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For kinnedom till
Kommunfullméktige

Uppfoljande granskning av personal - och kompetensforsorjningen.

P4 uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Melleruds kommun har PwC genomfort
en uppfoljning av granskning av personal- och kompetensférsorjning.

Syftet med granskningen ar syfte ar att granska i vilken utstrickning som kommunsty-
relsen och ndimnderna har vidtagit tillrickliga dtgirder med anledning av den bedom-
ning och de atgardsforslag som ldmnats i granskningen,

Efter genomford granskning gor vi bedomningen att kommunstyrelsen och nimnderna
endast delvis vidtagit tillrdckliga Atgarder med anledning av de bed6mningar och de &t-
gardsforslag som lamnats i tidigare granskning.

I var granskning kan vi konstatera att i nulaget inte finns nagon tydlig roll- och ansvars-
férdelning gillande kompetensforsorjningsarbetet. Detta beskrivs vara en konsekvens av
att det saknas en kommundévergripande kompetensforsorjningsplan. Kommunstyrelsen
har inte heller upprittat mil och uppdrag for arbetet med att utveckla kommunens va-
rumairke som arbetsgivare. Resultatet av medarbetarundersokningen indikerar att det
finns ett behov av att initiera ett arbete med kommunens varuméirke som arbetsgivare.
Viser denna friga som en viktig del i kommunens kompetensforsorjningsarbete.

Granskningen visar att kommunstyrelsen har sékerstillt en enhetlig och kvalitetssikrad
rekryteringsprocess. Detta genom de dokument som vi tagit del av samt beskrivningar av
arbetssitt. Vi anser att de moment som ingdr i rekryteringsprocessen sasom kravprofil,
referenstagning mm ar angeldgna. Vidare ser vi att det finns en tydlig systematik som ska
foljas vilket vi anser vara viktigt for att kvalitetssikra rekryteringsarbetet. Kommunsty-
relse och ndmnder har ocksa upprittat enhetliga rutiner for introduktion. Vi har tagit del
av de anvisningar som finns for introduktion bla. 1 chefshandboken samt mall fér plane-
ring av introduktionen. Vi anser att dessa dokument ger en god viigledning vad giller
ambition och innehéll i en vél genomford introduktion.
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Vi bedémer att kommunstyrelsen och nimnderna till delar har sikerstéllt att avgaings-
samtal genomfors och dokumenteras. Var granskning visar att det finns anvisningar
framtagna for avgdngssamtal. Vi anser dock att det saknas en systematik for att sam-
manstilla informationen fran avgingssamtalen s att denna kan anvindas for att ut-
veckla kommunens varuméarke som arbetsgivare. Vidare anser vi att det dr en brist att
det inte sker nagon kontroll av att avgdngssamtal faktiskt genomfors.

Med anledning av var granskning lamnas f6ljande rekommendationer till kommunsty-
relsen:

o Att en kompetensforsorjningsplan tas fram med en aktivitetsplan. Vi foreslar vi-
dare att denna plan f6ljs upp varje ar for att dels sakerstilla att den dr aktuell
samt dels att beslut om atgirder kan fattas vid behov.

* Attroller och ansvar avseende kompetensforsorjningsarbetet klarliggs, bade av-
seende kommunstyrelsen samt for namnderna.

e Att som en deliarbetet med kompetensforsorjningsplanen tydliggora de mervir-
den som kommunen ska framhalla for att skapa forutséttningar for att bli en mer
attraktiv arbetsgivare. Detta ser vi som en angeligen friga bade for att behalla
men dven for att attrahera nya medarbetare och chefer.

e Att chefer dven fortsittningsvis erhdller ett adekvat stod i rekryteringsarbetet for
att sakerstilla en god kvaliteti arbetet och dirmed bidra till kommunens varu-
mairke som arbetsgivare.

e Att avgdngssamtal genomfors i samband med att en medarbetare eller chef 1am-
nar sin tjanst och att relevant information tas tillvara frin dessa samtal. Detta i
syfte att kunna anvinda informationen till att utveckla och stirka kommunens
erbjudande som arbetsgivare.

Vi behandlade revisionsrapporten vid vart sammantride den 10 mars och beslutade att
skicka rapporten till kommunstyrelsen och nimnderna med begiran om svar frin kom-
munstyrelsen senast den 15 juni 2023 med en redogorelse for vilka dtgarder som kom-
mer att vidtas med anledning av granskningen. Rapporten skickas dven for kinnedom
till kommunfullmaktige.

For Melleruds kommuns revisorer

\lotn Oy Sl

Katarina Norgren Johan Lorentzon
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Rekommendationer
Med utgangspunkt for de iakttagelser och bedémningar som framkommit i granskningen
lamnar vi fdljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Att en kompetensfdrsérjningsplan tas fram med en aktivitetsplan. Vi foreslar vidare
att denna plan féljs upp varje ar for att dels sakerstélla att den &r aktuell samt dels
att beslut om atgarder kan fattas vid behov.

e Att roller och ansvar avseende kompetensforsorjningsarbetet klarlaggs, bade
avseende kommunstyrelsen samt for ndmnderna.

e Aft som en del i arbetet med kompetensforsérjningsplanen tydliggéra de mervarden
som kommunen ska framhalla for att skapa férutsattningar for att bli en mer attraktiv
arbetsgivare. Detta ser vi som en angelégen fraga bade for att behalla men aven for
att attrahera nya medarbetare och chefer.

e Att chefer Aven fortsattningsvis erhaller eit adekvat stdd i rekryteringsarbetet for att
sakerstalla en god kvalitet i arbetet och d&rmed bidra till kommunens varumarke
som arbetsgivare.

o Att avgangssamtal genomférs i samband med att en medarbetare eller chef lamnar
sin tjanst och att relevant information tas tillvara fran dessa samtal. Detta i syfte att
kunna anvénda informationen till att utveckla och stdrka kommunens erbjudande
som arbetsgivare.



Inledning

Bakgrund
Revisorerna i Melleruds kommun granskar arligen delarsbokslut och arsredovisning,

samt genomfor férdjupade granskningar utifrén en risk- och vasentlighetsanalys. De
granskningar som revisionen genomfor innehaller ofta forslag pa atgarder som bor
genomforas. Dessa atgarder varierar i omfattning och darmed ocksa i tid for
genomfdrande. En viktig del av revisionens arbete &r darfor att folja upp tidigare
genomfdrda granskningar for att se om atgarder vidtagits med anledning av dessa och
om den granskade organisationen beaktat noterade brister, synpunkter och forslag.

Enligt SKR:s styrdokument God revisionssed i kommunal verksamhet 2018 péatalas
dven vikten av att flja upp de granskningar revisorerna gjort under aret. Genom att
regelbundet félja upp genomférda granskningar ges svar pa om atgarder med anledning
av revisorernas kritik och rekommendationer har tagits i beaktande. SKR skriver vidare
att uppfdljningen kan genomfdras som en sérskild granskningsinsats med skriftlig
rapport. Uppféljningen ger ockséa underlag for att bedéma om det finns anledning till
fdrnyad granskning, och blir darmed en grund for riskanalysen infor kommande ars
revisionsplanering.

Under 2020 genomférde revisorerna i Melleruds kommun granskning av
kompetensférsérjning. Den samlade bedémningen i granskningen var att
kommunstyrelsen och ndmnderna inte helt sékerstaller att atgérder avseende personal-
och kompetensférsdrjning genomfdrs och &r &ndamalsenliga.

Syfte och revisionsfragor
Syftet med uppfdljningen &r att bedéma om kommunstyrelsen och namnderna har

vidtagit relevanta atgarder till foljd av den granskning som tidigare genomforts.
For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

e Har kommunstyrelsen sakerstallt en kommundvergripande och enhetlig struktur for
kompetensforsériningsarbetet dar prognoser, behov, mél, aktiviteter och
uppfoljningar framgar?

e Har kommunstyrelsen tydliggjort roller och ansvarsférdelning for
kompetensforsorjningsarbetet?

e Har kommunstyrelsen sakerstalit en enhetlig och kvalitetssékrad
rekryteringsprocess?

e Har kommunstyrelsen uppréattat mal och uppdrag fér kommunens arbete for att
utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare?

e Har kommunstyrelsen och namnderna upprattat enhetliga rutiner for introduktion?
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Granskningsresultat

Kommunovergripande och enhetlig struktur

Revisionsfraga 1: Har kommunstyrelsen sékerstéllt en kommunévergripande och
enhetlig struktur fér kompetensférsdrjningsarbetet dar prognoser, behov, méal, aktiviteter
och uppféljningar framgar?

lakltagelser

| granskningen som genomfdrdes &r 2020 beskrevs att det fanns ett uppdrag att under
hésten 2020 pabdrja arbetet med en ny personal- och kompetensforsorjningsplan. Den
nya planen planerades att vara fardigstalld under ar 2021. Av intervju med HR-chef
framgar det att kommunstyrelsen &nnu ej faststallt en dvergripande
kompetensférsorjningsplan. Intervjuad beskriver att det i anslutning till den forra
granskningen genomfordes ett gediget arbete med att uppratta en kommundvergripande
kompetensforsériningsplan samt att ett forslag togs fram. Daremot togs planen aldrig
upp for beslut d& den ansags vara alltfér omfattande for att kunna genomforas.

Vidare beskriver intervjuad att arbetet som gjordes i samband med framtagandet av
kompetensférsoriningsplan anvénds. Materialet som togs fram har aven anvants som
underlag i samband med att socialférvaltningen och kultur- och utbildningsférvaltningen
tog fram férvaltningsspecifika kompetensforsorjningsplaner. Av intervju framgar att
arbete aterstar med att ta fram en kommundvergripande kompetensférsorjningsplan.
Det material som tidigare tagits fram behdver uppdateras och anpassas till en rimlig
ambitionsniva i férhallande till kommunens verksamhet. Enligt uppgift kommer detta
arbete att genomféras under innevarande &r med beslut i kommunstyrelsen.

Beddémning

Har kommunstyrelsen sékerstéllt en kommunévergripande och enhetlig struktur for
kompetensférsérjningsarbetet ddr prognoser, behov, mal, aktiviteter och uppféljiningar
framgar?

Bedomning: Nej
Vi beddmer att kommunstyrelsen inte har sakerstéllt en kommundvergripande och
enhetlig struktur for kompetensforsoriningsarbetet. Vi noterar dock att ett arbete pagar

kring denna fraga.



Steg 4 i processbeskrivningen innebar starten for rekryteringsprocessen, vilken beskrivs
i rutin for rekryteringsprocessens start, reviderad 2022-03. Av denna rutin framgar att en
rekryteringsgrupp ska skapas och en tidsplan ska upprattas efter det att beslut om
rekrytering har tagits. Rutinen innehaller ett antal punkter som bor beaktas i samband
med bildande av rekryteringsgrupp, upprattande av tidsplan samt évergripande aspekter
som &r viktigt att tanka pa i samband med rekrytering.

Enligt rutin for att skapa en annons, reviderad 2022-03, ska rekryteringssystem
anvandas for att ta fram en annons utifran en férutbestdmd mall. Annonsen ska bland
annat innehalla en kort beskrivning av enheten, dess verksamhetsmal och befattningens
arbetsinnehall. Kvalifikationskrav, praktiska fragor och kontaktuppgifter ska tydligt
framga av annonsen. Innan en annons publiceras ska denna godkannas av HR, vilket
framgar av kommunens rutin fr annonsering (reviderad 2022-03).

Urvalet av kandidater sker i tva steg. | det forsta urvalet anvéands kravprofilen for att
identifiera lampliga kandidater som sedan ska kallas till intervju. For genomforande av
intervju har tva intervjumallar uppréttats som innehéller forslag pé fragor och upplagg
som kan anvidndas under anstéliningsintervjun. Den ena interviumallen &r speciellt
anpassad for att anvéndas vid chefsrekrytering.

| det andra urvalet ska den samlade informationen om varje sdkande séttas i relation till
kravprofilen och dérefter ska kandidaterna rangordnas. Rekryteringsgruppen gar
gemensamt igenom kandidaterna och bestdmmer vilka kandidater de vill ta referenser
pa. | samband med det andra urvalet finns méjlighet att genomfora tester eller en andra
intervju med potentiella kandidater om detta anses nédvéndigt. Infor tillsattning av
chefer férs dven en dialog med de fackliga organisationerna. Tjanster inom skola och
barnomsorg samt dvrigt arbete med ungdomar kréver att sékande som foreslas
erbjudas anstélining kan visa upp aktuellt utdrag ur belastningsregistret. De rutiner som
ligger till grund fér urvalsprocessen har vi tagit del av i var granskning och finns listade i
bilaga 1.

| intervju beskrivs att man har en enhetlig, digital rekryteringsprocess som samtliga
verksamheter arbetar utifran. Kommunen har ett IT-stéd som ligger till grund for hela
rekryteringsprocessen och som alla rekryteringar ska passera igenom. Intervjuad
férklarar att ingen sarprofilering sker, utan samtliga rekryteringar ska goras utifran den
mall som tagits fram. Det férklaras exempelvis att viss text och vissa bilder ar
densamma oavsett typ av tjanst. Samtidigt finns det fortfarande utrymme att utforma
annonsen utefter den aktuella tjinsten som ska tilisdttas. En férdel som intervjuad ser
med systemet &r att tidigare annonser kan sparas och anvéandas pa nytt, vilket ar nagot
som bidrar till att arbetet blir mer effektivt. En ytterligare fordel ar att systemet samlar allt
material pa ett och samma stélle. Sammanfattningsvis innebar hanteringen en
forbattring av rekryteringsprocessen.

For att utveckla rekryteringsprocessen ytterligare beskrivs att nasta steg ar att lagga mer
fokus pa cheferna. Detta genom att erbjuda mer stdd till chefer for att bli battre i
intervjusituationen. Nagot som varit uppe for diskussion &r att inkludera personlighets-

.
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betecknas som kritiker och en medarbetare som svarar mellan 9-10 betecknas som
ambassador. | de fall medarbetare svarar mellan 7-8 betecknas de som passiva. Utifran
detta beriknas ett sa kallat Net Promoter Score (eNPS) som méter arbetsgivarens
varumarke. Skalan for eNPS stracker sig fran -100 till 100 och berédknas genom att
procentandelen kritiker subtraheras fran procentandelen ambassaddrer.

Av intervju framgar att kommunen fick ett Iagt resultat for denna fraga i
medarbetarundersdkningen ar 2022. Resultatet kommunen fick var -19, vilket innebar
att andelen kritiker var stérre &n andelen ambassadoérer. Vi har tagit del av material som
visar pa fordelningen mellan svarsalternativen for eNPS av vilket det framgar att en stor
del av kommunens anstéllda hamnar inom kategorin “passiva”. Mot bakgrund av att det
Ar forsta aret som medarbetarundersékningen genomforts pa detta satt finns inga
tidigare resultat att jamfora mot. Daremot beskriver féretradare for kommunen att vardet
-17 &r ett jamfdrelsetal for liknande kommuner vilket innebar att Melleruds kommun
ligger nagot lagre.

For att forbattra resultatet i medarbetarundersokningen beskrivs att en konkret plan
behdver tas fram. Det finns behov av att forbattra arbetet med kommunikationen,
speciellt den interna kommunikationen, fér att 6ka medarbetarnas fortroende for
ledningen. Det finns ett behov av att uppréatta mal och ta fram handlingsplaner utifrén
medarbetarundersdkningen for att medarbetare ska ga fran att vara kritiker till att bli
ambassadorer for kommunen.

Bedbémning

Har kommunstyrelsen uppréttat mal och uppdrag fér kommunens arbete for att utveckla
kommunens varumérke som arbetsgivare?

Bedomning: Nej

Vi bedémer att kommunstyrelsen inte har upprattat mal och uppdrag for arbetet med att
utveckla kommunens varuméarke som arbetsgivare. Resultatet av
medarbetarundersdkningen indikerar att det finns ett behov av att initiera ett arbete med
kommunens varumérke som arbetsgivare. Vi ser denna fraga som en viktig del i
kommunens kompetensforsorjningsarbete.

Rutiner for introduktion
Revisionsfraga 5: Har kommunstyrelsen och ndmnderna uppréattat enhetliga rutiner for
introduktion?

lakttagelser

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av dokumentet checklista - introduktion for
nyanstélld vars syfte &r att vara vagledande vid utformningen av introduktion fér nya
medarbetare. Enligt checklistan &r det narmaste chef som &r ansvarig for att
introduktionen genomfdrs pé ett bra satt och att den nya medarbetaren far ett gott
bemétande. Det framgar att introduktionen ska anpassas efter den verksamhet som den

_l.. .
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medarbetaren har da det kan tillféra stort varde till verksamheten. Att systematiskt
genomféra avgangsintervjuer &r ett satt att utveckla och férbattra verksamheten. |
rutinen beskrivs det att avslutningssamtalen kan bidra till att 6ka kunskapen om hur
organisationen behdver bli battre for att attrahera och behalla medarbetare.
Avslutningssamtalet ar dven ett sétt for kommunen, att i egenskap av arbetsgivare, visa
sitt intresse for de erfarenheter som medarbetaren skaffat sig under sin anstalining.
Detta anses vara viktigt for att skapa forutsattningar for att medarbetaren som avslutar
sin tjanst ska bli en god ambassador for kommunen.

Vidare beskrivs i rutinen att nér personalenheten tar emot en uppsagning av en
medarbetare ska det skickas ut ett avslutningsformulér till medarbetaren.
Avslutningsformularet skickas ut via e-post och skickas till de medarbetare som har haft
en tillsvidaretjanst inom kommunen. Svaren anvéands sedan i arbetet med att vara en
god och attraktiv arbetsgivare dar syftet ar att forbattra hela verksamheten. Av intervju
framgar att kommunen skickar ut denna enkat till medarbetare som valjer att avsluta sin
anstallning dar medarbetaren far svara péa fragor om anstallningen. Enligt intervjuad ar
fragorna inte av djupgéende karaktar samt att svarsfrekvensen har varit 1ag.

Av rutinen fér avslutningsenkat och avslutningssamtal framgar aven ett antal regler som
galler for avslutningssamtal. Bland annat framgar det att chef &r ansvarig for att
tillsvidareanstallda som slutar sin anstalining pa egen begéran eller gar i pension ska
erbjudas ett samtal. Samtalen &r frivilliga. Vidare framgar att avslutningssamtalet ska
dokumenteras och att dokumentationen ar konfidentiell. Dokumentation fran
avslutningssamtalet sparas i personakten och underlag ska skickas till personalenheten.

Vid intervjuer beskrivs det att avgangssamtal ska genomforas i samband med att en
anstalld avslutar sin tjanst i kommunen. Daremot framférs att det finns en osakerhet
avseende i vilken utstrackning som samtalen faktiskt genomfors. Syftet med
avgangssamtalet &r fraga medarbetaren varfor hen valjer att sluta och f& information om
vad som fungerar bra eller mindre bra péa arbetsplatsen. Av intervju framgar att det finns
en ambition att Aven chefer som viljer att avsluta sin anstélining ska fa ett
avslutningssamtal.

HR-avdelningen har tagit fram en checklista vid avsiut av anstélining. Checklistan
faststalldes av HR-chef 2018-02-01 och innefattar ett antal punkter som ska genomfdras
i samband med att en medarbetare avslutar sin anstallning. Planering av datum fér
avgangsintervju ar inkluderat som en punkt i checklistan.

Kommunen har dven upprattat dokumenten minnesanteckningar forda vid
avslutningssamtal och avslutningssamtal chefer som stéddokument infor
avslutningssamtal. Dokumenten tar upp olika omraden och forslag pa fragor som kan
stillas till medarbetare och chefer vid avslutningssamtal fér att samla in synpunkter och
saledes identifiera forbattringsomraden.

-
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Melleruds kommun genomfort
en uppfoljande granskning av personal- och kompetensférsérjning. Granskningens syfte
ar att granska i vilken utstrackning som kommunstyrelsen och ndmnderna har vidtagit
tilirackliga &tgarder med anledning av de bedémningar och atgérdsforslag som
ldamnades i tidigare granskning.

Utifran genomfdrd granskning &r var samlade beddmning att kommunstyrelsen och
namnderna infe helt vidtagit tillréckliga dtgarder med anledning av de bedémningar och
atgardsforslag som lamnats i tidigare granskning.

Rekommendationer
Med utgangspunkt fér de iakttagelser och bedémningar som framkommit i granskningen

l&mnar vi féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Att en kompetensférsdrjningsplan tas fram med en aktivitetsplan. Vi foreslar vidare
att denna plan féljs upp varje ar for att dels sakerstélla att den &r aktuell samt dels
att beslut om atgarder kan fattas vid behov.

e Att roller och ansvar avseende kompetensforsorjningsarbetet klarldggs, bade
avseende kommunstyrelsen samt fér namnderna.

e Att som en del i arbetet med kompetensférsorjningsplanen tydliggéra de mervarden
som kommunen ska framhalla fér skapa férutsattningar for att bli en mer attraktiv
arbetsgivare. Detta ser vi som en angelagen fraga bade for att behélla men &ven for
att aftrahera nya medarbetare och chefer.

e Att chefer dven fortsattningsvis erhéller ett adekvat stdd i rekryteringsarbetet for att
sikerstélla en god kvalitet i arbetet och darmed bidra till kommunens varumarke
som arbetsgivare.

e Att avgangssamtal genomférs i samband med att en medarbetare eller chef [amnar
sin tjanst och att relevant information tas tillvara fran dessa samtal. Detta i syfte att
kunna anvanda informationen till att utveckla och stérka kommunens erbjudande
som arbetsgivare.

_LT
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5. Har kommunstyrelsen
och namnderna uppréattat
enhetliga rutiner for
introduktion.

6. Har kommunstyrelsen
och ndmnderna sakerstallt
att avgangssamtal
genomférs och
dokumenteras som ett
underlag i arbetet med att
utveckla kompetens-
forsoérjningsarbetet.

Ja

Det finns dokument som ger
vagledning vad géller ambition
och innehall i introduktion.
Introduktion har diskuterats vid
chefsmoten for att ge chefer
vagledning i hur de kan arbeta
med introduktion av
nyanstéllda.

Delvis

Det finns anvisningar
framtagna for avgangssamtal
gallande hur dessa ska
genomfdras och
dokumenteras. Dock saknas
en systematik for att
sammanstélla informationen
fran avgangssamtalen. Vidare
sker ingen kontroll av att
avgangssamtal faktiskt
genomfdrs.
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Bilaga 1 - Forteckning over

granskad dokumentation

Inom ramen fdr granskningen har vi tagit del av féljande dokument:

« Avslutningsenkat 2023, personalenheten

« Avslutningssamtal chefer — Personalenheten

« Checklista — introduktion fér nyanstalld

« Checklista vid avslut av anstéllning, faststalld av HR-chef 2018-02-01
- Definition av personliga egenskaper, reviderad 2022-03

« Forutsattningar for rekrytering, reviderad 2022-03

* Intervjumall

« Intervjumall chefsrekrytering

« Mall fér behovsanalys

= Mall fér kravprofil

« Mall individuellt introduktionsprogram — tidsplanering

- Minnesanteckningar forda vid avslutningssamtal

« Processbeskrivning av Melleruds kommuns rekryteringsprocess
« Rutin for annonsering, reviderad 2022-03

« Rutin for att skapa en annons, reviderad 2022-03

« Rutin fér avslutningsenkat samt avslutningssamtal

« Rutin fér intervju nr. 1, reviderad 2022-03

« Rutin fér intervju nr.2, reviderad 2022-03

« Rutin for kallelse till intervju 1, reviderad 2022-03

« Rutin for rekryteringsprocessens start, reviderad 2022-03
« Rutin for tester, 2022-03

+ Rutin fér urval 1, reviderad 2022-03

+ Rutin for urval 2, reviderad 2022-03

- Rutin for verifikation av kandidat, reviderad 2022-03

« Rutin gallande anstallningsforfarandet, reviderad 2022-03
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