfoérsorjningsomradet
genom bland annat chef- och
ledarutvecklingsprogram, ett
prioriterat arbetsmiljdarbete,
introduktionsdag for nya
medarbetare, formaner samt
samarbete med universitet mm.
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5. Genomfors
uppféljningar
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning
och fattas beslut om
atgarder vid behov?

2022-11-17

Kristian Damlin

Uppdragsledare

Ja.

Var granskning visar att det i
arsredovisning ges en
kommundovergripande uppfdljning
av kompetensforsorjningen i
Danderyds kommun, uppféljning av
malen samt en beskrivning av
respektive forvaltnings
kompetensforsorjning.

Vid granskning av uppfdljningar har

vi inte noterat att sarskilda behov
av atgarder uppmarksammats.

Petra Ribba

Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag

av Danderyd kommun enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan fran den
2022-03-31. 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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