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Sammanfattning

Syftet med granskningen har varit att bedéma om styrelsen i Gastrike Vatten AB har en
andamalsenlig styrning och uppfdljning for att sakerstélla kompetensférsorjningen

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att styrelsen i Gastrike
Vatten AB delvis har en dndamalsenlig styrning och uppfoljning for att saker-
stilla kompetensforsorjningen.

Vi bedémer att det finns ett behov att tydliggéra roll- och ansvarsférdelningen i bolaget.
Vi anser att det ar av betydande vikt att bolagsstyrelsen sakerstaller att arbetet med att
utarbeta en bolagsévergripande kompetensforsérjningsplan genomfors pa ett anda-
malsenligt satt for att skapa forutsattningar for ett strategiskt arbete i fragorna.

Det ar av betydande vikt att bolagsstyrelsen sékerstaller att det utarbetas ett bolagsé-
vergripande arbetsgivarvarumarke i syfte for att skapa forutsattningar for ett enhetligt
och strategiskt arbete i fragorna.

Det saknas en langsiktig planering for befintliga medarbetares kompetensutveckling ut-
Over obligatoriska utbildningar. Vi anser inte att det finns tillrackliga forutsattningar i
dagslaget for att utarbeta en andamalsenlig utbildningsplan pa bolagsévergripande
niva. Bolagsstyrelsen féljer upp verksamhetsmal med baring pa kompetensforsorjning
samt resultatet av medarbetarundersdkningar. Vi anser att bolagsstyrelsens uppféljning
av kompetensforsorjningsfragorna inte ar tillracklig for att kunna fatta beslut om ade-
kvata atgarder. Vi ser positivt pa att uppfoljning av flertal personalrelaterade processer
planeras att stéarkas under 2024.

| det foljande redovisas vara bedémningar och rekommendationer kopplat till revisions-
fragorna.

Revisionsfraga Bedomning: Rekommendationer

- Vilka atgarder gors for att uppna Ledarutveckling, orga- | Ingen rekommendation
malet om attraktiv arbetsgivare nisationsforandring,
utifran de tre fokusomraden som | atgarder utifran resul-
anges i verksamhetsplanen? tat i medarbetarenka-

ter.

- Ligger analyser och bedémningar | Delvis Tillse att analyser och beddmningar
av kompetensforsorjningsbeho- av kompetensforsorjningsbehoven pa
ven till grund i budgeten? bade kort och lang sikt integreras i

budgeten

- Arroller och ansvar tydliggjort Delvis Tydliggora roller och ansvar avse-
avseende arbetet med kompe- ende arbetet med kompetensforsorj-
tensforsorjningsfragorna? ningsfragorna
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- Vilken beredskap finns att [6sa
kompetensforsorjningsbehoven
om det saknas tillgadng pa egen
kompetens inom bolaget?

Beredskapen sker ge-
nom att nyttja externa
konsulter.

Ingen rekommendation

kompetensutveckling som sker
hos medarbetarna och bolagets
beddmning av kompetensforsorj-
ningsbehoven pa kort och lang
sikt?

Det finns en planering
for anstéllda inom VA-
verksamheten avse-
ende obligatoriska ut-
bildningar. | 6vrigt sak-
nas koppling mellan
planering av kompe-
tensutveckling och be-
démda kompetensfor-
sorjningsbehov.

- Genomfors aktiviteter och atgar- Nej Sakerstall att ett bolagsévergripande
der for att utveckla bolagets ar- s arbetsgivarvarumarke utarbetas och
betsgivarvaruvarumarke? Arbetet har paborjats. ta stallning till hur det ska kommuni-

ceras.

- Har styrelsen faststallt en kompe- | Nej Sakerstall att en kompetensforsorj-
tensforsoérjningsplan med bedém- ningsplan med bedémning av kompe-
ning av kompetensférsoérjnings- tensférsorjningsbehovet pa kort och
behovet pa kort och lang sikt? lang sikt utarbetas

- Finns underlag och analyser som | Nej Tillse att det finns andamalsenliga un-
ligger till grund f6r bedémning av derlag och analyser som ligger till
kompetensforsorjningsbehoven? grund for bedémning av kompetens-

forsorjningsbehoven vid utarbetandet
av kompetensforsorjningsplanen

- Finns det en koppling mellan den | Delvis Séakerstall en bolagsdvergripande

strategi eller plan for utbildning och
kompetensutveckling av befintlig per-
sonal med koppling till bolagets nuva-
rande och framtida kompetensforsorj-
ningsbehov utarbetas

- Pa vilket satt foljer styrelsen upp
om medarbetarna anser att Gast-
rike Vatten AB ar en attraktiv ar-
betsgivare?

Sker genom uppfolj-
ning av medarbetaren-
kater och introdukt-
ionsenkat.

Sakerstall uppféljning, analys och
rapportering av nyanstallda medarbe-
tares upplevelser av bolaget som ar-
betsgivare

- Erhaller styrelsen uppfdljning av
orsakerna till att anstallda slutar
och vad visar den i sa fall?

Delvis

Uppféljning sker spo-
radiskt.

Sakerstall uppféljning, analys och
rapportering av orsakerna till att an-
stallda slutar

- Genomfor styrelsen uppféljningar
avseende kompetensforsorj-
ningen i bolagets verksamheter?

Delvis

Tillse att det finns en systematiserad
uppfdljning och rapportering av arbe-
tet med kompetensforsorjningen uti-
fran det kartlagda kompetensforsorj-
ningsbehovet pa bade kort och lang
sikt.
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Bakgrund

KPMG har fatt i uppdrag att granska hur Gastrike Vatten AB arbetar for att sakerstalla
kompetensférsoérjningen inom bolagets verksamheter. Syftet med granskningen ar att
granska om styrelsen har en tillfredstallande ledning, styrning och uppféljning av kom-
petensforsorjningen. Uppdraget ingar i revisionsplanen for 2023.

Att ha tillgang till personal i tillracklig omfattning och med ratt utbildning ar av stor bety-
delse for en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssakrad tillgang till personal
finns en risk att kvaliteten i verksamheten forsamras.

| bolagets verksamhetsplan 2023 faststalls ”Hallbar organisation och attraktiv ar-
betsgivare” som ett strategiskt mal. Till malet ar nedanstaende fokusomraden kopp-
lade:

- Ledarutveckling — Utveckla det aktiva ledarskapet.
- Medarbetarskapsutveckling — Utveckla det aktiva medarbetarskapet.

- Organisationsutveckling — Tydliggéra behov och férutsattningar for att ta fram
langsiktiga bemannings- och kompetenslésningar.

Vid lekmannarevisorernas dialogmdéte med foretradare for bolaget har det framkommit
att de till manga tjanster lyckas rekrytera personer med ratt kompetens men att det
finns utmaningar och tjanster dar de inte lyckats rekrytera, framst avseende ingenjorer
och naturvetare med lang erfarenhet.

Utifran ovanstaende och att Gastrike Vatten AB har en personalintensiv organisation
dar det finns specialistkompetens, samtidigt en personalomséattning och brist inom
vissa yrkeskategorier ser revisorerna en risk i bolagets kompetensférsorjning. Bedém-
ningen ar att en férdjupad granskning bor genomféras inom detta omrade.

Syfte, revisionsfragor och avgransning

Granskningen syftar till att beddma om styrelsen i Gastrike Vatten AB har en dnda-
malsenlig styrning och uppfdljning for att sakerstalla kompetensférsorjningen.

Granskningen avser att besvara féljande revisionsfragor:

- Vilka atgarder gors for att uppna malet om attraktiv arbetsgivare utifran de tre
fokusomraden som anges i verksamhetsplanen?

- Ligger analyser och bedémningar av kompetensfoérsérjningsbehoven till grund i
budgeten?

- Arroller och ansvar tydliggjort avseende arbetet med kompetensforsérjningsfra-
gorna?

- Vilken beredskap finns att I6sa kompetensférsorjningsbehoven om det saknas
tillgang pa egen kompetens inom bolaget?

- Genomfors aktiviteter och atgarder for att utveckla bolagets arbetsgivarvaruva-
rumarke?
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- Har styrelsen faststallt en kompetensférsérjningsplan med bedémning av kom-
petensférsorjningsbehovet pa kort (1-2 ar) och lang sikt (3-5 ar)?

- Finns underlag och analyser som ligger till grund fér bedémning av kompetens-
férsorjningsbehoven?

- Finns det en koppling mellan den kompetensutveckling som sker hos medarbe-
tarna och bolagets beddmning av kompetensférsorjningsbehoven pa kort och
lang sikt?

- Pa vilket satt foljer styrelsen upp om medarbetarna anser att Gastrike Vatten
AB ar en attraktiv arbetsgivare?

- Erhaller styrelsen uppféljning av orsakerna till att anstallda slutar och vad visar
den i safall?

- Genomfor styrelsen uppféljningar avseende kompetensférsoérjningen i bolagets
verksamheter?

Granskningen omfattar styrelsens arbete for att sakerstalla kompetensférsoérjningen.

Revisionskriterier

| granskningen utgors revisionskriterierna av:
- Aktiebolagslagen 8 kap. 4§ och § 29
- Bolagsordning for Gastrike Vatten AB'

Metod

Granskningen har genomférts genom:

- Dokumentstudier av bolagsordning, verksamhetsplan, tertialrapporter, intern-
kontrollplan samt rutiner och mallar avseende kompetensfoérsérjning och tillho-
rande omraden.

- Intervjuer har genomférts med styrelseordforande, verkstallande direktér, HR-
chef, avdelningschefer, fackliga representanter och HR-partner.

Samtliga intervjuade har givits mdjlighet att faktakontrollera rapporten och inkomma
med informationstillagg.

1 Gavle kommun Kommunfullmaktige 2020-03-30, § 9

© 2024 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.1
3.11

3.1.2

3.1.3

KPMG'

Gastrike Vatten AB
Granskning av hur Gastrike Vatten AB arbetar for att sakerstalla kompetensférsorjningen

2024-03-14

Resultat av granskningen

Uppdrag, mal och aktiviteter

Uppdrag

Bolagsordning for Gastrike Vatten AB? gor gallande att bolaget ska for sina dgare
bland annat bedriva verksamhet som féljer av huvudmannaskapet enligt lagen om all-
manna vattentjanster (vattentjanstlagen). Bolaget ska vidare utgora en kvalificerad re-
surs i respektive agarkommuns samhallsplaneringsprocess som direkt eller indirekt be-
ror den kommunala VA-férsorjningen samt tillhandahalla kompetens inom dessa omra-
den.

Mal
| bolagets verksamhetsplan for 20232 fastslas Hallbar organisation och attraktiv arbets-

givare som ett av bolagets strategiska mal. Malet syftar till en god arbetsmiljé med en-
gagerade medarbetare.

Till det strategiska malet kopplas féljande tre prioriterade fokusomraden: Ledarutveckl-
ing, Medarbetarskapsutveckling och Organisationsutveckling. Enligt verksamhetsplan
2023 kopplas aktiviteter till dessa fokusomraden for att gora en forflyttning mot det stra-
tegiska malet. Engagemangindex och ledarindex ar indikatorer for maluppfyllelse. Ma-
let ar att indexvardena ska 6ka under aret.

Aktiviteter

Genomférda aktiviteter med direkt koppling till fokusomradet ledarutveckling ar, enligt
delarsrapport 2, "chefsinformation”. Detta ar ett forum som férekommer en gang per
manad och som syftar till att sdkerstalla att samtliga chefer far samma information av-
seende personalrelaterade fragor samt aktuellt APT-material. HR-funktionen ar sam-
mankallande for detta forum. Utover detta genomférs “"chefsutvecklingstid” en gang
varannan manad, vilket ar ett forum dar chefer utbildas i till exempel hur de ska genom-
fora ldnesamtal och medarbetarsamtal.

Inom fokusomradet medarbetarskapsutveckling har det, enligt delarsrapport 2, genom-
forts en medarbetarundersdkning. Av intervju framgar att det sedan ar berérd chef som
ar ansvarig for att arbeta vidare med undersdkningens resultat och uppratta handlings-
omraden inom det egna prioriterade omradet/ena. Systemet som anvands fér under-
sokningen kan vidare foresla utvecklingsomraden att arbeta vidare med. Enligt intervju-
ade féljer VD och HR-chef upp resultatet upp pa bolagsdvergripande niva i syfte att
identifiera mojliga insatser. Det dvergripande resultatet presenteras och diskuteras
aven i ledningsgruppen. Det efterfoljande arbetet pa enhetsniva ar tillitsbaserat och det
genomfoérs ingen analys och uppfdljning av respektive enhets arbete.

Av intervju framgar att det &ven genomforts en mindre, efterfoljande uppféljning av ar-
betsmiljon. Den mindre enkaten kan baseras pa iakttagelser som framkommer i

2 Gavle kommun Kommunfullmaktige 2020-03-30, § 9
3 Daterad 2022-11-22
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medarbetarundersdkningen. Enkaten genomférs innan medarbetarsamtalen i syfte att
bidra med underlag infér samtalen.

Genomfdrda aktiviteter med baring pa fokusomradet organisationsutveckling ar enligt
intervju genomforda organisationsférandringar. Av delarsrapport 2 framgar bland annat
forandringar som syftat till att tydliggéra ansvars- och uppgiftsférdelning for avdelning-
arna Vatten, Avlopp och Ledningsnat. Den tidigare enheten Drift och underhall Syd har
delats upp och ingar numer i respektive avdelnings Drift- och underhallsenhet. Syftet
med férandringarna har varit att tydliggdéra uppdraget for respektive avdelning och en-
het samt att anpassa organisationen till den interna utveckling och samhallsutveckl-
ingen i berérda kommuner. Las mer om organisationen under avsnitt 3.2. Férandring-
arna forvantas aven bidra till 6kade forutsattningar for ett gott ledarskap i och med tyd-
liggbrande av uppdrag.

Organisation och ansvar

Organisation

Gastrike Vatten AB ar moderbolag i Gastrike Vatten-koncernen med dotterbolagen
Gavle Vatten AB, Hofors Vatten AB, Ockelbo Vatten AB, Alvkarleby Vatten AB och
Osthammar Vatten AB. Moderbolaget Gastrike Vatten AB dgs gemensamt av Gavle,
Hofors, Ockelbo, Alvkarleby och Osthammars kommun.

Av bolagets agardirektiv framgar att styrelsen ska utforma organisationen sa att de
basta férutsattningarna for bolagets andamal och mal tillgodoses.

Tjanstemannaorganisationen bestar av sju avdelningar:

- Avlopp - Projekt

- Vatten - Ekonomi och upphandling
- Ledningsnat - Kund och kommunikation
- Verksamhetsstod

Det framkommer vid intervju att HR-enheten ingar i avdelning verksamhetsstdd och har
till uppdrag att erbjuda processer, stdéd och verktyg for bolagets chefer.

Ansvar

Enligt instruktion for verkstéllande direktor* ska VD bland annat tillse att verksamheten
verkar i enlighet med mal och strategier. VD ska aven tillse att det finns andamalsen-
liga instruktioner fér verksamheten och for arbetsuppgifterna. Instruktionerna ska ange
bland annat ansvarsférdelning, delegering av ansvaret samt granser for arbetsuppgif-
terna. VD ar vidare ansvarig for att planera och organisera foretagets personella resur-
ser pa ett sadant satt att bemanning och utbildning, pa bade lang och kort sikt, anpas-
sas till externa och interna krav. VD &r budgetansvarig for hela bolagets verksamhet
avseende personalbudgeten, vilket innebar att avdelningschefer inte har ett eget bud-
getansvar for sin personal.

4 Daterad 2022-05-18
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Bland annat ar évergripande budget fér mer kostsamma utbildningar placerad pa HR. |
praktiken innebar det att avdelningscheferna méaste anpassa vilka utbildningar medar-
betare ska genomga utifran tilldelad budget. Vid vara intervjuer framférs dock att avdel-
ningscheferna ar ansvariga fér kompetensférsérjningen pa sina respektive avdelningar.
Av intervjuer framgar att det kortsiktiga bolagsovergripande kompetensforsorjningsbe-
hovet inarbetas i budgetarbetet. | budget anges det hur manga medarbetare som finns
i ramarbetet samt det férvantade behovet. Det anges aven hur stor andel av kompe-
tensbehovet som ar kopplade till den dagliga driften respektive investeringsprojekt. Av
intervju framgar att bolaget inte har gjort nagon bedémning av kompetensférsoérjnings-
behovet pa lang sikt.

Enligt uppgift som framkommer vid vara intervjuer behandlas alltid uppkomna vakanser
av VD. VD ska bedéma om tjansten kan tillsattas utifran nuvarande budgetutrymme i
koncernen. Det ar ocksa VD som har ratt att fatta beslut om utdékning av bemanningen
inom bolaget. Enligt uppgift fors da alltid dialog i ledningsgruppen om vilka priorite-
ringar som ska goras da behoven ar stérre an vad de ekonomiska resurserna ar. | led-
ningsgruppen ingar VD, HR-chef och avdelningscheferna. Om VD fattar beslut om att
en rekrytering ska genomféras och vilken kompetens som ska eftersbkas har avdel-
ningschef och HR-chef mandat att genomfdra rekryteringen samt delegation pa att fatta
beslut om anstallningen.

Bedomning — Organisation och ansvar

Roller och ansvar ar delvis tydliggjort avseende arbetet med kompetensforsorj-
ningsfragorna.

Vi baserar var beddmning pa att styrelsen bland annat tydliggjort den verkstallande di-
rektdrens ansvar for kompetensférsorjningen. Daremot ar avdelningschefernas roll och
ansvar for kompetensforsorjningen otydlig pa flera satt. Ansvaret ar inte dokumenterat.
Forutsattningen for att kunna fullgéra sitt ansvar begransas av att avdelningschefen
inte férfogar 6ver personalbudgeten for sin personal. Det innebar att avdelningschef
inte har mandat att besluta om nya eller férandrade anstéllningar eller andra personal-
relaterade kostnader sdsom kompetensutveckling. Nar ansvar for kompetensforsorj-
ning inte inkluderar férfogande av personalresurser finns en risk att det uppstar en
otydlighet hur bolagets kompetensfoérsérjning som helhet ska styras.

Granskningen visar sammantaget att bolagets arbete med kompetensférsoérjning ar in-
riktat mot det operativa tillika kortsiktiga arbetet. Detta kan, enligt var uppfattning, inne-
bara en risk att det strategiska och langsiktiga arbetet med kompetensférsorjning pa
ledningsniva blir lidande som pa sikt kan paverka bolagets utveckling pa ett negativt
satt.

Kompetensforsorjningsbehov pa kort och lang sikt

Av intervjuer framkommer att bolaget i skrivande stund inte har en évergripande kom-
petensfoérsorjningsplan. Det ar, som tidigare beskrivet, respektive avdelningschef som
ar ansvarig for kompetensférsorjningen inom sin avdelning. | detta ansvar ingar att

analysera och kartlagga kommande kompetensbehov. Enligt intervjuade har dock ett
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arbete pabdrjats under 2024 for att ta fram en kompetensforsérjningsplan genom att
VD utsett en medarbetare for att kartlagga det samlade kompetensbehovet. Arbetet har
hittills identifierat ingenjorskompetens inom process, automation, miljé och projektled-
ning som bristkompetenser. Nar arbetet ska vara fardigt framgar inte av intervjuer eller
dokumentation.

Vid vara intervjuer framférs att bolaget i dagslaget har en tillracklig personal- och kom-
petensforsorjning for att i allt vasentligt hantera den dagliga driften. Fér att hantera till-
falliga behov av utékade personella resurser anvands vanligen externa konsulter. Vi
noterar att bolaget inte enbart anvander sig av externa konsulter vid tillfallen da det be-
doms som den mest effektiva I6sningen, utan aven vid tillfallen da bolagets faktiska
vilja ar att tillsatta vakansen med tillsvidareanstalld personal. Det ska, enligt intervju,
finnas flertal vakanta befattningar i skrivande stund. Anledningen till detta ar att det var-
ken varit mgjligt att rekrytera tillsvidareanstalld personal eller externa konsulter. L6s-
ningen vid sadana situationer ar vanligen att befintliga anstallda far utbkade arbetsupp-
gifter.

Av intervjuer framgar att rekryteringar vanligtvis genomférs praktiskt av avdelnings- och
enhetschefer i samrad med HR-funktionen. Vidare framgar att bolaget har genomfoért
cirka 60 rekryteringar under de tre senaste aren till foljd av en omfattande organisat-
ionsexpandering. Det framgar vid intervju att HR-funktionen har en kapacitet att han-
tera atta rekryteringar parallellt. Bolaget har en utarbetad rekryteringsplan, vilken anger
vilken roll som eftersdks samt vilken prioritering rekryteringen har pa en tregradig
skala. Vidare framgar vem som ar rekryterande chef respektive HR-st6éd samt i vilken
fas rekryteringsprocessen ar i. Utifran denna lista fattar VD tillsammans med lednings-
gruppen beslut om vilka rekryteringar som ska genomfdras. Vi noterar att planen inte
berdr bolagets rekryteringsbehov langsiktigt.

| syfte att framja personal- och kompetensfoérsérjningen har bolaget, enligt intervju, pa-

bérjat arbetet med att utarbeta och formulera bolagets arbetsgivarerbjudande. Det finns
ingen tidsplan for arbetet. Bolaget har aven anstallt en kommunikationschef och pabor-
jat ett arbete med att marknadsféra sig som arbetsgivare pa sociala medier.

Bedomning — Kompetensforsorjningsbehov pa kort och lang sikt

Styrelsen har inte faststallt en kompetensforsoérjningsplan med bedémning av
kompetensforsorjningsbehovet pa kort och lang sikt.

Granskningen visar att det finns en rekryteringsplan, men den avser enbart det kortsik-
tiga rekryteringsbehovet. Vi noterar att arbetet med att kartlagga det bolagsdvergri-
pande kompetensforsorjningsbehovet har pabdrjats. Styrelsen behdéver, enligt var be-
doémning, styra arbetet genom att faststalla en inriktning och en tidsplan samt slutligen
faststalla kompetensférsérjningsplanen. Den kommer vara grunden for bolagets arbete
med kompetensforsorjning pa kort och lang sikt, sa att bolaget har kompetenserna och
kan moéta de kompetenskrav som kravs for att bedriva verksamheten. | synnerhet mot
bakgrund av bolagets organisationsexpandering och de omfattande projekten som ge-
nomfors.

© 2024 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.4

KPMG'

Gastrike Vatten AB
Granskning av hur Gastrike Vatten AB arbetar for att sakerstalla kompetensférsorjningen

2024-03-14

Det finns inte underlag och analyser som ligger till grund for bedomning av kom-
petensforsorjningsbehovet.

Arbetet med att kartlagga kompetensférsorjningsbehov pa en bolagsévergripande niva
har pabdrjats under 2024. Till detta vill vi framféra att arbetet med kompetensforsorj-
ningsfragorna boér utga bade fran den kunskap och de bedémningar som gors i verk-
samheten av kompetensbehovet men aven fran de analyser som gors pa bolagsoéver-
gripande niva. Det ar viktigt att det vid framtagandet av kompetensforsorjningsplaner
gors analyser av behoven pa kort och lang sikt men ocksa analyser av hur bolaget ska
mota dessa behov. Vid dessa analyser bor det goras bedomningar av vilka behov som
kommer att kunna métas med kompetensutveckling av egen personal, vilkka behov som
kommer att krdva nyrekryteringar samt vilka behov dar det ar mest effektivt att nyttja
externa konsulter. En kompetensférsorjningsplan bor innehalla vilka konkreta atgarder
som bolaget ska gora for att behalla personal och kunna rekrytera personal. Resultat
av till exempel medarbetarundersdkningar, introduktionsenkat, riskanalyser av arbets-
miljon samt avslutningsenkater kan ge vardefull information for att géra den typen av
analyser.

Kompetensutveckling

Av Checklista for introduktion av nyanstalld framgar att narmaste chef, innan anstall-
ning, ska utarbeta en utbildningsplan fér den nyanstalldas forsta anstallningsperiod i
bolaget. Checklistan ska anvandas vid introduktion av den nyanstallda i syfte att saker-
stélla att den nyanstallde arbetar i enlighet med bolagets mal, policys och riktlinjer for
att bland annat minska risken fér arbetsplatsolyckor. Narmaste chef ansvarar for att
samtliga delar av checklistan for introduktion av nyanstalld blir genomférd. Bland annat
ska narmsta chef ga igenom stédprocessen kopplat till arbetsmiljo, som till exempel sa-
kerhetsforeskrifter och skyddsorganisation. Av intervjuer framgar att checklistan upp-
levs som bristfallig av flertal chefer pa enhetsniva.

Det framgar av intervjuer att det framst &r ndrmaste chef som ar ansvarig for sin perso-
nals kompetensutveckling. Bolaget avsatter 20 tkr per medarbetare och ar till en ge-
mensam utbildningsbudget for utbildning och andra kompetensutvecklande insatser. Ur
denna utbildningsbudget tas kostnaderna for anstalldas utbildningar. Avdelningschef
far lamna synpunkter pa vilken kompetensutveckling de anstéllda behdver. For en del
utbildningar, som till exempel yrkesutbildningar, sammanstaller HR-funktionen ett pri-
oriteringsunderlag. Mer individanpassade utbildningar beslutas av HR-chef. Utbild-
ningsbehoven fér de anstallda éverlamnas till ledningsgruppen som diskuterar priorite-
ringar. Formellt &r det dock VD som fattar beslut vilka anstallda som ska ga olika utbild-
ningar.

| bolaget finns en utbildningsmatris, vars syfte ar att sakerstalla att all personal inom
VA-forsérjning har ratt kompetens for att utféra arbete i en saker arbetsmiljo. Matrisen
avser avdelningarna Ledningsnat, Vatten, Avlopp samt chefer och &vriga roller, dar-
ibland brandskyddsansvarig och beredskapsledare. Av matrisen framgar att det utbild-
ningsbehov som anges utgar bade fran interna krav fran Gastrike Vatten, samt de som
kravs i enighet med gallande lagkrav. | matrisen anges ansvarig funktion samt frekvens
for genomforande. Utbildningarna anges aven utifran avdelning, chefsbefattning och
ovriga roller i bolaget som ar aktuell fér specifik utbildning.
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Uppfoljning av kompetensutveckling pa individniva

Bolaget har utarbetat ett utvecklingshjul for medarbetarna, vilket ar ett arshjul som
anger nar pa aret léneprocess, uppfoljningssamtal, omvarldsbevakning, medarbetar-
dag samt samverkan med fackliga parter ska genomféras. Bolagets HR-funktion har
utarbetat en rutin® for medarbetarsamtal, vilken inledningsvis anger syfte och oversikt-
ligt genomférande av samtalet. Rutinen ar vidare utformad som en mall fér samtalet.
Av rutinen framgar bland annat att foregaende samtal ska behandlas och féljas upp. Vi-
dare ska uppskattad prestation anges utifran specifika bedémningskriterier som bland
annat yrkeskunskap, formaga att ta initiativ samt samarbetsférmaga. Utifran det som
diskuterats under samtalet ska en aktivitetsplan utarbetas, vilken ska innehalla speci-
fika aktiviteter, tid for genomférande samt ansvarig for genomférande.

Beddomning - Kompetensutveckling

Det finns delvis en koppling mellan den kompetensutveckling som sker hos
medarbetarna och bolagets bedomning av kompetensférsorjningsbehoven pa
kort och lang sikt.

Var bedémning baseras pa att det saknas en bolagsoévergripande kartlaggning av kom-
petensférsorjningsbehov pa lang sikt. Det saknas aven en langsiktig planering for be-
fintiga medarbetares kompetensutveckling, utéver den planering som finns for utbild-
ningar som ar obligatoriska for yrkesutdvningen. Styrelsen behdver sékerstalla en lang-
siktig bolagsévergripande strategi eller plan fér det strategiska arbetet med kompetens-
utveckling. Ett sadant styrdokument skapar for forutsattningar att styra kompetensut-
veckling i en riktning baserad pa férvantade interna och externa behov. En bolagsdver-
gripande strategi eller plan férutsatter att det goérs bolagsévergripande kartlaggningar
av kompetensforsorjningsbehovet pa kort och lang sikt.

Vi bedémer att nar det inte finns en tydlig koppling mellan verksamhetens langsiktiga
kompetensfoérsoérjningsbehov och den kompetensutveckling som sker av bolagets per-
sonal. Risken ar att resurserna prioriteras till mer kortsiktiga behov framfér mer langsik-
tiga kompetensutvecklingsinsatser.

Uppfoljning och rapportering

Upplevelser av bolaget som arbetsgivare

Det framkommer vid intervju att den medarbetarundersékning som genomférts under
2023 ska bidra med startvarden infor kommande matningar och det fortsatta arbetet.
Resultatet ar aven majligt att jamféra med riktmarken som ar baserat pa data fran med-
arbetarenkater som genomférts hos andra kunder som leverantéren av enkaten har.
Pa det sattet ar det mojligt for bolaget att jamfora det egna resultatet i medarbetarun-
dersdkningen med alla resultat i alla branscher samt alla resultat inom en specifik
bransch.

Av intervju framgar att HR-funktionen skickar ut en enkat till samtliga nyanstallda tre
manader efter de pabdrjat sin anstallning. Vidare framgar av intervjuer att enkaten inte

5 Daterad 2022-10-28
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ar kand bland samtliga chefer pa avdelningsniva. Syftet med enkaten ar att fanga in
upplevelser kring rekryteringsprocessen samt introduktionsprocessen. Enkaten be-
handlar bland annat den nyanstélldes férvantningar infér anstallning, hur val férvant-
ningarna dverensstammer med nuvarande upplevelser samt hur den nyanstallde upp-
lever stod fran kollegor och chefer. Enligt intervjuade har enkaten skickats ut till 28 ny-
anstallda under hésten 2023, varav 17 svar inkommit. | dagslaget genomférs ingen
systematiserad sammanstalining och analys av det som framkommer i introduktionsen-
katerna. HR-chef har rapporterat till styrelsen sporadiskt om det som framkommit av
undersokningarna. Vi har inte tagit del av underlag som styrker att detta skett.

Orsaker till att medarbetare slutar

Vid avslut av anstéllning ska narmsta chef anvanda sig av en checklista, vilken bland
annat behandlar ifyllnad av avslutningsblankett samt bokning av avslutningssamtal. Av
intervju framgar att chefens chef eller HR-funktionen kan genomféra avslutningssamtal
pa féorekommande anledning. Vi har tagit del av en mall fér avslutningssamtal, vilken ar
daterad andra januari 2024. Enligt intervjuade reviderades mallen i januari 2024 i syfte
att fortydliga att den ska skickas till HR-funktionen efter samtal. HR-funktionen skickar
aven ut en avslutningsenkat. Enkaten behandlar bland annat medarbetarens anstall-
ningstid, anledning till avslut, upplevd méjlighet att paverka sin arbetssituation, fortro-
ende for chef och ledning samt méjlighet till utveckling. Medarbetaren uppmanas aven
att ange vad som hade kunnat fa den att stanna kvar i bolaget samt vad bolaget kan
utveckla for att bli en battre arbetsgivare. Enkatmallen ar inte daterad men ska, enligt
intervju, vara utarbetad och anvand under 2023.

Under 2023 har det inte genomforts nagon systematiserad sammanstalining och ana-
lys av det som framkommit i avslutningssamtalen eller avslutningsenkaterna. Enligt in-
tervjuade har avslutningsenkaterna skickats ut till tio anstallda under augusti och sep-
tember och 2023, varav atta svar inkommit. Av intervju framgar att HR-chef har rappor-
terat till styrelsen sporadiskt om det som framkommit av undersékningarna. Vi har inte
tagit del av underlag som styrker att detta skett. Enligt intervjuade har HR samlat in re-
sultatet fran avslutningsenkaterna under 2023 och har fran och med januari 2024 aven
paborjat ett arbete med att samla in och analysera det som framkommer vid avslut-
ningssamtal. Tanken ar att HR-funktionen ska sammanstalla det som framkommer och
presentera det for styrelsen I6pande.

Bedomning — Orsaker till att medarbetare slutar

Styrelsen erhaller enligt var bedomning delvis uppféljning av orsakerna till att
anstallda slutar.

Var bedémning baseras pa att det inte finns nagon systematiserad uppfdljning av orsa-
kerna till att anstallda slutar. Styrelsen har erhallit sporadiska resultatuppféljningar av
genomférda avslutningsenkater och avslutningssamtal. Vi ser positivt pa att uppféljning
av dessa processer ar planerade att starkas under 2024. Att styrelsen blir informerade
om orsakerna till att anstallda slutar ar en férutsattning for att besluta om adekvata at-
garder i syfte att styra och folja upp kompetensforsorjningen.
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Rapportering till bolagsstyrelsen

Tertialuppféljningar

Bolagsstyrelsen foljer upp bolagets maluppfyllelse genom tertialrapporter per sista
april, per sista augusti samt helar. Vid uppféljningen i delarsrapport tertial 1¢ framgar att
forflyttning mot malet Hallbar organisation och attraktiv arbetsgivare har skett men inte
fullt ut enligt plan i bolaget. Av uppféljningen framgar beskrivningar av genomférda och
planerade aktiviteter kopplade till fokusomradena samt genomgang av indikatorerna.
Det framgar att resultatet av medarbetarundersékningen var engagemangsindex 72,
vilket ar nagot lagre an undersdkningsverktygets jamforbara riktmarke. Vidare fram-
kommer att tydlighet kan utvecklas inom féretaget. Ledarindex hos bolagets chefer var
79, vilket ar i paritet med jamforbart riktmarke. Av intervju framgar att samtliga medar-
betargrupper har arbetat vidare med sitt resultat i undersékningen och uppréattat hand-
lingsplaner inom sina egna utvecklingsomraden.

Bolagets internkontrollplan for 20237 innehdll tva risker kopplade till arbetsmiljé och det
strategiska malet héllbar organisation och attraktiv arbetsgivare:

- Risk att skyddsronder inte genomfors enligt plan
- Risk att medarbetarsamtal inte genomfors enligt plan

Enligt internkontrollplanen ar HR-chef ansvarig for att genomfdra kontroller avseende
bada riskerna per tertial. Bolagsstyrelsen har foljt upp resultatet av kontrollerna i sam-
band med tertial 1. Avseende medarbetarsamtal svarade 97 % av medarbetare i med-
arbetarundersdkningen som genomfordes i mars 2023 att de haft medarbetarsamtal
under de senaste tolv manaderna. Aven vid uppféljning i samband med tertial 2 fram-
gar att kontrollmomenten sker enligt plan.

Av delarsrapport tertial 28 framgar aterigen att det delvis skett en forflyttning mot malet
héllbar organisation och attraktiv arbetsgivare. Aven i denna uppféljning redogérs det
for genomforda och planerade aktiviteter kopplade till fokusomradena samt genom-
gang av indikatorerna.

Av verksamhetsrapport for 2023 framgar att bolaget bedomer att det skett en delvis for-
flyttning mot malet Hallbar organisation och attraktiv arbetsgivare. Det framgar att bola-
get inte lyckats anstalla medarbetare enligt plan pa grund av svarigheter att hitta ratt
kompetens och erfarenhet till vissa befattningar samt att personalomsattningen ékat
under éaret. Aven atgarder till foljd av genomférda medarbetarenkater presenteras pa
en overgripande niva, daribland attraktiv arbetsgivare och intern kommunikation. Av
verksamhetsrapporten framgar aven statistik avseende sjukfranvaro nedbrutet pa kon
och alder, 6vrig franvaro, aldersférdelning bland medarbetare samt nytillsattningar och
avgangar. Totalt sett bedoms forflyttning mot malet skett men eftersom gapet mellan
malvarden och nulaget i framst medarbetarenkaten ar stort bedéms inte genomférda
aktiviteter varit i tillrdcklig omfattning.

6 Gastrike Vatten AB 2023-06-08, § 30
7 Daterad 2022-11-25
8 Gastrike Vatten AB 2023-10-05, § 40
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Ovrig rapportering

Bolagsstyrelsen har, utdver tertialrapporterna, foljt upp arbetet med kompetensforsorj-
ning i samband med styrelseméten. Styrelsen har bland annat féljt upp status och re-
sultat av organisationsférandringarna samt arbete och nulagesbeskrivning inom
HR/arbetsmiljo som ett informationsarende®. Av presentationsmaterialet framgar att
styrelsen erhallit information om bland annat genomférda rekryteringar, antalmedarbe-
tare som avslutat sin anstallning, svarrekryterad kompetens, sjukfranvaro, andel ge-
nomforda medarbetarsamtal, upplevelse av bolaget som attraktiv arbetsgivare samt
planerade aktiviteter utifran resultat i genomférda medarbetarundersékningar.

Bedomning — Rapportering till bolagsstyrelsen

Styrelsen genomfor delvis uppféljningar avseende kompetensforsorjningen i bo-
lagets verksamheter.

Var bedémning baseras framst pa att styrelsen inte kartlagt och saledes inte foljer upp
det férvantade kompetensbehovet pa lang sikt. Styrelsen foljer daremot upp mal och
index kopplat till attraktiv arbetsgivare vilket har baring pa kompetensférsorjning. Sty-
relsen féljer aven upp medarbetarstatistik samt resultat av medarbetarundersékningar
och efterféljande atgarder. En mer systematisk och mer frekvent férekommande upp-
foljning ar central for styrelsen sa att den kan besluta om adekvata atgarder for att sa-
kerstalla kompetensforsorjningen.

® Gastrike Vatten AB 2023-02-23, § 8, 2023-06-08, § 27, 2023-10-05, § 37 och 2023-11-23, § 45
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Samlad bedomning och rekommendationer

Syftet med granskningen har varit att bedéma om styrelsen i Gastrike Vatten AB har en
andamalsenlig styrning och uppfdljning for att sakerstélla kompetensférsorjningen

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att styrelsen i Gastrike
Vatten AB delvis har en dndamalsenlig styrning och uppfoljning for att saker-
stilla kompetensforsorjningen.

Det har under 2023 genomforts flertal aktiviteter inom ramen fér fokusomradena ledar-
utveckling, medarbetarskapsutveckling och organisationsutveckling med syfte att
uppna malet om attraktiv arbetsgivare.

Bolagsstyrelsen antagit ett styrande dokument som reglerar den verkstallande direkto-
rens roll i arbetet med kompetensforsorjning. Daremot ser vi att det finns ett behov att i
Ovrigt tydliggora roll- och ansvarsférdelningen inom bolaget. Detta géller avdelnings-
cheferna som har ett ansvar for sin kompetensforsorjning inom sin avdelning, men an-
svaret ar inte dokumenterat. Forutsattningen for att fullgéra ansvaret begransas av att
avdelningscheferna inte forfogar dver personalbudgeten for sin personal och inte har
mandat att besluta om nya eller férandrade anstaliningar eller andra personalrelaterade
kostnader.

Bolaget har inte nagon kompetensférsorjningsplan, eller motsvarande, innehallande
kartlaggning och analys av kompetensforsorjningsbehovet bade pa kort och lang sikt.
Arbetet med att kartlagga det bolagsévergripande behovet har daremot pabdrjats. Sty-
relsen behover, enligt var bedémning, styra arbetet genom att faststalla en inriktning
och en tidsplan samt slutligen faststalla kompetensforsérjningsplanen. Bolaget har
aven pabdrjat ett arbete med att formulera ett bolagsévergripande arbetsgivarerbju-
dande.

Det saknas det en langsiktig planering for befintliga medarbetares kompetensutveckl-
ing utdver obligatoriska utbildningar. Vi bedémer inte att det finns tillrackliga forutsatt-
ningar i dagslaget for att utarbeta en andamalsenlig utbildningsplan pa bolagsovergri-
pande niva da det inte finns nagra dokumenterade analyser och bedémningar av kom-
petens-forsorjningsbehoven.

Det ar av vikt att den kompetensférsorjningsplan som ska tas fram har en tydlig kopp-
ling till kompetensutvecklingsplaner bade pa évergripande niva och fér den enskilde
medarbetaren.

Uppfdljning av flertal personalrelaterade processer, daribland introduktions- respektive
avslutningsenkat, planeras att starkas under 2024. Styrelsens uppféljning av arbetet
med personalférsorjningsfragorna behodver starkas sa att den kan besluta om adekvata
atgarder for att sakerstalla kompetensférsorjningen.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi bolagsstyrelsen att:

- Tillse att analyser och bedémningar av kompetensforsorjningsbehoven pa bade
kort och lang sikt integreras i budgeten, se avsnitt 3.2.2.

- Tydliggora roller och ansvar avseende arbetet med kompetensforsorjningsfra-
gorna, se avsnitt 3.2.3.
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- Sakerstall att ett bolagsdvergripande arbetsgivarvarumarke utarbetas och ta
stallning till hur det ska kommuniceras, se avsnitt 3.3.

- Sakerstall att en kompetensforsorjningsplan med bedémning av kompetensfor-
sorjningsbehovet pa kort och lang sikt utarbetas, se avsnitt 3.3.1.

- Tillse att det finns andamalsenliga underlag och analyser som ligger till grund
for beddmning av kompetensforsorjningsbehoven vid utarbetandet av kompe-
tensforsorjningsplanen, se avsnitt 3.3.1.

- Sakerstall en bolagsdvergripande strategi eller plan for utbildning och kompe-
tensutveckling av befintlig personal med koppling till bolagets nuvarande och
framtida kompetensforsorjningsbehov utarbetas, se avsnitt 3.4.2.

- Sakerstall uppfdljning, analys och rapportering av nyanstallda medarbetares
upplevelser av bolaget som arbetsgivare, se avsnitt 3.5.1.

- Sakerstall uppféljning, analys och rapportering av orsakerna till att anstallda slu-
tar, se avsnitt 3.5.3.

- Tillse att det finns en systematiserad uppféljning och rapportering av arbetet
med kompetensforsorjningen utifran det kartlagda kompetensforsorjningsbeho-
vet pa bade kort och lang sikt, se avsnitt 3.5.5.
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