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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Laholms kommun granskat
kommunen som attraktiv arbetsgivare. Granskningens syfte har varit att bedéma
om styrelserna och nédmnderna arbetar pa ett systematiskt satt for att bli en
attraktiv arbetsgivare.

Var sammanfattande beddmning &r att styrelserna och ndmnderna har pabdrjat ett
arbete som kan leda till ett systematiskt arbetssatt mot att bli en attraktiv
arbetsgivare. Vi gor dven beddmningen att det kvarstar en del arbete, framst vad
galler uppféljning och analys, for att skapa ett strukturerat arbetssatt inom omradet.
Vi vill dven framhalla vikten att involvera den politiska nivan i det fortsatta arbetet
eftersom det &r de som &r ytterst ansvariga for personalfragorna. Det &r politikerna,
tillsammans med ledande tjanstepersoner och chefer, som utgdr forsta ledet i detta
arbete och att det ar deras engagemang som ar betydande fér att bygga en trivsam
och attraktiv kultur i kommunen.

| granskningen noteras att innebérden av att vara en attraktiv arbetsgivare inte
tydligt har definierats kommundvergripande, for namnder eller styrelser inom
kommunkoncernen. En generell iakttagelse &r att omradet nyligen har aktualiserat
och konkretiserat i kommunen genom pagdende arbete med kompetensférsérjnings-
planer. Aven om bolagen inte omfattas av kommunens kompetensférsorjningsplan
har malformuleringar kring en attraktiv arbetsplats inforlivats i en nyligen upprattad
affarsplan men att det saknas former fér uppfdljning. Vi noterar aven att finns
uttalade former fér uppfdljningen av kommunstyrelsens och namndernas initierade
arbete, men att dessa annu inte har tagits i bruk samt att de skiljer sig mellan
namnderna.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen och ndmnderna
att:

delta i formuleringen/utformningen av vad det innebér att vara en attraktiv
arbetsgivare,

sakerstdlla att samtliga ledamoter fullt ut ges mojlighet att satta sig in i vad
arbetsgivaransvaret omfattar,

sdkerstdlla att uppfdljningen och aterrapportering av
kompetensforsorjningsplaner (handlingsplaner) genomférs, samt

sammanstédlla genomférda avslutssamtal som grund fér analys och
utveckling.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi bolagen att:
faststalla en uppféljningsprocess fér bolagens affarsplan, samt

tillse att styrelsen tar del av relevant information och information om
vidtagna atgarder med anledning av avslutssamtalen.
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2.Inledning

2.1. Bakgrund

Att attrahera och behdlla bra medarbetare &r avgérande for att utveckla och
bedriva en effektiv organisation. Att kommunen har medarbetare med ratt
kompetens inom specifika omraden blir av yttersta vikt for att sikerstélla god
service och kvalitet.

En av kommunens framgangsfaktorer for att uppna hallbar tillvaxt! &r att vara en
attraktiv arbetsgivare. Kommunens personalpolicy? ar ett kommundvergripande
styrdokument som géller f6r kommunens samtliga arbetsplatser. Av den framgar
att kommunstyrelsen ar det politiska organ som ytterst ar ansvarig for
personalpolitiken i kommunen. Det ar kommunstyrelsen som beslutar om vilken
personalpolitik som ska galla och som ska vara vdgledande fér det personalpolitiska
arbetet i kommunen. Kommunstyrelsens personal- och organisationsutskottet ska
enligt reglementet ha hand om sadana d&renden som rér kommunens
arbetsgivarfunktion och personalpolitik. Respektive namnd har dock hand om
personalfragor inklusive arbetsmiljéfragor inom sitt verksamhetsomrdde med
undantag fér de fragor som anges kommunstyrelsens reglemente. Aven fér de
kommunala bolagen kan det finnas utmaningar i att attrahera och behalla personal.

De fortroendevalda revisorerna har mot bakgrund av ovan och med grund i sin risk-
och vasentlighetsanalys valt att genomféra en fordjupad granskning foér att bedéma
kommunens och de kommunala bolagens arbete for att bli en attraktiv
arbetsgivare.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att bedéma om styrelserna och ndmnderna arbetar pa
ett systematiskt satt for att bli en attraktiv arbetsgivare.

| granskningen ska foljande revisionsfragor besvaras:

Har kommunstyrelsen, namnderna och bolagsstyrelserna definierat vad
som avses/omfattas inom ramen for attraktiv arbetsgivare?

Har kommunstyrelsen, nédmnderna och bolagsstyrelserna faststallt mal fér
arbetet?

Utgar malen fran kommunens personalpolicy?
Finns det dokumenterade planer for att uppnd malen?

Foljer kommunstyrelsen, ndmnderna och bolagsstyrelserna upp arbetet?

! Framgar av kommunplan med budget 2021.
2 Daterad april 2018, personalenheten.
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Sker det nadgon samordning av arbetet mellan kommunstyrelsen och
ndmnderna?

Sker det ndagon samordning av arbetet mellan kommunen och de kommunala
bolagen?

2.3. Genomfdrande och avgransning

Granskningen har genomfdérts genom intervjuer och dokumentstudier. Intervjuer har
genomfdrts med ndmnder och bolag inom kommunkoncernen. Granskningen har
inte omfattat att granska kommunstyrelsens, bolagsstyrelsernas och namndernas
arbetsmiljdarbete. Ddremot omfattas kommunens arbete gdllande
kompetensforsdrjning inklusive analyser och planer samt om avslutssamtal
genomfdrs och tas hand om i utvecklingsarbetet.

Granskningen  har avsett kommunstyrelsen, samhdllsbyggnadsnamnden,
socialnamnden, barn- och ungdomsnamnden samt kultur- och utvecklingsnamnden.
Granskningen har dven omfattat de kommunala bolagen Laholmshem AB och
Kommunfastigheter i Laholm AB inom ramen fér lekmannarevisionen.

2.4. Revisionskriterier

2.4.1. Kommunstyrelsens reglemente

| kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsen ar kommunens ledande
politiska férvaltningsorgan och har ett helhetsansvar fér kommunens verksamheter,
utveckling och ekonomiska stallning (reviderat av kommunfullmdktige den 27 april
2021). Styrelsen ska leda och samordna fdrvaltningen av kommunens
angeldagenheter och ha uppsikt 6ver évriga ndmnders och eventuella gemensamma
namnders verksamhet.

Styrelsen ska ha hand om fragor som ror forhallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare.

Bland styrelsens dvergripande uppgifter ingar bland annat att leda arbetet med och
samordna utformningen av 6vergripande, strategiska mal, riktlinjer och ramar for
styrning av hela den kommunala verksamheten och géra framstaliningar i malfragor
som inte ar férbehallna annan namnd.

Kommunstyrelsen ansvarar dven fér kommunens centrala informationsverksamhet
med medborgarservice och marknadsféringen av kommunen med avseende pa
varumarke och attraktivitet.

2.4.2. Néamndernas reglemente
Samhallsbyggnadsnamnden (27 oktober 2020)
Kultur- och utvecklingsnamnden (26 april 2022)
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Socialnamnden (28 april 2020)
Barn- och ungdomsnamnden (28 april 2020)

Respektive ndmnd har hand om personalfragor inklusive arbetsmiljéfragor inom sitt
verksamhetsomrade med undantag for de fragor som anges i kommunstyrelsens
reglemente.

2.4.3. Personalpolicy

Kommunens personalpolicy ar ett kommundévergripande styrdokument som gadller
for kommunens samtliga arbetsplatser dar Laholms kommun d&r arbetsgivare
(reviderat april 2018). Policydokumentets syfte dr att ge chefer och medarbetare
stéd och vagledning i arbetet med att forverkliga den personalpolitiska
malsattningen.

Ledorden for Laholms kommuns vardegrund ar:

Gladje uppstar i en trygg och positiv arbetsmiljé dar vi stddjer, uppmuntrar
och uppskattar varandra

Mod uppstar i ett tillatande klimat dar vi vagar vara oss sjdlva och visa
Oppenhet

och tydlighet

Delaktighet och engagemang uppstar genom att vi tar ett gemensamt ansvar
for att informera, lyssna och métas i goda relationer. Pa sa satt uppstar en
kreativ och utvecklande atmosfar dar vi ar aktiva, ansvarstagande och
nyfikna

Gott féreddme visar vi genom att méta andra sa som vi sjalva vill bli bemotta

Kopplat till vardegrunden finns ett flertal grundldggande principer listade, daribland
att styrande dokument inom det personalpolitiska omradet ska vara kanda for alla
anstallda inom Laholms kommun.
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3. Granskningsresultat

3.1. Mal och planer

Det finns ingen kommundvergripande definition av vad som avses och omfattas
betraffande att vara en attraktiv arbetsgivare i Laholms kommun. Av samtliga
intervjuer framgar dven att arbetet kring &mnet &r i sin linda och att det dérmed
saknas en faststalld formulering kring begreppet attraktiv arbetsgivare. Vi noterar
samtidigt att begreppet har diskuterats och ar bekant inom kommunkoncernen.

| gallande personalpolicy aterfinns formuleringen: "fér att vara en attraktiv
arbetsgivare fér bade de som &r anstéllda idag sd vdl som kommande maste vi ta
tillvara medarbetares kompetenser samtidigt som de ska ha mdjlighet att utvecklas.
Bra anstéllningsvillkor &r viktiga fér att kunna attrahera och behdalla medarbetare.”
Med denna formulering kan vi konstatera att attraktiv arbetsgivare i en bred
bemaérkelse finns omnamnt i ett styrande dokument pa en dvergripande niva.

Enligt samstammiga uppgifter fran genomfdrda intervjuer har arbetet med fragan
att vara en attraktiv arbetsgivare inte levt upp till kommunens ambitionsniva. Bland
annat har en planerad chefsdag dmnad for diskussioner kring att vara en attraktiv
arbetsgivare uteblivit till féljd av pandemin. | stort férmedlas bilden att arbetet kring
detta har forsenats dar pandemin framhalls som framst bidragande. Under varen
2022 har planerade aktiviteter kring &mnet aterupptagits. Exempelvis har traffar
genomforts  for  arbetsgrupper vilka arbetar med framtagandet av
kompetensforsorjningsplaner. Dessa berér amnet attraktiv arbetsgivare inom
kommunen.

Vi kan konstatera att det huvudsakliga arbetet kring kommunen som en attraktiv
arbetsgivare sker genom framtagandet av kompetensforsérjningsplaner foér
kommunens forvaltningar (mer om detta i ndsta avsnitt). Grunden for detta arbete
utgdrs av en kommundvergripande kompetensforsérjningsplan for 2021-2025
framtagen av centralt placerade verksamhet fér HR och [6n (tidigare kallad
personalenheten). Planen antogs av kommunfullmdktige 2021-06-29.

| planen framgar att respektive forvaltningschef har det dvergripande ansvaret for
arbetet kring kompetensforsorjning inom sin forvaltning. | dokumentet star att
forvaltningschefen har till uppgift att tillsdtta en arbetsgrupp som driver arbetet
kring kompetensforsérjning. | denna process far arbetsgrupperna stod av HR genom
framtagande av underlag, stdddokument och rddgivning. Arbetets syfte enligt
planen ar att analysera nuldge och gbéra en prognos dver de behov av kompetens
som kommer finnas inom Laholms kommun fér perioden 2021-2025.

Analyser kring kompetensforsérjning gors inom respektive forvaltning. Flertalet har
genomfort SWOT-analyser, en metod foér att faststdlla styrkor, svagheter,
mojligheter och hot (strenghts, weaknesses, opportunities och threats).

Utifran analyserna har handlingsplaner tagits fram for samtliga forvaltningar. Vi
redogdr mer utforligt for respektive forvaltnings kompetensférsdrjningsplan nedan.
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Forvaltningarnas framtagna planer kommer nedan bendmnas handlingsplan
kompetensférsoérjning eller enbart handlingsplan.

De kommunala bolagen omfattas inte av kommunens kompetensfdrsorjningsplan.

3.1.1. Kommunstyrelsen

Utifran arbetsgruppens arbete finns dokumentet Handlingsplan
kompetensférsérjning 2021-2025 for kommunstyrelsens forvaltning.
Handlingsplanen saknar beskrivande text och fértydligar inte om det har genomforts
en analys. | sin helhet bestar handlingsplanen av en aktivitetsplan. Denna innehaller
tio aktiviteter vilka dmnar bidra till kompetensforsérjningen inom férvaltningen. For
respektive aktivitet ar férvaltningens ledningsgrupp, enhetscheferna, HR-chef,
kommunchef eller respektive chef inom férvaltningen ansvarig. Tidsplanen for
respektive aktivitet dr antingen I6pande eller har en avsedd period, exempelvis
under 2022. En aktivitet avser specifikt arbetet med attraktiv arbetsgivare dar
kommunstyrelsens ledningsgrupp ar ansvarig. Uppstart sker med en férvaltningsdag
23 maj 2022.

Utdver handlingsplanen med tillhdrande aktivitetsplan finns indirekt en koppling till
omradet i kommunstyrelsens arsredovisning 2021 (ndmndredovisning och
uppféljning av namndplan 2021). Bland de effektmal som féljs upp aterfinns att
sjukfranvaron ska minska, vilket i malformuleringen kopplas till att en attraktiv
arbetsgivare aktivt arbetar for att sdkerstélla en god arbetsmiljo.

3.1.2. Samhdéllsbyggnadsndmnden

Samhadllsbyggnadsférvaltningens handlingsplan for kompetensférsorjning har enligt
uppgift foregatts av en SWOT-analys och en workshop dar forvaltningens samtliga
chefer har deltagit. | handlingsplanen beskrivs inledningsvis forvaltningens
uppdrag. Darefter aterfinns tillhérande aktivitetsplan som innehdller 14 aktiviteter
dar ansvarig for respektive aktivitet framgar tillsammans med en tidsplan.

Under intervju uppges att attraktiv arbetsgivare ar ett svart begrepp att definiera.
Begreppets innebdérd skiljer sig vasentligt mellan exempelvis en nyexaminerad
ingenj6r och en senior fastighetsskotare. Vidare betonas att verksamheter behdver
locka med varumadrket Laholm och anstéllda ska kdnna stolthet for sin anstallning.

Pa enhetsniva inom forvaltningen finns sedan tidigare en personalférsdrjningsplan
for raddningstjansten. Planen innehaller ett avsnitt om attraktiv arbetsgivare dar
begreppet i viss man definieras genom ett beskrivande stycke. Dar framgar bland
annat att verksamheten erbjuder arbetsuppgifter som &r stimulerande och
utvecklande, att medarbetare ska kdnna delaktighet i verksamheten med inflytande
over det egna arbetet och arbetsplatsens utveckling. Dartill framgar: for att
uppfattas som en attraktiv arbetsgivare krdvs ocksa en tydlig identitet och vision
samt tydliga och levande varderingar som kommuniceras pa ett medvetet satt med
all kontakt med omvdrlden.
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| ndmndplanen 2020-2023 aterfinns inga mal vilka specifikt knyter an till arbetet
kring en attraktiv arbetsgivare.

3.1.3. Socialndmnden

Under intervju framfors att innebdrden av att vara en attraktiv arbetsgivare
diskuteras frekvent i férvaltningen och &r forankrat i socialtjanstens malbild
(faststdlldes 2019-12-13). | malbilden ingar hur socialtjansten vill upplevas av
medborgare och medarbetare och utgdérs av féljande formuleringar:

Né&jda medborgare som tillsammans med oss utformar socialtjdnsten innehall
och utveckling.

Vi &r en pigg, nyfiken, modig och tillitsfull organisation som aktivt bidrar till
ett hdlsofrdmjande arbete och en hallbar samhéllsutveckling.

Dartill lyfts socialtjanstens filosofi dar personalen ska upplevas som en férebild,
engagerade, medskapande, modiga och ansvarstagande. Malbilden férmedlas till
férvaltningens anstdllda.

Socialndmnden har ingen egen definition av att vara en attraktiv arbetsgivare.
Under intervju framfdrs att kommundvergripande insatser for dmnet har uteblivit till
foljd av pandemin och att samordningen kan starkas. Vidare framgar av intervju att
personalpolicyn och den 6vergripande kompetensfoérsérjningsplanen, framtagen
centralt av HR, i viss man &r véagledande men att det framst &r upp till
forvaltningarna att definiera arbetet.

Under 2017 genomfdrdes ett projekt pa socialforvaltningen betraffande
personalférsorjning och kompetensutveckling. Syfte var att ge férvaltningen en plan
for personalforsorjning och kompetensutveckling samt att genomféra en analys av
personalbehov, rekryteringsbehov och kompetensutvecklingsbehov. Projektet
sammanstalldes i en slutrapport med sammanfattningen att arbetet framdver
handlar om att kartldgga behovet av den personalstyrka organisationen behdver
framover med ratt kompetens pa ratt plats. Av intervju framgar att projektet
resulterade i flera aktiviteter. Med tiden har dock arbetet kring projektet tappat fart
enligt uppagift.

Infér framtagandet av foérvaltningens handlingsplan fér kompetensférsdrjning har
en analys for styrkor, svagheter, mojligheter och hot (SWOT-analys) genomforts. |
den sammanstallning vi har tagit del av berors tolv omrdden, exempelvis senior
kompetens, arbetsmiljo och rekrytering. Foér varje omrade har styrkor, svagheter,
mojligheter och hot identifierats i sammanstaliningen. Denna analys har sedan legat
till grund foér den aktivitetsplan som ingar i handlingsplanen.

| handlingsplan beskrivs férvaltningens uppdrag, bakomliggande analys och
identifierade bristyrken. Fem identifierade bristyrken ar underskéterskor,
sjukskoterskor grund och specialistkompetenser, socialsekreterare med
specialistkompetenser, enhetschef inom vard- och omsorg samt kommunikatorer.
Planen innehdller ett stort antal aktiviteter inom fyra 6vergripande omraden:
attraktiv arbetsgivare, utveckla och starka ledarskapet, hallbart arbetsliv samt nya
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Idsningar. For respektive aktivitet framgar vem som &r ansvarig. Tidsplanen for
respektive aktivitet ar annu inte beslutad.

2021-03-04 genomfoérdes en chefsdag foér socialférvaltningen med en workshop
kring kompetensforsoérjning.

Av intervju framgar att verksamhetsplaneringen for socialndmnden inte specifikt
ber6r fragan att vara en attraktiv arbetsgivare varken vad géller malstyrning eller
uppfdljning av verksamheten men att omradet berérs i textmassorna. Vi noterar i
namndplanen 2020-2023 att det finns mal kring sjuktal och heltidsarbete.

3.1.4. Barn- och ungdomsndmnden

Likt 6vriga forvaltningar framgar av intervju att det inte finns en bestamd definition
av attraktiv arbetsgivare. Amnet har berdrts genom exempelvis en workshop under
varen 2022. | boérjan av aret genomférdes &dven en workshop betraffande
organisatorisk arbetsmiljé fér chefer, benamnt chefoskopet. Enligt uppgift ar
chefoskopet ett systematiskt utvecklingsarbete som genomférs med rektorerna
inom foérvaltningen med férvaltningschef och verksamhetscheferna som styrgrupp.
Workshopen &r saledes del av ett Idngtgdende arbete. Ett mal och syfte med
workshopen var att utveckla rektorernas organisatoriska forutsattningar i syfte att
forbattra deras arbetsmiljo.

Vid en genomgang av namndredovisning och uppfdljning av ndmndplan 2021
noterar vi att det finns uppfdljning av resultatmalet barn- och ungdomsndmnden ska
vara en attraktiv arbetsgivare for alla medarbetare inom barn- och
ungdomsférvaltningen. Med resultatmalet vill namnden uppna att alla medarbetare
inom forvaltningen ska uppleva en god och stimulerande arbetsmiljé. Bland utfallen
for arbetet lyfts framtagandet av en kompetensforsérjningsplan. Kopplat till
resultatmalet finns tva malsatta nyckeltal: andel sjukfranvaro och anstélldas
sjalvskattning betraffande att vara néjd med sin arbetssituation. Det finns
resultatmal som avser en god arbetsmiljd. Enligt intervjuade omfattar en god
arbetsmiljo dven fragestallningen varfor arbetstagare vill jobba inom férvaltningen
och dess verksamheter.

| barn- och utbildningsférvaltningens handlingsplan for kompetensférsorjning
framgar en lista med styrkor, svagheter, mojligheter, hot och identifierade
bristyrken utifran genomford analys kopplat till forvaltningens
kompetensforsorjning. Utifran analysen &r larare, specialldrare, specialpedagoger
och forskoleldrare identifierade bristyrken. Den framtagna aktivitetsplanen bestar
av tretton aktiviteter dar ansvarig for respektive aktivitet och en tidplan for arbetet
framgar av handlingsplanen.

3.1.5. Kultur- och utvecklingsndmnden

Av intervju framgar att de fran férvaltningens sida upplever delaktighet i arbetet
med  kompetensférsorjningsplanerna. Forvaltningens  handlingsplan  for
kompetensforsorjning grundas pa en analys av styrkor, svagheter, mdjligheter, hot
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samt identifierade bristyrken inom férvaltningen. For respektive kategori ar fem till
sju omraden identifierade. Baserat pa analysen har fyra bristyrken identifierats:

Studie- och yrkesvégledare

Gymnasieldrare inom matematik och naturvetenskapliga dmnen
Specialldarare och specialpedagoger

Bibliotekarier

Tillhdrande aktivitetsplan &r grundad pa dessa omraden och innehaller 15 aktiviteter
med en tidsplan samt att de ansvariga for aktiviteterna framgar. Flera aktiviteter
avser kompetensutveckling.

Namnden har ingen bestamd definition av att vara en attraktiv arbetsgivare och det
finns inga mal fér omradet fran ndmndens sida enligt uppgifter fran intervju. Likasa
noterar vi inte en uppenbar koppling till arbetet kring attraktiv arbetsgivare i
namndredovisningen fér 2021. | namndredovisningen finns uppfdljning som berdér
arbetsmiljon. Enligt intervjuade ar det forst i samband med nuvarande arbete kring
kompetensforsorjning som fragan har aktualiserats.

3.1.6. LaholImshem AB och Kommunfastigheter i Laholm AB

Laholmshem AB och dotterbolaget Kommunfastigheter i Laholm AB &r tva
kommunala bolag med egen styrelse och vd. Styrelsemedlemmarna och vd utgdrs
av samma individer fér bada bolagen. Enligt uppgift fran intervju arbetar bolagen
samstammigt kring att vara en attraktiv arbetsgivare och néarliggande fragor.

Av intervju framgar att det inte finns en formell definition av vad det innebéar att vara
en attraktiv arbetsgivare inom bolagen. Vidare framgar att kommunens
personalpolicy inte ar styrande fér bolagen men att det finns en medveten
Overlappning gallande vardeorden (gladje, mod, delaktighet, engagemang och gott
foredéme). Dessa finns dven i bolagens affarsplan. Inom bolagen har det forts en
diskussion kring att vara en attraktiv arbetsplats for att f& en rod trdd mellan
visioner, malsattningar och dgardirektiv.

Inom ramen fér bolagens affarsplan 2021-2025 har en analys av bolagens styrkor,
svagheter, mojligheter och hot (SWOT-analys) genomférts. Analysen syfte ar att
uppnd relevanta malsattningar inom bolagen. Bland svagheterna identifierades
exempelvis ett otydligt varumdrke och bland riskerna aterfinns svarrekryterade
tidnster.

Ett av bolagens malomraden i affarsplanen ar vi ska vara en attraktiv arbetsplats.
Till malomradet finns tva delmal vilka utgar fran en intern medarbetarundersdkning
och en medarbetarundersdkning som genomfors av Zondera. Zondera ar en extern
aktér med organisationsutveckling och medarbetarundersékningar som
affarsomrade. Zondera genomfor analyser och undersdkningar med medarbetarna
i fokus.

Delmalen i afférsplanen &r:
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Laholmshem och Kommunfastigheter ska uppnd nast hogsta nivan pa
totalindex och ledarskapsindex i Zonderas medarbetarundersékning.

Laholmshem och Kommunfastigheter ska uppnda minst 80% ndjda
medarbetare i var egen medarbetarundersdkning.

| bolagens personalhandbok fran 2021-12-01 aterfinns bland annat att
arbetsgivaren erbjuda [6nevaxling till pension som en koppling till arbetet att
framsta som en attraktiv arbetsgivare.

3.1.7. Medarbetarunders6kning 2020

Samtliga av kommunens férvaltningar har omfattats av medarbetarundersékningen
fran 2020. Svarsfrekvensen uppnaddde 79 procent vilket innebar att1763 personer
av 2220 svarade pa medarbetsundersdkningen. Undersdkningen bestar av anonymt
besvarade fragor och har resulterat i slutrapporter f6r kommunens
verksamhetsomraden samt en resultatrapport totalt. Enkaten omfattas av foljande
frageomraden:

Overgripande fragor
Arbetsklimat

Medarbetarskap

Organisation

Laholms kommuns hdgsta ledning
Ledarskap

Utveckling

Laholms kommuns vardegrund

Varje frageomraden bestar av ett antal underfragor dar medarbetaren graderar hur
val pastdendet stdmmer pa en femgradig skala. Sammanstalliningen av resultaten
presenteras i positiva (4-5), neutrala (3) och negativa (1-2) svar. | majoriteten av
resultatrapporterna har Laholms kommuns vardegrund flest negativa svar jamfort
med Ovriga frageomraden. Inom det frageomradet har en fraga genererat storst
andel negativa svar: Hur troligt &r det att du skulle rekommendera Laholms kommun
som arbetsplats till ndgon du kdnner? Pa den fragan var det 18 procent som svarade
positivt, 37 procent som svarade neutralt och 44 procent som svarade negativt.
Som jamfdérelse svarar 90 procent respektive 92 procent att de upplever att deras
arbete engagerar dem och att deras arbete a&r meningsfullt, medan nio respektive
sex procent svarar neutralt och en respektive tva procent svarar negativt pa dessa
pastaenden.

Av intervjuerna framkom att kommunstyrelsens férvaltning gjorde en analys kring
resultatet och enkatutformningen. I sin analys kom de fram till att det fanns en risk
att medarbetarna tolkade arbetsplatsen Laholms kommun som nagot annat &r den
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narmsta arbetsplatsen. Mot bakgrund av analysen genomférdes en ny enkat under
2020 som skickades ut till samtliga medarbetare genom cheferna. Pa den enkéten
svarade 753 personer. Pa pastaendet Jag upplever att jag arbetar pa en attraktiv
arbetsplats svarade 51 procent positivt, 22 procent neutralt och 21 procent svarade
negativt. Pa pastaendet Jag skulle rekommendera min arbetsplats till andra svarade
60,5 procent positivt, 15 procent neutralt och 16 procent svarade negativt.

Den kommunala organisationens och Laholmshem AB:s medarbetarundersdkning
samordnas vilket innebar att bolagets senaste medarbetarundersdkning ocksa &r
fran ar 2020. Svarsfrekvensen for bolagets del uppgick till 95 procent. Pa fragan
Hur troligt ar det att du skulle rekommendera Laholms kommun som arbetsplats till
ndgon du kdnner? svarade 34 procent positivt, 31 procent svarade neutralt och 36
procent negativt for bolagets del. Laholmshem AB har i stort sett genomgdende mer
positiva resultat i de olika omradena jamfort med totalen. Totalen omfattar saval
den kommunala organisationen som bolaget.

Under genomférda intervjuer fordes resonemang kring den negativa installningen
betraffande att rekommendera arbetsplatsen Laholms kommun. Bland annat
framférdes att det finns en negativ bild av kommunen med anledning av tidigare
incidenter som lever kvar. Det patalades dven att det finns en jargong inom politiken
med tjanstepersoner och offentliga uttalanden som inte gynnar bilden av kommunen
som en attraktiv arbetsgivare.

3.1.8. Bedémning

Vi kan konstatera att den kommunala organisationen och bolagen befinner sig i ett
inledande skede i att direkt arbeta med omradet attraktiv arbetsgivare. Vi gor
bedémningen att det inte ar tydligt definierat vad som avses/omfattas inom ramen
for en attraktiv arbetsgivare. Det finns formuleringar kring omradet i kommunens
personalpolicy, i den kommunoévergripande kompetensforsérjningsplanen samt
sporadiskt bland namnder och styrelser. Vi ser dock att den dkade aktiviteten kring
kompetensforsdrjningsplaner och diskussionsforum skapar goda férutsattningar att
tydligare definiera och arbeta med ambitionen att vara en attraktiv arbetsgivare
framover.

Med framtagna handlingsplaner for kompetensférsorjning ar var bedémning att det
i viss man finns mal for arbetet pa forvaltningsniva. Eftersom arbetet ar i ett
inledande skede kan vi i nuldget inte redogéra féor om och i vilken utstrackning
forvaltningarnas handlingsplaner kommer att kopplas till ndmndmal och huruvida
aktiviteterna kommer vara matbara i kommande uppféljningar. Vi bedémer i bred
bemadrkelse att den dvergripande malsattningen med kompetensférsoérjningsplanen
och framtagna aktiviteter utgar fran kommunens personalpolicy med allménna
formuleringar kring attraktiv arbetsgivare.

En tydlig observation i detta Idge &r att ndmnderna har kommit olika I1angt i sitt
arbete samt att ndmnderna &r involverade i ganska sa 1ag grad i arbetet. Detta anser
vi bor atgardas eftersom det &r namnderna som &r ytterst ansvariga for
personalfragorna. Vi vill i sammanhanget framhalla vikten av att samtliga politiker
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betanker sin roll och sitt ansvar foér att bidra till att den kommunala organisationen
framstalls som en attraktiv arbetsgivare.

Var beddémning &r att bolagen Laholmshem AB och Kommunfastigheter i Laholm AB
med malomradet attraktiv arbetsplats i sin affarsplan har faststallt mal for arbetet
kring attraktiv arbetsgivare. Genom inférlivandet i affarsplanen ar arbetet férankrat
i en process med tydlig malstyrning och planer for maluppfyllelse.

3.2. Uppféljning

Laholmshem AB och Kommunfastigheter i Laholm AB

For bolagen sker enligt uppgift fran intervju, en allman dragning for styrelsen vid
varje sammantrade dar fragor kring personal, organisation med mera ingar vid
behov. | styrelsernas sammantradesprotokoll fran 2022 heter denna punkt VD
informerar. Dér omnamns exempelvis férevarande granskning pa omradet. Det finns
ingen enskild punkt dar attraktiv arbetsgivare eller narliggande fragor ingar.

Av intervju framgar att affarsplanen &r en ny foreteelse fér bolagen och att det i
nuldget annu inte finns faststdllda former for dokumenterad uppfdljning.
Redovisning av medarbetarundersékningen genomfoérs enligt uppgift vid ett
styrelsesammantrdde. Vidare beskrivs att resultat och analyser inte dokumenteras
men att det tas upp och diskuteras i ledningsgruppen med syfte att utveckla arbetet.

Kommunstyrelsen och ndmnder

Baserat pa genomforda intervjuer och utifran mottagna sammantradesprotokoll for
kommunstyrelsens personal- och organisationsutskott 2021 sker i nuldget ingen
uppféljning av arbetet kring attraktiv arbetsgivare i kommunen. Enligt uppgift fran
intervju kommer kompetensférsdrjningsplanerna ingd i I6pande uppféljning
framover i respektive ndmnd. P3 en central niva kommer kommunstyrelsens
personal- och organisationsutskott enligt uppgift ta del av den dokumenterade
uppfdljningen vilket darefter kan formedlas till kommunstyrelsen muntligen.

| kultur- och utvecklingsnamndens handlingsplan fér kompetensforsérjning finns en
beskrivning av kommande uppféljning. | den framgar det att kompetensfoérsorjnings-
planen ska foljas upp kontinuerligt av fdrvaltningens ledningsgrupp.
Férvaltningschefen ar ansvarig for uppféljningen. Uppféljningen ska samverkas
arligen i samband med en forvaltningssamverkan i maj. Sedan redovisas
uppféljningen arligen i samband med ndmndens sammantrdde i juni. Ovriga
handlingsplaner saknar motsvarande avsnitt.

Under intervju med barn- och ungdomsnamnden framgar att vissa aktiviteter i
handlingsplanen for kompetensforsérjning ska beskrivas i arsredovisningen och
sdledes ingd i ndmndens arliga uppféljning. Aven kultur- och utvecklingsndmnden
formedlar att arbetet kring kompetensférsorjningsplanen ska féljas upp och
aterrapporteras arligen genom namndredovisningen.
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For dvriga resultatmal med anknytning till omradet sker uppféljning till respektive
namnd genom aterrapportering vid tertial 1, tertial 2 och vid arsredovisningen. Vid
genomgang av ndmndernas uppfoljningar avser detta framst arbetsmiljdarbete.

Avslutssamtal

Av genomférda intervjuer framgar att avslutssamtal genomférs nar en anstalld inom
Laholms kommunkoncern valjer att sluta. | Laholmshem AB och Kommunfastigheter
i Laholm AB genomfoérs avslutssamtalen i regel av HR-ansvarig. Syftet ar att skapa
en neutral situation. Bolagens storlek och personalomsattningen mojliggér dven for
HR-ansvarig att genomfdra samtliga samtal. Under samtalen fér HR-ansvarig
anteckningar och genomfér darefter samtal med den anstélldes chef och bolagets
vd. Under intervju anger bolagen att samtalen &r vardefulla och bidrar till
utvecklingsarbetet i det I6pande arbetet. Eventuella férandringar i verksamheten
med anledning av avslutssamtalen finns inte att folja i ndgon dokumentation.

Avslutssamtal genomfors dven inom samtliga namnder/foérvaltningar och i regel
sker samtalen med ndrmsta chef. | kommunens personalpolicy framgar att
avslutssamtal ska genomfoéras for att tillvarata kompetens. Det finns en mall som
kan anvandas for avslutssamtalen. Det ar upp till respektive chef att foéra
anteckningar. Huruvida samtalen dokumenteras eller om de bidrar till att tillvarata
kompetens féljs inte upp pa central niva.

Samtliga forvaltningar férmedlar att informationen fran genomférda samtal inte
samlas upp pa en aggregerad niva. Det framkommer dock att det finns intresse av
att tillvarata informationen fran samtalen. Inom kommunen finns en anonym enkat
avsedd for avslutssamtal. Vid tiden fér granskningen har verksamheten fér HR och
I6n tagit dver ansvaret for och utskick av enkaten (utskick sker automatisk vid en
avslutad anstdlining). Tidigare har enkdten formedlats av chefer ute i
forvaltningarna. Enkéaten ska enligt uppgift mojliggdra en analys pa dvergripande
niva. En motsvarande analys fanns inte att tillga vid granskningstillfallet.

3.2.1. Bedémning

Det &r var bedémning att bolagen i nuldget saknar rutiner kring en regelbunden och
dokumenterad uppféljning. Nar framtagen affarsplan inforlivas i ett arshjul med
tillhérande processer ser vi férutsattningar fér en god uppféljning av arbetet.

| nuldget kan vi inte bedéma hur val arbetet kring attraktiv arbetsgivare f6ljs upp av
kommunstyrelse och ndmnder. Detta da det huvudsakliga arbetet kring kommunen
som en attraktiv arbetsgivare genom kompetensférsoérjningsplanerna annu inte har
natt en uppféljning. Vi kan dock notera att det finns uttalade former for uppféljning,
men att dessa inte ar samstdmmiga mellan namnderna. Detta bdr med fordel
genomfdras pa ett likvardigt satt for att sdkerstdlla en enhetlig och tillrdcklig
uppféljning av arbetet.

Gallande avslutssamtalen anser vi att det ar en brist att det inte har funnits ett
systematiskt arbetssatt for att tillvarata anstalldas synpunkter i samband med
avslutandet av tjanster. Vidare finner vi det vara en brist att det inte har skett en
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uppfdljning av arbetet pa néamndniva. Vi ser positivt pa att det har inforts ett satt att
inhamta anstalldas synpunkter genom en kommundvergripande enkat.

Gallande bolagen ser vi positivt pa att avslutssamtal genomférs ndr medarbetarna
avslutar sina tjanster samt att det lyfts upp med ansvarig chef och vd. Det vore dock
en fordel att dokumentera vilka férandringar som féranleds av avslutssamtalen for
att darefter kunna géra en uppfdéljning och en utvardering av dem, beroende pa
digniteten av genomfdérda férandringar.

3.3. Samordning

Bolagen formedlar att de i stor utstrdckning skéter arbetet kring
kompetensforsérjning samt att vara en attraktiv arbetsgivare pa egen hand. Av
kommunen far de exempelvis ta del av utbildningsmaterial. Som kommunala bolag
anpassar de sig generellt efter kommunens riktlinjer och exempelvis tagit fasta pa
kommunens vardeord i affarsplanen fér bolagen. Av intervju framgar &ven
utvecklingsarbetet enligt egen utsago fungerar val och att 6kad samordning inte ses
som nédvandig.

Av genomfdrda intervjuer framgar att samverkan mellan kommunstyrelse och
namnder sker kring kompetensforsorjningsplanerna. Flertalet forvaltningar far
enligt uppgift stéd av den centralt placerade HR-funktion i arbetet med
kompetensforsdrjning och kring kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Under
intervjuerna férmedlas bade att samarbetet kring &mnet har 6kat och samtidigt att
samordningen inte &r tillrackligt strukturerad dar nagra lyfter att det saknas
tillrackligt strateqiskt stod.

Av intervjuerna framkom att det sker viss samordning vid anvandandet av sociala
medier mellan kommunstyrelsen och namnderna. Vidare sker det samordnade
insatser vad qadller rekryterings- och profileringsvideor som anvands i
rekryteringssammanhang fér att visa hur det ar att arbeta i kommunen. De
intervjuade framhaller dven att det sker samarbete med andra kommuner i regionen
gallande bristyrken i kommunerna.

3.3.1. Bedémning

Vad galler samordningen mellan bolagen och kommunen uppges det inte finnas ett
utdkat behov. Eftersom bolagens arbete utgar fran kommunens vardegrund sker det
en foljsamhet till &garens malbild i omradet. | detta avseende anser vi att det bor
vara upp till dgaren eller till bolagsstyrelserna att initiera en utékad samordning om
uppfattningen andras framdver och det da finns ett behov om 6kad samordning eller
stod.

Gallande samordningen mellan kommunstyrelsen och ndmnderna anser vi att den
kan starkas i det strategiska arbetet och i det operativa arbetet att géra kommunen
till en attraktiv arbetsgivare. Det finns en risk att kommunstyrelsens och
namndernas arbete inte gar i samma takt/riktning eller att dubbelarbete sker om det
inte sker en samordning dem emellan. Eftersom det uppges finnas ett stérre behov
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av strategiskt stod i utvecklingsarbetet ar det av vikt att kommunstyrelsen ser till
att namnderna far tillrdckligt stod i arbetet, annars finns risk fér att arbetet blir
eftersatt.
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4. Slutsats

Var sammanfattande beddmning &r att styrelserna och ndmnderna har pabdrjat ett
arbete som kan leda till ett systematiskt arbetssatt mot att bli en attraktiv
arbetsgivare. Vi gor dven beddmningen att det kvarstar en del arbete, framst vad
galler uppféljning och analys, for att skapa ett strukturerat arbetssatt inom omradet.
Vi vill dven framhalla vikten att involvera den politiska nivan i det fortsatta arbetet
eftersom det &r de som &r ytterst ansvariga for personalfragorna.

Avslutningsvis vill vi framhalla att det &r politikerna, tillsammans med ledande
tjanstepersoner och chefer, som utgoér forsta ledet i detta arbete och att det ar deras
engagemang som dr betydande fér att bygga en trivsam och attraktiv kultur i

kommunen.
Revisionsfraga

Har kommunstyrelsen, ndmnderna
och bolagsstyrelserna definierat
vad som avses/omfattas inom
ramen for attraktiv arbetsqgivare?

Svar

Delvis genom personalpolicyn. Daremot
har kommunstyrelsen, néamnderna och
bolagsstyrelserna inte konkretiserat vad
det ska omfatta utan det &r ett pagdende
arbete.

Har kommunstyrelsen, ndmnderna
och bolagsstyrelserna faststallt
mal for arbetet?

Delvis, fradmst pa foérvaltningsnivéd genom
handlingsplaner for kompetensférsorjning.
Det finns en del ndmndmal som kan
kopplas till attraktiv arbetsgivare som
avser arbetsmiljon.

Bolagsstyrelserna har genom sin
affarsplan faststallt mal for arbetet.

Utgar malen fran kommunens
personalpolicy?

Ja.

Finns det dokumenterade planer
fér att uppnd malen?

Ja.

Foljer kommunstyrelsen,
namnderna och bolagsstyrelserna
upp arbetet?

Delvis, men det finns ingen enhetligt
faststalld struktur for uppféljning av
arbetet.

Sker det ndgon samordning av
arbetet mellan kommunstyrelsen
och namnderna?

Delvis, genom den centrala HR-funktionen
och i kommunchefens ledningsgrupp.

Sker det ndgon samordning av
arbetet mellan kommunen och de
kommunala bolagen?

Nej.
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Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen och ndmnderna

att:

delta i formuleringen/utformningen av vad det innebéar att vara en attraktiv
arbetsgivare,

sakerstdlla att samtliga ledamdter fullt ut ges mojlighet att satta sig in i vad
arbetsgivaransvaret omfattar,

sakerstdlla att uppféljningen och aterrapportering av
kompetensforsérjningsplaner (handlingsplaner) genomférs, samt

sammanstdlla genomférda avslutssamtal som grund fér analys och
utveckling.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi bolagen att:

faststdlla en uppféljningsprocess for bolagens affarsplan, samt

tillse att styrelsen tar del av relevant information och information om
vidtagna atgarder med anledning av avslutssamtalen.

Negin Nazari & Tyko Ager

EY
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5. Kallférteckning

Intervjuade funktioner

Forvaltningschef kultur- och utvecklingsférvaltningen
Verksamhetschef arbetsmarknad

Forvaltningschef socialférvaltningen
Verksamhetschef kvalité- och utveckling
Kommunchef

HR-konsulter

Forvaltningschef samhallsbyggnadsférvaltningen
Enhetschef strategi

Forvaltningschef barn- och ungdomsfdrvaltningen
Kommunstyrelsens presidium

VD, Laholmshem AB och Kommunfastigheter i Laholm AB
Gruppledare FM Laholmshem

HR-ansvarig Laholmshem

Analyserade dokument

Personalpolicy Laholms kommun

Kompetensférsorjningsplan 2021 - 2025

Kompetensfoérsorjningsplan 2021 - 2025 Kultur- och utvecklingsnamnden
Namndredovisning 2021 Kultur- och utvecklingsndmnden
Namndredovisning 2021 Barn- och ungdomsnamnden

Handlingsplan kompetensférsérjning BUF 2021-2025

Chefoskopet BUN 2022-01-26

Namndredovisning 2021 Kommunstyrelsen

Handlingsplan kompetensfdrsérjning KSF

Kommundvergripande introduktion - attraktiv arbetsgivare
Kompetensférsorjningsplan KUF

Namndredovisning 2021 KUN

Handlingsplan kompetensférsérjning 2021-2025 SBF

Verksamhetsplan 2022 Samhdllsbyggnadsférvaltningen
Personalfdrsorjningsplan for Raddningstjansten 2021-12-13

Namndplan 2020-2023 - Samhdallsbyggnadsnamnden.

Slutrapport - Personalférsdrjning och kompetensutveckling Socialtjansten

Sammanstdlining  SWOT-analys  kompetensforsérjning 2021-11-03,
Socialférvaltningen
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Program alla chefer 2021-03-04, Socialférvaltningen

Namndplan 2020-2023, Socialndmnden

Handlingsplan kompetensfdrsdrjning 2022-2025, Socialférvaltningen
Socialtjgnstens malbild

Affarsplan 2021-2025 - Koncernen Laholmshem

Personalhandbok Laholmshem och Kommunfastigheter

Arshjul [6nedversyn-medarbetarsamtal Laholmshem och
Kommunfastigheter

Zondera - Resultatrapport Laholmshem 2020

Kommunstyrelsens personal- och organisationsutskotts
sammantradesprotokoll for 2021

Sammantradesprotokoll fér 2022 - Laholmshem AB och Kommunfastigheter
i Laholm AB

Slutrapporter fér samtliga férvaltningar - Zondera medarbetarundersékning
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