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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Enkdpings kommun genomfért en granskning
av personal- och kompetensférsoérjning. Granskningens syfte har varit att bedéma om kommunstyrelsen
och vard- och omsorgsnamnden sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med personal- och

kompetensférsoérjning.

Var samlade bedémning ar att kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden inte helt séakerstaller

ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Nedan ses beddomning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se respektive
revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande bedémningar utifran

revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

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

kompetensforsorjning? Ja ‘

Kommunstyrelsen
Delvis Q
Vard- och omsorgsndmnden

2. Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for
personal- och kompetensférsorjningen?

Kommunstyrelsen

Vard- och omsorgsndmnden Delvis Q

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

Kommunstyrelsen

Vérd- och omsorgsndmnden Delvis Q

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

Kommunstyrelsen Delvis Q
Véard- och omsorgsndmnden

2 Revisionsrapport



5. Genomfoérs uppféljningar avseende arbetet med personal-
och kompetensférsorjning?

Kommunstyrelsen Ja .
Vérd- och omsorgsndmnden

Rekommendationer

Utifran genomférd granskning lamnar vi féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

Tillse att férvaltningens kompetensfoérsorjningsplan férankras och oljs i verksamheten.

Tillse att det strategiska arbetet med Enkdpings kommuns arbetsgivarvarumarke starks.

Tillse att forutsattningar starks for erfarenhets- och kunskapsutbyten bade inom férvaltningen och

med andra forvaltningar avseende personal- och kompetensforsorjningen.

Tillse att en struktur upprattas saval pa kommundvergripande niva som pa forvaltningsniva for att

sammanstalla och analysera utfallen fran avslutningssamtal och avslutningsenkat.

Utifran genomford granskning lamnar vi féljande rekommendationer till vard- och omsorgsnamnden:

Sakerstall att ansvarsférdelningen avseende personal- och kompetensforsorjningen tydliggors

inom hela organisationen.

Sakerstall att chefernas tillgang till stdd avseende personal- och kompetensférsorjningen

tydliggors for dem.

Tillse att forvaltningens kompetensférsorjningsplan férankras och féljs i verksamheten.

Tillse att det strategiska arbetet med Enkopings kommuns arbetsgivarvarumarke starks.

Tillse att férutsattningar starks for erfarenhets- och kunskapsutbyten med andra férvaltningar

avseende personal- och kompetensforsorjningen.

Tillse att en struktur upprattas pa forvaltningsniva for att sammanstalla och analysera utfallen fran

avslutningssamtal och avslutningsenkat.
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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 stérsta utmaningar. SKR beskriver att
stora pensionsavgangar och 6kad efterfragan pa valfardstjanster gor att kommuner och regioner behéver
rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera

yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfér viktigt att kommuner tydliggér och synliggor sitt framtida personal- och rekryteringsbehov
utifran prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och kommande pensionsavgangar.
Med hjalp av kunskap om framtida personal- och rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer for

hur personal- och kompetensférsérjningen 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 2026 granska

kommunstyrelsens och vard- och omsorgsnamndens arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att beddma om kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden

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

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

kompetensforsorjning?
2. Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensférsorjningen?

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

attrahera nya medarbetare?
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4. Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsorjning pa kort och lang
sikt?

5. Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsoérjning?

Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag fér revisionens analyser och

beddmningar.

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

pa personal- och kompetensférsorjningsomradet.

Avgransning

Granskningen har avgransats till att avse kommunstyrelsen samt vard- och omsorgsnamnden ochi tid i
huvudsak till ar 2026.

Metod

Granskningen har genomférts genom:

e Dokumentstudier av relevanta styrdokument och planer/strategier med baring pa

granskningsomradet.

e Genomgang av kommunstyrelsens och vard- och omsorgsnamndens protokoll fér perioden juni
2025 till och med maj 2026 med avseende pa beslut med baring pa personal- och

kompetensforsorjning.

e En webbenkat har skickats ut till samtliga chefer med personalansvar med fragor relaterat till
deras uppfattningar om kommunens personal- och kompetensforsorjningsarbete. Underlag fran
enkat och dokumentstudier har anvants i intervjuerna. Enkaten var mgjlig att besvara under
perioden 7-16 april 2026. | anslutning till fragorna i enkaten fanns dven majlighet att lamna
fritextsvar. Enkaten skickades ut till totalt 196 chefer varav 74 procent (144 chefer) slutforde
enkaten i sin helhet. Enkatresultaten bor tolkas med forsiktighet och med hansyn tagen till

svarsfrekvensen. | rapporten presenteras i huvudsak det samlade resultatet for hela kommunen.
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e Intervjuer har genomférts med:

o HR-chef och HR-specialist

o Bitradande kommundirektor och HR-partner kommunledningsforvaltning,
o Etturval av avdelningschefer fran kommunledningsforvaltningen

o Forvaltningschef och HR-partner fran vard- och omsorgsférvaltningen,

o Ett urval av verksamhetschefer fran vard- och omsorgsférvaltningen

o Fackliga féretradare

Rapporten har kvalitetssakrats i enlighet med PwC:s interna rutiner och checklistor for kvalitetssakring.

De intervjuade har beretts mojlighet att sakgranska rapporten.
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Granskningsresultat

Ansvarsfordelning

Revisionsfraga 1: Finns en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och

kompetensférsérjning?
lakttagelser

| kommunstyrelsens reglemente’ framgar att styrelsen ska ha hand om och utveckla fragor som ror
forhallande mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. | styrelsens reglemente samt
vard- och omsorgsnamndens reglemente? anges att respektive styrelse och namnd har ansvar for
personal- och arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade. Respektive namnd ar
anstallningsmyndighet for personal vid dess forvaltning, med undantag for férvaltningschefer som
anstalls av kommunstyrelsen. | uppdraget som anstallningsmyndighet ligger att ta hand om
personalfragor inklusive arbetsmiljofragor inom sitt verksamhetsomrade. Kommunstyrelsens?® och vard-
och omsorgsnamndens* delegationsordningar innehaller sarskilda avsnitt rérande personalarenden. |
dessa avsnitt framgar vilken delegat som har ratt att fatta vilken typ av personalrelaterade beslut, som

exempelvis anstalining av medarbetare.

Flera intervjuade har kdnnedom om att ansvarsférdelningen for personal- och kompetensférsérjningen ar
reglerat genom styrdokument sasom reglementen och delegationsordningar. Chefer ansvarar for
personal, arbetsmiljé, ekonomi och kompetensutveckling inom sina verksamheter, medan HR har en
stddjande roll gentemot cheferna i syfte att mojliggéra detta arbete. | Enképings kommun arbetar
samtliga forvaltningar med Utvecklande medarbetarskap, som bland annat innebar att medarbetare

férvantas ta ett eget ansvar for sin kompetensutveckling.

Kommunen har en central HR-organisation bestdende av tre HR-strateger, sju HR-partners, tre
HR-specialister och ett administrativt stéd. HR-strategerna arbetar utifran tre évergripande inriktningar:
trygga chefer, stolta medarbetare och ett hallbart arbetsliv, dar respektive HR-strateg har tilldelats ansvar
for en av inriktningarna. Varje forvaltning har en tilldelad HR-partner som utgdr den primara kontakten for

cheferna i respektive forvaltning och som deltar i férvaltningsledningarnas arbete. Utdver detta finns tva

" Antagen av kommunfullmaktige 2024-04-23.

2 Antagen av kommunfullmaktige 2024-06-17.

3 Antagen av kommunstyrelsen 2025-08-27.

4 Antagen av vard- och omsorgsnamnden 2025-06-16, senast reviderad 2026-01-28.
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specialister som arbetar med inriktning mot rekrytering samt en specialist som arbetar inom flera olika
omraden. Strateger och specialister kopplas in vid behov, exempelvis vid svarrekryterade yrkesgrupper
eller mer strategiska kompetensforsorjningsfragor. Vissa forvaltningar har flera HR-partners knutna till
sig beronede av hur manga chefer forvaltningen har. | intervjuer framgar att
kommunledningsforvaltningen har en HR-partner knuten till sig medan vard- och omsorgsférvaltningen
for tillfallet har tre knutna till sig, men i grunden tva stycken. Intervjuade uppger att denna organisation

medfor ett mer systematiskt och malinriktat arbete med kompetensforsorjning.

Vid intervjuer férmedlas en enad syn om att ansvarsférdelningen ar tydlig vad galler personal- och
kompetensforsorjning. Vi stallde en fraga i enkaten om huruvida ansvarsférdelningen gallande personal-
och kompetensférsorjningen uppfattas som tydlig. | diagram 1 nedan framgar hur cheferna svarade pa
en 6vergripande niva. Det framgar att 68 procent av cheferna instdmmer helt eller till stor del i att
ansvarsfordelningen ar tydlig. For vard- och omsorgsférvaltningen uppgar motsvarande siffra till 49
procent och fér kommunledningsforvaltningen ar den motsvarande siffran totalt 86 procent. Vi noterar i
fritextsvaren att ansvaret i huvudsak uppfattas ligga pa narmaste chef, samtidigt framgar att

ansvarsfordelningen ar otydlig till exempel vilket stdd som kan fas hos HR.

Diagram 1: Enkétresultat: "Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller personal-

och kompetensférsérjningen.”

Respondenter

Instammer helt 28% a1
Instammer till stor del 40% 58
Instammer till viss del 28% 1

Instdmmer inte alls 3% 4

Vidare har cheferna i var enkat (diagram 2 nedan) tagit stallning till huruvida det finns ett stdd som
motsvarar behoven i fraga om att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare. Av svaren framgar att en
storre andel av cheferna, totalt 61 procent, instammer helt eller till stor del i pastdendet medan 39
procent instammer till viss del eller inte alls. Fér kommunledningsforvaltningen ar det en storre andel
som instdmmer helt eller till stor del i pastaendet, totalt 75 procent. For vard- och omsorgsforvaltningen
ar forhallandet det motsatta, dar en storre andel instammer till viss del eller inte alls i pastaendet, totalt

57 procent.
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Diagram 2: Enkétresultat: "Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det

géller att rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomréade.”

Respondenter

Instammer helt 19% 28
Instammer till stor del 42% 60
Instammer till viss del 33% 48

Instammer inte alls 16% 8

Bland fritextsvaren noteras att utgangspunkten ar att ansvaret for rekrytering aligger respektive chef.
Samtidigt framkommer utmaningar i att fa stéd som motsvarar behoven for att behalla och utveckla
medarbetare. De utmaningar som framférs avser framst konkurrenskraftiga loner. Vid intervjuer uttrycker
vissa chefer en upplevelse om att det finns ett tillgangligt stéd inom kommunen i arbetet med rekrytering,
utveckla och i viss man att behalla medarbetare. Samtidigt framhalls att stédet inte alltid ar tillrackligt
dimensionerat utifran vissa verksamheters behov, sarskilt vid omfattande rekryteringar. Av intervjuer
med representanter fran vard- och omsorgsforvaltningen uppges att stédet upplevs som mindre

tillgangligt for chefer narmare verksamheten vid rekrytering.
Bedomning

Finns en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och

kompetensférsérjning?
Kommunstyrelsen
Ja.

Vi beddmer att det i styrelsens reglemente och delegationsordning formellt sett finns en tydlig och
faststalld ansvarsférdelning avseende personal- och kompetensforsorjning. Var enkatundersokning visar
att ansvarsfordelningen i allt vasentligt upplevs som tydlig, vilket &ven bekraftas av intervjuer. Vidare
visar var enkatundersokning att en stérre andel av cheferna upplever att tillgangen till stdd motsvarar

deras behov.
Vard- och omsorgsnamnden
Delvis.

Vi beddmer att det i ndAmndens reglemente och delegationsordning formellt sett finns en tydlig och

faststalld ansvarsférdelning avseende personal- och kompetensforsorjning. Daremot visar var

10 Revisionsrapport



enkatundersokning pa varierande uppfattningar i fragan, vilket indikerar att ansvarsférdelningen i
praktiken inte ar helt tydlig. Vidare visar var enkatundersokning att cheferna har delade uppfattningar om

tillgangen till stéd som motsvarar deras behov.

Mal och strategier

Revisionsfraga 2: Sakerstélls att det finns mél och strategier utformade fér personal- och

kompetensférsérjningen?
lakttagelser

Mal och strategier

Av kommunfullmaktiges arsplan med budget fér 2026 och plan for 2027-2028° framgar att arbetet med
personal- och kompetensforsorjning ar en del av kommunens 6vergripande styrning. Kommunfullmaktige
har faststallt en malbild for perioden 2024-2026 som utgar fran att tillsammans skapa en tryggare
kommun som invanare och medarbetare ar stolta dver att bo och verka i. Till malbilden hér tre
koncerngemensamma mal: Samhdorighet, Sjalvstandighet och Stolthet, vilka ska vara vagledande for
samtliga namnder. Inom ramen fér malet Stolthet lyfts betydelsen av stolta medarbetare och kommunens
roll som attraktiv arbetsgivare, dar arbetsmiljo, utvecklingsméjligheter och delaktighet anges som

centrala forutsattningar.

| kommunstyrelsens namndplan med budget 2026 och plan for 2027—-2028° redogérs for hur
kommunfullmaktiges mal férankras i styrelsens forvaltning. Kommunstyrelsen anger att Enképings
kommun ska praglas av trygga chefer som tar ansvar fér sin verksamhet och sina medarbetare. Aven
medarbetarna ska kanna trygghet pa sin arbetsplats inom kommunen. Kommunstyrelsen har det
overgripande ansvaret for HR-fragor och dess verksamheter arbetar for att starka kanslan av trygghet for
kommunens samtliga medarbetare.Vidare uppges att kommunstyrelsens verksamheter aven arbetar
med att 6ka stoltheten hos medarbetarna. Stolta medarbetare talar val om sin arbetsgivare och ar goda
ambassadorer vilket starker kommunens arbetsgivarvarumarke och ékar maojligheten for kommunen vid

rekrytering av nya medarbetare.

| vard- och omsorgsnamndens namndplan med budget 2026 och plan for 2027—2028" redogors for hur

kommunfullmaktiges mal férankras i ndmndens forvaltning. Namnden anger att trygga, kompetenta och

5 Antagen av kommunfullméktige 2025-11-04.
6 Antagen av kommunstyrelsen 2025-12-16.
7 Antagen av vard- och omsorgsnamnden 2026-01-28.
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motiverade medarbetare ar en grundforutsattning for att kunna fullgéra namndens uppdrag och
sakerstalla kvalitet i verksamheten. Som arbetsgivare ska namnden arbeta fér en god arbetsmiljo
praglad av trygghet, tillit, inkludering och mgjlighet till personlig och professionell utveckling. Vidare har
vard- och omsorgsnamnden faststallt ett utvecklingsmal som berér personal- och
kompetensforsorjningen: Vara en attraktiv arbetsgivare. Utvecklingsmalet innebar att namnden ska
skapa en hallbar och utvecklande arbetsmiljé som starker medarbetarnas stolthet och maojliggér en
langsiktig kompetensforsorjning. Till utvecklingsmalet kopplas flera strategiska inriktningar. Dessa
omfattar bland annat att starka chefernas forutsattningar att leda verksamheten, arbeta fér en mer
hallbar relation mellan antal medarbetare och chef, utveckla det systematiska arbetsmiljdarbetet samt
sakerstalla kontinuerlig och behovsanpassad kompetensutveckling. Namnden anger aven att centrala

satsningar och utvecklingsprogram inom kommunen ska nyttjas for att starka kompetensforsorjningen.

Vidare noteras indikatorer som har baring pa granskningsomradet.

Av HR:s styrdokument for perioden 2024—-2027 framgar att de évergripande HR-mal ar att vara en

attraktiv och hallbar arbetsgivare. Detta mal konkretiseras genom tre fokusomraden: trygga chefer, stolta

medarbetare och ett hallbart arbetsliv.

Fokusomradet trygga chefer avser att sakerstalla att chefer har tydliga uppdrag, mandat
och organisatoriska forutsattningar for att leda verksamhet och medarbetare pa ett
ansvarsfullt och tillitsbaserat satt. Stéd fran organisationen och tydlighet i ansvar beskrivs

som centrala forutsattningar for ledarskapet.

Fokusomradet stolta medarbetare syftar till att starka medarbetares engagemang,
ansvarstagande och forstaelse for sitt uppdrag i relation till helheten. Medarbetare som
kanner stolthet i sitt arbete anges vara betydelsefulla fér verksamhetens kvalitet,
kommunens attraktivitet som arbetsgivare samt maojligheten att rekrytera och behalla
kompetens. Forutsattningar som lyfts ar gott ledarskap, god arbetsmiljéo samt maojligheter

till delaktighet och utveckling.

Fokusomradet héllbart arbetsliv avser att skapa langsiktigt hallbara arbetsférhallanden
genom balans mellan arbete och privatliv samt en arbetsmiljé som framjar halsa och
valbefinnande. | detta sammanhang anges tillgang till ratt kompetens och stabilitet i
personalgruppen som viktiga forutsattningar for bade verksamhetens genomférande och

ett hallbart arbetsliv dver tid.

For varje omrade har mal formulerats samt tillhérande aktiviteter och indikatorer tagits fram for att

mojliggdra uppfdljning och genomférande.
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Kompetenskartlaggning och kompetensforsorjningsplaner

| granskningen framkommer att det ar upp till respektive férvaltning att besluta om man vill genomféra en
kompetenskartlaggning eller uppratta en kompetensforsorjningsplan. | intervjuer framgar att det inte finns

nagon kommungemensam riktlinje for upprattandet.

Vi har tagit del av en kompetenskartlaggning for kommunstyrelsens egna verksamhet8.
Kompetenskartlaggningen gjordes pa uppdrag av kommunledningsforvaltningens ledningsgrupp. Syftet
med kartlaggningen ar att skapa forutsattningar for kommunledningsforvaltningens ledningsgrupp att
utifran en helhetsbild prioritera atgarder for att starka kompetensférsorjningen inom foérvaltningen. Vidare
har vi tagit del av en kompetensforsorjningsplan for 2024-2026 for vard- och omsorgsforvaltningen®. |
kompetensforsorjningsplanen framgar att den togs fram pa uppdrag av vard- och omsorgsférvaltningens
ledningsgrupp. | planen redogérs for att vard- och omsorgsforvaltningen tar stod i SKR:s nio strategier
for kompetensforsorjning. Intervjuade fran bada férvaltningarna anser att
kartlaggningen/kompetensfoérsorjningsplanens forankring i verksamheterna varierar. Intervjuade inom
kommunledningsforvaltningen framfor att kompetensforsorjningsbehoven férandras snabbt och ser

garna en I6pande och kontinuerlig uppdatering av kartlaggningen.

| var enkat stalldes en fraga gallande forekomsten av kompetensférsorjningsplan inom den egna
férvaltningen. | diagram 3 nedan illustreras utfallet. Totalt 28 procent kanner till att det finns en
kompetensforsorjningsplan, medan 52 procent ar osakra och 20 procent har svarat "nej” pa fragan.
Bland vard- och omsorgsforvaltningens chefer har 33 procent svarat att forvaltningen har en
kompetensfoérsorjningsplan och 48 procent har svarat att man ar osaker pa om férvaltningen har en
kompetensférsérjningsplan. Motsvarande siffra féor kommunledningsférvaltningen ar att 40 procent
kanner till att det finns en plan medan 47 procent ar osakra. Vi noterar att utbildningsférvaltningen sticker
ut dar 15 procent av cheferna anser att férvaltningen har en kompetensférsérjningsplan medan 76
procent har svarat att man ar osaker i fragan. | fritextsvaren framgar att arbetet med
kompetensforsorjningsplaner ar varierande. Vissa verksamheter har en plan eller att det pagar ett arbete

med att ta fram en sadan. Medan andra inte kanner till att en sadan plan finns.

8 Antagen av kommunledningsférvaltningen 2025-06-13.
® Antagen av vard- och omsorgsférvaltningen 2024-12-10.
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Diagram 3: Enkétresultat: "Min f6rvaltning har en kompetensférsériningsplan.”

Respondenter

Ja 28% 42

Nej 20% 29

Oséker/vet gj 52% 77
0% 25 50% 75 100

Bedomning

Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och kompetensférsérjningen?
Kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden
Delvis.

Vi beddmer att kommunstyrelsen har sakerstallt en styrning av personal- och
kompetensférsorjningsarbetet genom dvergripande mal och strategier, som styrelsen och namnden i sin
tur brutit ner och konkretiserat till atgarder och aktiviteter. Daremot visar vart enkatresultat pa lag

kannedom bland cheferna kring forvaltningens kompetensforsorjningsplan.

Kommunens arbetsgivarvarumarke

Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarumérke for att bade

behélla och attrahera nya medarbetare?
lakttagelser

| granskningen ges uttryck for att de senaste aren har varit utmanande for arbetsgivarvarumarket, bland
annat utifran negativ medial uppmarksamhet och hur Enképings kommun uppfattas. Sammantaget
beskrivs att det finns ett behov av att utveckla och starka arbetet med arbetsgivarvarumarket for att

kommunen ska uppfattas som en mer konkurrensaktig arbetsgivare.

Intervjuade beskriver att ett flertal olika processer med koppling till omradet pagar. Pa den
kommundvergripande nivan handlar det bland annat om en nyligen lanserad sida for jobb och karriar pa
kommunens hemsida. Har finns information for de som sdker jobb eller praktik samt information om
kommunens rekryteringsprocess. Det finns ocksa information om vad Enképings kommun erbjuder sina
anstallda for att ge de basta forutsattningarna for att trivas och utvecklas i sitt arbete. Dartill innehaller

sidan filmer dar medarbetare fran olika forvaltningar ger en inblick i deras arbetsliv. Andra aktiviteter som
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sker pa den kommundvergripande nivan ar annonsering pa LinkedIn och andra sociala medier,
samarbeten med larosaten och medverkande pa massor/event. Av intervjuer framgar att
naringslivsavdelningen har en stédjande roll vid kommunens medverkan pa massor och event. Stédet
avser framst samordning och praktiskt bistand i samband med planering och genomférande av dessa
aktiviteter. Naringslivsavdelningen arbetar ocksa med att marknadsféra arbetsgivarvarumarket i form av
diverse kampanjer. Vidare framgar att samarbete sker med det lokala naringslivet, bland annat i

samband med rekryteringsmassor, i syfte att attrahera nya medarbetare inom Enkdpings kommun.

Inom perspektivet att behalla medarbetare beskrivs flera pagaende kommunévergripande insatser. Vi
har tagit del av en riktlinje for kommunens arbete med verksamhetsutveckling, innovation och fornyelse,
dar cheferna vagleds att arbeta utifran utvecklande medarbetarskap och utvecklande ledarskap i syfte att
bygga en tillatande kultur. Vidare erbjuder kommunen sina medarbetare formaner sasom friskvard,
semestervaxling samt flexibel arbetstid och distansarbete inom vissa verksamheter. Inom ramen for
chefers forutsattningar beskriver flertalet intervjuade att kommunen under det senaste aret har arbetat
aktivt med chefsintroduktion och att chefer i dag bland annat erbjuds tva dagars introduktionsutbildning i
syfte att skapa trygga chefer. Dartill erbjuder kommunen interna karridrvagar. Pa kommunens intranat
anges att medarbetare uppmuntras att reflektera éver mojliga utvecklingsinriktningar och féra dialog med
sin chef, exempelvis inom ramen for utvecklingssamtalet. Vidare hanvisas till jobb- och karridrwebben for

information om andra yrken och lediga tjanster i kommunen.

Vard- och omsorgsférvaltningens kompetensforsorjningsplan innehaller en aktivitetsplan for att attrahera
och behalla medarbetare. Dartill pAgar en organisatorisk forandring inom forvaltningen i syfte att minska
antalet medarbetare per chef, som ocksa bidrar till kommunens attraktivitet som arbetsgivare. Syftet ar
att skapa battre forutsattningar for ett narvarande och hallbart ledarskap. Av intervjuer framgar att antalet
medarbetare per chef tidigare har varierat i hdg grad och att organisationen nu omformas fér att skapa
jamlika férutsattningar. | sakavstamning framgar att férvaltningen arbetar med friskfaktorer som en del i
arbetet med kompetensforsorjning. Forst kartlaggs vilka friskfaktorer som finns och i vilken utstrackning.
Darefter prioriterar arbetsgruppen gemensamt vilka faktorer man vill arbeta vidare med, antingen for att

starka befintliga eller utveckla mindre framtradande. Utifran detta tas en aktivitetsplan fram.

Kommunledningsférvaltningens kartlaggning av kompetenser innehaller férslag pa atgarder for att bade
locka till sig och behalla personal. En genomférd insats ar att det vid I16nedversynen 2025 har avsatts
sarskilda medel till Ibnedkningar som ska maojliggéra extra satsningar dar det behdvs mest, exempelvis

inom IT-omradet.

Enkatresultatet visar att det finns varierande uppfattningar om Enképings kommuns
arbetsgivarvarumarke och det arbete som pagar for att starka detta. | diagram 4 nedan framgar att totalt

23 procent av de som besvarat enkaten anser att kommunens arbetsgivarvarumarke ar starkt. Medan 57

15 Revisionsrapport



procent av de som besvarat enkaten anser att kommunens arbetsgivarvarumarke ar neutralt. Detta kan
jamféras med utfallet for vard- och omsorgsforvaltningen, dar motsvarande siffra uppgar till 64 procent,

och 67 procent for kommunledningsforvaltningen.

Diagram 4: Enkétresultat: "Hur upplever du Enképings kommuns arbetsgivarvarumérke idag?”

Respondenter

Starkt 23% 33

Neutralt 57% 82

Svagt 17% 25

Osiker/vet e] 3% 5
0% 25% 50% 75% 100

| fritextsvaren framgar att arbetsgivarvarumarket uppfattas olika i organisationen. Vissa upplever att
bilden av kommunen som arbetsgivare har starkts, medan andra anser att arbetet med
arbetsgivarvarumarket behover synliggoras i stérre utstrackning. Vidare framfors i flertalet intervjuer att
I6nen ar en viktig faktor for kompetensforsorjningen, sarskilt inom bristyrken. Darutdver framgar att
kommunens majligheter att konkurrera med andra aktoérer Ionemassigt ar begransade av ekonomiska
ramar. | sammanhanget beskrivs ett pagaende arbete med att starka arbetsgivarumarket i form av andra

atgarder, sasom arbetsmiljo och att férstarka ledarskapet.

Vidare visar vart enkatresultat att 39 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i att det bedrivs
ett strategiskt arbete med arbetsgivarvarumarket. En stérre andel av cheferna, 61 procent, instammer till
viss del eller inte alls i fragan. Se mer i diagram 5 nedan. Foér vard- och omsorgsférvaltningen instdammer
en 6vervagande del av cheferna, 77 procent, till viss del eller inte alls i fragan. For

kommunledningsférvaltningen instammer 47 procent av till viss del eller inte alls i fragan.

Diagram 5: Enkétresultat: “Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Enkdpings kommuns

arbetsgivarvarumérke for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehalla personal.”

Respondenter

Instammer helt 8% 11
Instammer till stor del 31% 45
Instammer till viss del 51% 74

Instdmmer inte alls 10% 15
0% 25% 50% 75% 100

Flera chefer lyfter i sina fritextsvar att arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare upplevs som otydligt.
Det efterfragas en tydligare kommundvergripande strategi och mer samordnade insatser for att attrahera

och behalla kompetens, sérskilt i en konkurrensutsatt arbetsmarknad. Aven flera intervjuade framhaller
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att det finns ett tydligt behov av att stérka det strategiska arbetet kring personal- och

kompetensforsorjningen.

Dartill stalldes en fraga i enkaten om man skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Enk&pings
kommun. Resultatet visar att en évervagande del av cheferna, 73 procent, instammer helt eller till stor
del i pastaendet. For vard- och omsorgsforvaltningen uppgar motsvarande siffra till 63 procent och for

kommunledningsforvaltningen till 80 procent.

7

Diagram 6: Enkétresultat: "Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Enkbpings kommun.

Respondenter

Instdmmer helt 40% 58
Instammer till stor del 33% 48
Instammer till viss del 25% 36

Instdmmer inte alls 2% 3

Bedomning

Genomférs aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarumérke for att bade behalla och attrahera

nya medarbetare?
Kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden
Delvis.

Vi bedémer att det genomférs aktiviteter i syfte att starka kommunens arbetsgivarvarumarke. Utifran
enkatresultaten anser vi att det finns behov att stérka och tydliggora det strategiska arbetet med

arbetsgivarvarumarket.

Arbetet for att sakra personal- och kompetensforsorjningen

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

och lang sikt?
lakttagelser

Enkopings kommun tillhandahaller ett digitalt utbildningsverktyg med ett antal kommungemensamma

kurser for bade medarbetare och chefer. Vissa utbildningar ar obligatoriska medan andra &r frivilliga. |
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verktyget finns dven mdjlighet att ta fram, publicera och félja upp utbildningsmaterial. Utbildningar som
kommunen erbjuder for chefer ar riktade insatser i form av Utvecklande ledarskap, mentorprogram och
utbildningar kopplat till chefers olika ansvarsomraden. Vi har inom ramen fér granskningen tagit del av
en upprattad arsplan for chefsutbildningar. Fér medarbetare finns utbildningar sasom Att leda utan att
vara chef, Utvecklande medarbetarskap och ett aspirantprogram. Vi noterar en aktivitet i vard- och
omsorgsforvaltningens aktivitetsplan om att skapa mgjlighet till kompetensutveckling i schemat for
medarbetare. Darutéver noterar vi att kommunen samarbetar med omstallningsfonden for att erbjuda

karriar- och studieradgivning under anstallningen.

Samarbete med olika laroséaten sker, vilket beskrivs utgéra en viktig bas bade for rekrytering av framtida
medarbetare men ocksa for arbetsgivarvarumarket, da en ndjd student kan utgéra en god ambassador
for kommunen. Det sker &ven ett samarbete tillsammans med Ung féretagsamhet. Enkdpings kommun
erbjuder praktikplatser inom flera verksamhetsomraden. Praktikformerna omfattar bland annat
studerandepraktik, dar studenter ges majlighet att fa praktisk erfarenhet inom ramen for sin utbildning
samt arbetsplatsforlagt larande (APL) som kombinerar studier och praktik. Darutdver erbjuds larande i
arbete (LIA), vilket méjliggér omsattning av teoretiska kunskaper i praktiken, och verksamhetsférlagd
utbildning (VFU), dar kunskaper utvecklas i en verklig arbetsmiljo. Aven arbetsmarknadspraktik

féorekommer med syfte att ge arbetslivserfarenhet och skapa kontakter pa arbetsmarknaden.

Riktlinjen fér kommunens arbete med verksamhetsutveckling, innovation och férnyelse syftar till att méta
langsiktiga utmaningar kopplade till demografi, ekonomi och kompetensforsorjning. Riktlinjen beskriver
behovet av att utveckla nya arbetssatt och anvanda befintlig kompetens mer effektivt. | bade dokument
och intervjuer beskrivs digitala I6sningar och férandrade arbetssatt som ett satt att minska
arbetsbelastningen och starka arbetsmiljon. Intervjuade lyfter aven att detta ar betydelsefullt for att skapa

forutsattningar for att medarbetare ska kunna arbeta ett helt yrkesliv.
Kompetensforsorjningslaget pa kort och lang sikt

Granskningen visar att den demografiska utvecklingen med en 6kande andel aldre, en minskande andel
personer i arbetsfor alder samt sjunkande barn- och elevantal, medfér behov av anpassningar i
kommunens verksamheter. Darutdver paverkar forandringar i lagstiftningen, sdsom inférandet av ny
socialtjanstlag fran och med den 1 juli 2025, vilka insatser kommunen behdver tillhandahélla samt hur
dessa ska organiseras och genomféras. Utbver detta stélls krav pa verksamheternas formaga att stélla
om utifrdn kommuninvanarnas behov. | detta sammanhang framhalls betydelsen av att stérka chefers

forutsattningar att vara narvarande ledare for att mota den framtida kompetensférsorjningen.

Intervjuade fran bada férvaltningarna uppfattar att det finns utmaningar kopplat till personal- och

kompetensforsorjningen. Vid intervjuer med féretradare fran vard- och omsorgsforvaltningen lyfts
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personalresurser som en utmaning inom hemtjansten och aldreomsorgen. | intervjuer med féretradare
frAn kommunledningsférvaltningen lyfts bland annat ett behov av ndra samverkan med andra delar av
kommunen for att undvika att egen kompetens behdver byggas upp inom exempelvis GIS, juridik och IT.
| sakavstamning framgar att kommunledningsférvaltningens ledningsgrupp arligen nominerar kandidater
till aspirantprogrammet (chefsprogram) som en del i arbetet med att starka forvaltningens langsiktiga
kompetensforsorjning. Vidare uppges att forvaltningen gick under ar 2025 igenom samtliga
medarbetares l6ner for att se vilka som kan vara aktuella for 6kning av |6n utdver vad respektive
avdelning har fér medel att disponera. Vidare redogér vard- och omsorgsnamnden i sin namndplan for
nulaget inom personalomradet. Det framgar bland annat att vard- och omsorgsnamnden verkar pa en
arbetsmarknad med hard konkurrens om arbetskraft, att det rader brist pa kompetens inom vissa
yrkeskategorier samt att rekryteringssvarigheter paverkar verksamheten. Namnden pekar aven pa
utmaningar sasom hog chefsbelastning, sjukfranvaro och behov av starkt introduktion och
kompetensutveckling. Foretradare for vard- och omsorgsforvaltningen namner i intervjuer att ett
Larcentrum har etablerats som en del i arbetet med att starka forvaltningens langsiktiga
kompetensforsorjning. | kompetensforsorjningsplanen framgar att det inom LSS har arrangerats
informationskvallar. Vidare framgar att produktion av filmer dar medarbetare fran verksamheten ger en

inblick i deras arbetsliv anvands som en del av rekryteringsprocessen.

| diagram 7 och 8 nedan illustreras det samlade enkatresultatet avseende chefers uppfattningar om
kompetensforsorjningslaget pa kort respektive lang sikt. Utfallet indikerar att det generellt sett uppfattas

finnas stérre utmaningar pa lang sikt, framférallt vad galler vissa yrkeskategorier/tjanster.

Diagram 7: Enkétresultat: "Hur ser kompetensférsériningsldaget ut just nu (pa kort sikt) inom ditt

ansvarsomrade?”
Respondenter
Inga utmaningar alls 9% 13
Inga stdrre utmaningar 31% 45
Utmaningar med att rekr}ttera vissa 309 57
yrkeskategorier/tjanster
Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med
ratt kompetens 2l #
0% 25 50% 75 100

Enkatresultatet visar att 40 procent av cheferna ser antingen inga eller inga stérre utmaningar pa kort
sikt medan 60 procent ser utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster och medarbetare
med ratt kompetens. Motsvarande andel bland vard- och omsorgsfoérvaltningens chefer ar 85 procent
och 47 procent for kommunledningsforvaltningens chefer. | enkatsvaren for samtliga forvaltningar
framgar att det finns variationer i rekryteringslaget mellan verksamheter. Flera fritextsvar pekar pa
svarigheter att rekrytera personal med ratt utbildning, erfarenhet eller specialistkompetens, samtidigt

som vissa verksamheter for narvarande ar fulltaliga eller har tillgang till kvalificerade sdkande.
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Diagram 8: Enkétresultat: "Hur beddémer du att kompetensférsérjningsldget ser ut pa lang sikt inom ditt

omrade?”
Respondenter

Inga utmaningar alls § 1% 2

Inga stdrre utmaningar 28% 41

Utmaningar med att rekrytera vissa

yrkeskategorier/tjanster 39% 56

Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med

ratt kompetens 825 46

0% 25% 50% 75% 100%

Enkatresultatet visar att 29 procent av cheferna ser antingen inga eller inga stérre utmaningar pa lang
sikt medan 71 procent ser utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster och medarbetare
med ratt kompetens. Motsvarande andel bland vard- och omsorgsférvaltningens chefer ar 94 procent
och andelen for kommunledningsforvaltningens chefer ar 60 procent. | enkatsvaren fér samtliga
forvaltningar framgar att flera verksamheter bedémer att konkurrensen om arbetskraft kommer att 6ka
och att vissa yrkesgrupper och specialistkompetenser ar eller kan bli svarrekryterade. Det framgar aven
att teknikutveckling, I6nenivaer och forandrade arbetssatt paverkar mojligheterna till framtida
kompetensférsoérjning. Intervjuade uppger att arbetet med personal- och kompetensférsoérjning sker

kortsiktigt och att den langsiktiga styrningen inte far det utrymme som skulle behdvas.

Kunskaps- och erfarenhetsutbyten inom och utanfor forvaltningarna

| var enkat stalldes tva fragor rérande erfarenhets- och kunskapsutbytet avseende personal- och
kompetensforsorjningen. | enkaten stalldes en fraga till cheferna om de upplever att det finns
erfarenhets- och kunskapsbyte inom deras forvaltning avseende personal- och kompetensforsérjningen.
Av enkatresultatet framgar att 48 procent instdammer helt eller instdmmer till stor del medan 52 procent
instammer till viss del eller instammer inte alls i pastadendet. Medan 90 procent av vard- och
omsorgsforvaltningens chefer instdmmer helt eller instdmmer till stor del och 9 procent instammer till viss
del i pastadendet. Motsvarande siffra for kommunledningsférvaltningens chefer ar 47 procent som

instdmmer till stor del medan 53 procent instdmmer till viss del eller inte alls.

Diagram 9: Enkétresultat: "Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte inom min

férvaltning avseende personal- och kompetensférsérjningen.”

Respondenter

Instimmer helt 14% 20
Instammer till stor del 34% 49
Instammer till viss del 43% 62

Instammer inte alls 9% 13
0% 25% 50% 75 100
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Flera chefer lyfter i fritextsvaren att det generellt sett finns visst utbyte inom den egna verksamheten.
Daremot framhalls erfarenhets- och kunskapsutbytet mellan olika verksamhetsomraden kunna bli battre.
Vidare uppges att det saknas ett forum for att bland annat kunna diskutera erfarenhetsutbyten kring

bemanning och kompetensforsorjning.

| enkaten stalldes en fraga till cheferna om jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsbyte med
andra forvaltningar avseende personal- och kompetensforsorjningen. Av enkatresultatet svarade 7
procent att de instdmmer helt eller instdmmer till stor medan 93 procent instdmmer till viss del eller
instammer inte alls i pastaendet. Medan 9 procent av vard- och omsorgsforvaltningens chefer instammer
helt eller instammer till stor och 91 procent instammer till viss del eller instammer inte alls i pastaendet.
Motsvarande siffra féor kommunledningsférvaltningen ar 100 procent som instdmmer till viss del eller inte

alls.

Diagram 10: Enkétresultat: "Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra

férvaltningar avseende personal- och kompetensférsérjningen.”

Respondenter

Instammer helt 1% 1
Instammer till stor del 6% 9
Instammer till viss del 51% 75

Instdmmer inte alls 42% 62

| fritextsvaren beskrivs nagra exempel pa hur enskilda chefer tagit initiativ till samverkan. Generellt
noteras uppfattningar om att erfarenhets- och kunskapsutbyte mellan olika férvaltningar inte sker med
nagon sarskild systematik. Det beskrivs att en fungerande samverkan sker i samband med olika behov,
sasom personalrorlighet vid 6vertalighet av personal. Vid intervjuer uppges att utbildningsforvaltningen

har haft en viss 6vertalighet av personal och att man da har kunna flytta personal.

Avslutningsenkat och avslutningssamtal

Av granskningen framgar att kommunen anvander bade avslutningsenkat och avslutningssamtal.
Avslutningsenkaten skickas ut av Ibneenheten nar de far in en uppsagning. Flertalet intervjuade uppger
att avslutningsenkat och avslutningssamtal genomférs. Vi har inom ramen for granskningen tagit del av
den kommungemensamma avslutningsenkaten. Inom ramen fér granskningen har vi aven tagit del av
information pa kommunens intranat avseende hantering av medarbetare som avslutar sin anstallning.
Dar det bland annat framgar att kommunen garna vill halla ett avslutningssamtal och information om att
en avslutningsenkat kommer skickas ut. Gallande sammanstallning av utférda samtal och enkater
beskriver intervjuade att det finns en ambition att félja upp erfarenheter fran medarbetare, men att detta i

praktiken inte alltid sker pa ett samlat och systematiskt satt. Intervjuade ar enade om att uppfdljning i
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huvudsak sker inom ramen for ordinarie processer genom att ansvarig chef bokar in ett frivilligt
avslutningssamtal och skickar ut avlutningsenkat samt att ansvar i hdg grad ligger pa respektive chef.
Vidare framkommer att det saknas en tydlig och enhetlig struktur for hur erfarenheter och synpunkter

sammanstalls och analyseras pa en kommundévergripande niva.

| var enkat stallde vi en fraga till cheferna om huruvida avslutningssamtal genomférs nar en medarbetare
avslutar sin anstallning. | diagram 11 nedan framgar att 63 procent av cheferna uppfattar att sadant
samtal alltid genomfdrs, medan 28 procent anser att det oftast sker. Motsvarande férdelning ses bland
vard- och omsorgsforvaltningens chefer. Inom kommunledningsférvaltningens chefer ar det 87 procent

som alltid genomfor avslutningssamtal.

Diagram 11: Enkétresultat: "Jag genomfor eller sékerstéller att nagon annan genomfor ett

avslutningssamtal ndr en medarbetare slutar sin anstéllning eller gar i pension.”

Respondenter

Alltid 63% 91

Oftast 28% 40

Ibland 6% 8

Sallan 3% 5

Aldrig 1% 1
0% 25% 50% 75% 100%

Beddmning

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensférsérjning pa kort och lang sikt?
Kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden
Delvis.

Vi anser att kommunstyrelsen genomfor flera insatser pa kort och lang sikt inom personal- och
kompetensforsérjningsomradet. Samtidigt visar granskningen att det rader en 6verlag samstammig bild
om att det finns betydande utmaningar med att sékra personal- och kompetensférsérjningen pa saval

kort som pa lang sikt.

Vidare visar enkatresultatet pa uppfattningar om att erfarenhetsutbytet ar begransat, vilket vi anser kan
leda till att det finns kompetens och erfarenheter som inte tas tillvara i tillracklig utstrackning. Dartill anser
vi att en struktur behdver upprattas saval pa kommundévergripande niva som pa forvaltningsniva for att

sammanstalla och analysera utfallen fran avslutningssamtal och avslutningsenkat.
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Uppfoljning

Revisionsfraga 5: Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérjning?
lakttagelser

Uppfdljning av fragor som ror personalomradet nar kommunstyrelsen framst i den kommunévergripande
delarsrapporten och arsredovisningen. Samtliga rapporter innehaller uppgifter om vasentliga
personalférhallanden. Avsnitten omfattar exempelvis personalstrukturen i siffror (antal anstallda; andel
tillsvidareanstallningar, personalomsattning, sjukfranvaro, antal medarbetare per chef, hallbart
medarbetarengangemang etc.), kompetensutveckling, arbetsmiljé och halsa samt utfall i

medarbetarundersdkning.

Uppfoéljning av kommunfullmaktiges 6vergripande mal sker i delarsrapporten per augusti samt i
arsredovisningen per december. | kommunens arsredovisning 2025 sker en uppféljning av fullmaktiges
malomraden. Ett av malomradena for aret var Stolthet och malet bedéms som gront. Under 2025 har
Enkopings kommun genomfort flera insatser som sammantaget har bidragit till att starka stoltheten bland
bade invanare och medarbetare. Insatser inom kompetensutveckling och medarbetarskap har skett
genom bland annat Utvecklande medarbetarskap (UM) och Utvecklande ledarskap (UL). Kommunen har
aven arbetat med att starka platsvarumarket genom utveckling och forvaltning av offentliga miljéer samt
genom satsningar pa hallbarhet ur ekologiska, sociala och ekonomiska perspektiv. Kultur- och
fritidsverksamheten har genom ett brett utbud av aktiviteter och evenemang bidragit till gemenskap,
delaktighet och en levande kommun. Samarbeten med féreningsliv, naringsliv och andra lokala aktorer
har varit en viktig del i detta arbete. Parallellt har kommunen arbetat med att marknadsféra Enkdping
genom massor, rekryteringsevent och samarbeten, vilket uppges ha bidragit till att starka den externa

bilden av kommunen.

Det uppges i intervjuer att en medarbetarenkat genomfors arligen. Resultatet av enkaten tas om hand av
respektive chef och foljs upp tillsammans med arbetsgruppen, vilket resulterar i en handlingsplan
baserad pa identifierade behov. Handlingsplanen féljs darefter upp i samband med nasta ars
medarbetarenkat. | resultatet fran medarbetarenkaten som utférdes 2025 framgar bland annat att fler
medarbetare ar positiva an negativa till att rekommendera bade kommunen och den egna arbetsplatsen
som arbetsgivare. Vidare framgar av enkaten att medarbetare uppger i hdg grad att arbetsuppgifterna ar
tydliga och att de har magjlighet att paverka hur arbetet utfors. Stodet fran narmaste chef bedéms som

gott och tillgangligheten till sin chef skattas hogt.

10 Antagen av kommunfullmaktige 2026-04-21.
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Kommunstyrelsen

| kommunstyrelsen verksamhetsberattelse 2025 framgar att forvaltningen och framférallt HR- och
I6nefunktionen har haft stort fokus pa digitalisering och arbetsgivarattraktivitet. Digitala anstallningsavtal,
personarkiv och forbattrade onboardingprocesser har inforts, tillsammans med en ny jobbwebb,
referenstagning och kunskapsportal. Arbetet med malomradena trygga chefer, stolta medarbetare och
hallbart arbetsliv har fortsatt enligt plan. Insatser gjordes for att minska sjukfranvaro, starka
rehabiliteringsarbetet och framja psykisk halsa, bland annat genom en inspirationsvecka. Vidare har en

ny leverantor for friskvardsbidrag upphandlats.

Kommunstyrelsen féljer upp maluppfyllelsen inom fullmaktiges fokusomrade Stolthet genom bland annat
medarbetare som kan rekommendera Enkopings kommun som arbetsplats till andra, andel inom KLF

(%). Utfallet for 2025 ar 49,7 procent vilket ar en ékning jamfort med ar 2024 da utfallet var 48,4 procent.

Under hosten genomférde Enkdpings kommun den arliga medarbetarenkaten som omfattar fragor om
hallbart medarbetarengagemang (HME) och organisatorisk och social arbetsmiljé (OSA). Resultatet visar
en fortsatt positiv utveckling dar HME 6kade med cirka tre enheter, fran 80,9 till 83,8. Delomradet
ledarskap fick hogst betyg, drygt 87, medan styrning hade lagst resultat med 80. | enkaten mats aven i
vilken utstrackning medarbetarna inom kommunledningsforvaltningen kan rekommendera Enkopings
kommun som arbetsgivare, vilket mats genom nyckeltalet eNPS (Employee Net Promoter Score). eNPS
tolkas genom att subtrahera andelen missnéjda medarbetare fran andelen ambassadérer. Resultatet
hamnar mellan -100 och +100. Ett varde 6ver 0 anses godkant, éver 20 ar mycket bra, och éver 50 ar
utmarkt. Fér kommunledningsférvaltningen uppgick eNPS till 37,6, jamfért med kommunens genomsnitt
pa 7,9. Vidare uppgick sannolikheten att rekommendera den egna arbetsplatsen till 43,6, att jamféra

med kommunens 24,1.

Vi har inom ramen fér granskningen gatt igenom protokoll fran kommunstyrelsens sammantraden, for
perioden juni 2025 till och med maj 2026. Med baring pa personal- och kompetensforsérjningsomradet
noteras vissa sarskilda arenden. Exempelvis att kommunstyrelsen kontinuerligt vid sammantradena har
en punkt dar kommundirektéren informerar om aktuella fragor, vilket inkluderar organisation, ledning och

personalfragor.

Vid sammantradet 2025-08-26 § 208 uppdrar kommunstyrelsen till kommunledningsforvaltningen att
utreda ett eventuellt samarbete med Strangnas kommun inom IT-omradet. | arendets beskrivning
framgar att kommunen har utmaningar med att rekrytera och behalla specialistkompetens inom IT och

cybersakerhet. Forstudien ska bland annat innehalla en éversyn av vilka kompetenser som finns och

11 Antagen av kommunstyrelsen 2026-02-24.
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vilka som saknas. Slutrapport ska redovisas i juni 2026. Vid sammantradet 2025-09-29 § 233 far
kommunstyrelsen information om att samtliga chefer inom kommunledningsférvaltningen kommer
erbjudas en utbildning i Al. Kommunstyrelsen far vid sammantradet 2025-11-25 § 305 information om
medarbetarenkat 2025.

Vard- och omsorgsnamnden

| namndens verksamhetsberattelse 2025'? framgar att forvaltningen under aret har inrattat ett
Larcentrum med syfte att identifiera behov av kompetensutveckling samt fungera som en plattform for
utbildningsinsatser. Verksamheten ar under utveckling och behdver fortsatt starkas for att fullt ut fungera
som ett andamalsenligt verktyg inom utbildningsomradet. Utéver satsningen pa Utvecklande ledarskap
(UL) har aven Utvecklande medarbetarskap (UM) pabdrjats i syfte att bidra till 6kad delaktighet och
stolthet bland medarbetarna. Vidare uppges att en malbild om 25 medarbetare per chef har skapats
inom forvaltningen. Organisationsférandringen beskrivs som en central och viktig faktor for att arbeta

med chefers forutsattningar.

Malet att vara en attraktiv arbetsgivare bedéms som rétt, mot bakgrund av de omfattande ekonomiska,
organisatoriska och arbetsmiljorelaterade utmaningar som férvaltningen har statt infér under aret. Dessa
utmaningar har belysts i flera utredningar och rapporter, dar de identifierade bristerna bedéms som
allvarliga. Atgarder har darfér paborjats och planeras att genomféras stegvis. Inom ramen fér malet féljs
indikatorn Hallbart medarbetarengagemang (HME) upp. Utfallet visar att HME-index har varit hdgt och

stabilt 6ver tid, med varden mellan 77 och 78" de senaste fyra aren.

Namnden féljer upp maluppfyllelsen inom fullmaktiges fokusomrade Stolthet genom bland annat
nyckeltalet eNPS, som speglar i vilken utstrackning medarbetare kan rekommendera arbetsgivaren.
Utfallet for 2025 ar -10, vilket innebar en férsamring jamfort med foregaende ar, da utfallet uppgick till 4.

Sasom vi tidigare beskrivit hamnar resultatet mellan -100 och +100, dar ett varde éver 0 anses godkant.

Vad galler nar uppfdljning av kommunledningsforvaltningens kompetenskartldggningen ska ske framgar i
dokumentet att den ska revideras arligen och omsatts genom férvaltningens verksamhetsplan.
Uppfdljning av vard- och omsorgsnamndens kompetensplan ska féljas upp arligen och revideras vart
tredje ar. Vi noterar att det anges i vard- och omsorgsforvaltningens aktivitetsplan nar uppféljning av
respektive aktivitet ska ske. Enligt tidsplan i kompetensforsorjningsplanen ska en kompetensanalys och

kompetensplanering utféras under 2026.

12 Antagen av vard- och omsorgsnamnden 2026-02-25.

13 HME (Hallbart medarbetarengangemang) baseras pa en enkat som omvandlas till ett index 0-100, dar 0 ar sémsta mojliga resultat och 100
ar basta majliga resultat.
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Vi har inom ramen for granskningen gatt igenom protokoll fran vard- och omsorgsnamndens
sammantraden, fér perioden juni 2025 till och med maj 2026. Vi noterar att namnden har en staende
arendepunkt dar férvaltningen informerar. Under punkten informeras ndmnden dels om resultatet for
medarbetarenkaten och dels om pagaende arbete kopplat till chefers forutsattningar,
organisationsférandring samt behov av vard- och omsorgsplatser vilket paverkar ledningens och
verksamheternas forutsattningar. Darutéver beslutar namnden vid sammantradet 2026-01-28 § 6 om att
férdelningen av resterande omstallningsmedel pa 6 mnkr ska riktas till personalframjande atgarder.
Forvaltningen ges ocksa i uppdrag att i samverkan med medarbetarna ta fram en plan pa vad dessa
pengar kommer anvandas till. En aterrapportering sker i mars 2026. Vid sammantradet 2025-12-17 §
216 beslutade namnden om fordelning av omstallningsmedel motsvarande 10 mnkr. En del av medel

avsatts till bland annat projektmedel kopplat till Al och bemanning.

Bedomning

Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérjning?
Kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden

Ja.

Vi anser att arbetet med personal- och kompetensforsoérjning foljs upp pa flera nivaer i kommunen, bland

annat inom ramen fér malstyrningen och medarbetarenkaten.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Enkdpings kommun genomfért en granskning

av personal- och kompetensférsoérjning. Granskningens syfte har varit att bedéma om kommunstyrelsen

och vard- och omsorgsnamnden sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med personal- och

kompetensférsoérjning.

Var samlade bedémning ar att kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden inte helt séakerstaller

ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensfoérsoérjning.

Rekommendationer
Utifran genomford granskning lamnar vi féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

Tillse att forvaltningens kompetensforsoérjningsplan férankras och foljs i verksamheten.

Tillse att det strategiska arbetet med Enkdpings kommuns arbetsgivarvarumarke starks.

Tillse att forutsattningar starks for erfarenhets- och kunskapsutbyten bade inom férvaltningen och

med andra forvaltningar avseende personal- och kompetensforsorjningen.

Tillse att en struktur upprattas saval pa kommundévergripande niva som pa forvaltningsniva for att

sammanstalla och analysera utfallen fran avslutningssamtal och avslutningsenkat.

Utifran genomford granskning lamnar vi féljande rekommendationer till vard- och omsorgsnamnden:

27

Sakerstall att ansvarsfordelningen avseende personal- och kompetensforsorjningen tydliggors

inom hela organisationen.

Sakerstall att chefernas tillgang till stdd avseende personal- och kompetensférsorjningen

tydliggors for dem.

Tillse att forvaltningens kompetensforsorjningsplan férankras och foljs i verksamheten.

Tillse att det strategiska arbetet med Enkopings kommuns arbetsgivarvarumarke starks.

Tillse att forutsattningar starks for erfarenhets- och kunskapsutbyten med andra forvaltningar

avseende personal- och kompetensforsorjningen.

Tillse att en struktur upprattas pa férvaltningsniva for att sammanstalla och analysera utfallen fran

avslutningssamtal och avslutningsenkat.
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Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

1. Finns det en tydlig och faststalld
ansvarsfoérdelning avseende arbetet
med personal- och
kompetensfoérsorjning?

Kommunstyrelsen

Ja

Vi bedémer att det i styrelsens
reglemente och delegationsordning
formellt sett finns en tydlig och
faststalld ansvarsférdelning avseende
personal- och kompetensforsorjning.

Vard- och omsorgsnamnden
Delvis

Vi bedémer att det i namndens
reglemente och delegationsordning
formellt sett finns en tydlig och
faststalld ansvarsférdelning avseende
personal- och kompetensférsorjning.
Daremot visar var enkatundersokning
pa varierande uppfattningar i fragan.

2. Sakerstalls att det finns mal och
strategier utformade for personal- och
kompetensfoérsorjningen?

Kommunstyrelsen och vard- och
omsorgsnamnden

Delvis

Vi bedémer att kommunstyrelsen har
sakerstallt en styrning av personal-
och kompetensforsorjningsarbetet
genom 6vergripande mal och
strategier, som styrelsen och
namnden i sin tur brutit ner och
konkretiserat till atgarder och
aktiviteter. Daremot visar vart
enkatresultat pa lag kdnnedom bland
cheferna kring férvaltningens
kompetensforsorjningsplan.

3. Genomférs aktiviteter for att utveckla
kommunens arbetsgivarvarumarke for
att bade behalla och attrahera nya
medarbetare?
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Kommunstyrelsen och vard- och
omsorgsnamnden

Delvis

Vi bedémer att det genomférs
aktiviteter i syfte att starka
kommunens arbetsgivarvarumarke.
Utifran enkatresultaten anser vi att
det finns behov att starka och
tydliggora det strategiska arbetet med
arbetsgivarvarumarket.



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

Kommunstyrelsen och vard- och
omsorgsnamnden

Delvis

Vi anser att kommunstyrelsen och
namnden genomfor flera insatser pa
kort och lang sikt inom personal- och
kompetensforsérjningsomradet.
Samtidigt visar granskningen att det
rader en 6verlag samstdmmig bild om
att det finns betydande utmaningar
med att sakra personal- och
kompetensférsorjningen pa saval kort
som pa lang sikt.

5. Genomférs uppfdljningar avseende
arbetet med personal- och
kompetensforsoérjning?

2026-06-15

Kommunstyrelsen och vard- och
omsorgsnamnden

Ja

Vi anser att arbetet med personal-
och kompetensférsdrjning foljs upp
pa flera nivaer i kommunen, bland
annat inom ramen fér malstyrningen
och medarbetarenkaten.

Kristian Damlin Caroline Lofstedt

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa
uppdrag av Enképings kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av projektplan
fran den 19 januari 2026. 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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