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Granskning av personal- odr kompetensftirsörjning.
På uppdrag av de förtroendevalda revisorerna i Mellerrrds kommun har FwC genomfört
en granskning avkommunstyrelsens och ndmndernas åtgärder avseende personal- och
kom pete nsförsörjning en.

Syftet med granskningen är att bedöma om kommunstyrelsens och nämndernas åtgär-
der avseende personal- och kompetensförsörjning är ändamålsenliga.

Efter genomförd grarskning gör vi den samlade bedömningen att kommunstyrelsen och
nämnderna endast delvis säkerstdller att åtgär'der avseende personal- och kompetens-
försörjning genomförs och är ändamålsenliga.

Granskningen visar att det saknas en enhetlig struktur för kompetensörsörjningsar-
betet. Kom m unsrtyrelsen s akn ar en alduell kompetensförsörjnin gsplan och fl e ra nämn-
der har inga egna upprättade kompetensfirsörjningsplaner. Det saknas en enhetlig och
kvalitetssdkrad rekryteringsprocess och gemensamma rutiner för introduktion och av-
slut av tjänst för medarbetare som efterlevs i organisationen. Roller och ansvar i kompe-
tensförsörjningsarbetet är inte helt tydliga. Vidare framgär' att uppföljning av kompe-
tensförsödningsarbetet kan utvecklas och det strategiska arbetet avseende kolnmunens
arbetsgivarvammå'ke kan stärkas.

Utifrån de bedömningar och iakttagelser sorn gjorts inom ramen för granskningenre-
kom m enderar vi kom munstyrelsen att:

r Säkerstdlla enkommunövergripande ochenhetlig strukturförkompetensförsörj-
ningsarbetet där prognoser, behov, måI, aktivitetel och uppföljningar framgår.

o Tldliggör roller och ansvarsftirdelningför kompetensförsörjningsarbetet.

r Säkerstdlla en enhetlig och kvalitetssiikrad rekryteringsprocess.

. Upprätta mål och uppdrag för kommunens arbete för att utveckla kommunens
varum ärke som arbets givare.



Utiftån de bedömningar och iakttagelser som gjorts inom ramen för granskningen re-
kommenderar vi kommunstyrelsen och nämnderna att:

. Upprätta enhetliga rutinerförintloduktion.

o Säkerstiilla att avgångssamtal genomfrirs och dokumenteras som ett underlag i
arbetet m e d att utveckla kompetensförsörjningsarbetet.

Vi behandlade revisionsrapporten vidvårt sammantrdde den r5 december och beslutade
att skicka rapporten till kommunstyrelsen och nämnderna med begäran om ett samlat
svar från kommunstyrelsen senast den 3t mars zozt med en redogörelse för vilka åtgdr-
der som kommer att vidtas med anledning av granskningen . Rapporten skickas även för
kännedom till kom munfu llmäktige.

PÄr Melleruds kommuns revisorer

Evertillag{rrsfn Ingef Råberg
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Samrnanfattning
PwG har på uppdrag av de förtroendevalda revisorerna genom6rt en granskning som syftat till aft

bedöma huruvida kommunstyrelsens och nämndemas åtgärder avseende personal- och kompe-

tensförsörjning är ändamålsenliga. Efter genomförd granskning gör vi den samlade bedömningen
att kommunstyrelsen och nämnderna inte helt säkerställer att åtgärder avseende personal- och

kompetensforsörjning genornförs och är ändamålsenliga.

Granskningen visar att det saknas en enhetlig struktur för kompetensförsöriningsarbetet Kom-

munstyrclsen saknar en aktuell kompetensförsörjningsplan och fiera nämnder har inga egna upp-

rättade kompetensörsörjningsplaner. Det saknas en enhetlig och kvalitetssåkrad rekryteringspro-
cess och gemensamma rutiner för introduKion och avslut av tjänst för medarbetiare som efterlevs i
organisatiönen. Roller och ansvar i kompetensförsörjningsaöetet är inte helt $dliga. Vidare fiam-
går att uppföljning av kompetensförsörjningsaöetet kan utvecklas och det strategiska aÖetet av-
ieende kommunens arbetsgivarvarumårke kan stilrkas. Vi noterar att ett arbete pågår med att

upprätta gemensamma strukturer och rutiner för kompetensförsörjningsarbetet Bland annat har eft
råkryteringssystem upphandlats och gemensamma mallar för rekrytering och introduktion har eller
ska uppråttias. Kartläggningar genom enkäter har även genomförts exempelvis ör at identifiera

vad medaöetare anser vara en attraktiv aöetsgivare samt uppöljningsenkåter för de medarbetare
som avslutar sin tjänst. Den sammanfattande bedömningen grundar sig på respektive bedömning

av revisionsfiåga som presenteras löpande irapporten.

Re kornrne lt iiation et'

Utifiån de bedömningar och iaKtagelser som gjorts inom ramen för granskningen rekommenderar

vi kommunstyrelsen att:

o Såkerstälta en kommunövergripande och enheflig struktur för kompetensförsörjningsar-
betet där prognoser, behov, måI, aktiviteter och uppfÖljningar framgår.

. Tydliggör roller och ansvarsffrdelning för kompetensförsörjningsarbettat.

r Säkerstillla en enhetlig och kvalitetssäkrad rekfieringsprocess.

. Upprätta mål och uppdrag för kommunens arbete för att utveckla kommunens varumärke

som arbetsgivare.

Utifiån de bedömningar och iakttagelser som gjorts inom ramen frr granskningen rekommenderar

vi kommunstyrelsen och nämnderna att:

r Uppråtta enhetliga rutiner för introduktion.

o Säkerstiilla att avgångssarntal genomförs och dokumenteras som ett underlag iaÖetet
med att utveckla kompetensförsörjningsaöetel
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I " Inledning
_1 i. Bakilr'ulic!

Under de senaste tio åren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya medarbetare varje
år enligt uppgift från SKR. De demografiska förändringarna där bland annat gruppen äldre ökar
innebår att behoven av att rekrytera nya medarbetare kommer att öka än mer framöver. Mot denna
bakgrund blir personal- och kompetensförsörjning ett område som blir allt viktigare för kommuner-
na för att klara leveransen av välfärds$änster inom bland annat skola, teknisk verksamhet samt
vård- och omsorg.

För att möta utmaningarna krävs att kommunen är attraktiv som arbetsgivare både för att aftrahera
nya medarbetare men även för att behålla de medarbetare som redan är anställda. En viktig grund
fdr arbetet ar att det finns eft tydligt ansvar inom organisationen för personal- och kompetensför-
sörjningen, att det finns strategier att utgå iffån samt må|. Strategiema ska sedan omsättas i aktivi-
teter som löpande följs upp. Kommunfullmäktige har i Melleruds kommun upprättat målom att
vara en attraktiv arbetsgivare. I delårsbokslutet 2019 prognostiseras att målet ej uppfylls. Kommu-
nen har fortsatt svårt att rekrytera personaltill vissa specialisttjänster.

Revisorerna i Melleruds kommun har utifrån en väsentlighets- och riskanalys funnit det relevant att
under år 2020 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensförsörjning.

1.2. $yfteaclr revisionsfr'åglr:r
Syftet med granskningen är att bedöma om kommunstyrelsens och nämndernas åtgärder avse-
ende personal- och kompetensförsörjning är ändamålsenliga.

Revisionsfrågor:

. Säkerställer kommunstyrelsen att det finns mål och strategier utformade för personal- och
kompetensförsörj n in g ?

. Finns en ansvarsfördelning faststållld avseende personal- och kompetensförsörjning?

o Genomför kommunstyrelsen uppföljningar avseende personal- och kompetensförsörjning
och fattas beslut om åtgärder vid behov?

o Genomförs aktiviteter för att utveckla kommunens varumärke som arbetsgivare?

'!.:t Revisir:rrskriterier
Policydokument samt andra förekommande styrdokument som exempelvis personalekonomisk
redovisning kopplat till personal- och kompetensförsörjning.

1.4. Avgrärrsning
Granskningen avser kommunstyrelsen, kultur- och utbildningsnämnden, byggnadsnämnden och
socialnämnden samt revisionsårel 2020

1.5. Metod

lntervjuer med HR-chef, HR-konsult (inriktad mot samhällsbyggnadsförvaltningen, kommunstyrel-
seförvaltningen och individ- och familjeomsorg), förvaltningschef för kultur- och fritidsförvaltningen,
samhällsbyggnadschef, t.f. förvaltningschef för socialförvaltningen samt administrativ chef social-
förvaltningen. Vidare har en genomgång gjorts av protokoll avseende beslut med bäring på perso-
nal- och kompetensförsörjning samt genomgång av styrande dokument.

De intervjuade har fått möjlighet att sakgranska rapportens innehåll.

-'Lpwe 3



)d Iakt t agelser och
beclcirnningar

2.1. Säkerställer korrrrnrinstyreiserr att rjet finns nrai och strategier rttfor-

made för persortaI' or:h kompeterrsförsilrjning?

2 1 I lctkii:tgelsar

Enligt intervjuer består Personalenheten av tre HR-konsulter och en HR-chef. Ansvaret ligger
främst på att föra dialoger med chefer om hur kompetensörsörjningsarbetet ska styras utifrån de
ekonomiska förutsättn ingama.

Kom petemftlrsöf n ings planer

Melleruds kommun hartidigare haft en personalörsörjningsplan, 2014-11-10, innehållande nulä-
gesbild (tör är 2014|, övergripande beskrivna åtgärder för aft underlätta rekrytering och chefisrekry-
tering. Enligt intervjuer är det inte helt klart hur planen har använts i det strategiska kompetensför-
sörjningsaöetet. Det finns sedan tidigare ett uppdrag aft under hösten 2020 påböria arbetet med
en ny personal och kompetensförsörjningsplan vilken kommer att vara färdigstillld under 2O21.

Denna är tålnK aft bland annat undeöyggas av förvaltningsspecifika kompetensförsörjningsplaner.

f,ål och uppdrag

I fullmäKiges budget 2021 anges att det funnits utmaningar i att rekrytera medaÖetare rned ätt
kompetenser och att detta prognostiseras vara en utmaning fiamöver. För aft kunna ha attraktiva
arbetsplatser kommer fokus vara på en god aöetsmiljö och kommunikation. Ett nyft lön- och HR-
system har upphandlats under 2020. Det finns även vissa riKade mål med bäring på kompetens-
försörjning. Exempelvis hade socialnämnden ett mål under 2019 om att förvaltningen ska tillsätta
vakanta tjänster med rätt kompetens. Bakgrunden var att förvaltningen hade svårigheter att rekry-
tera tillvissa personalgrupper och nyckelpositioner. Exempelvis sjuksköterskor, socionomer och

aöetsterapeuter. Detta gör att förvaltningen har svårt att tullftilja sitt uppdrag

övriga uppdrag och aldiviteter

Vid intervjuer uppges alt Personalenheten i dagsläget ffämst fokuserat på att skapa strukturer och

rutiner inom arbetsmiljöområdet då detta är av stor vikt för att vara en atFaktiv arbetsgivare både

för chefer men också vidare ut i organisationen. Under det senaste året har eft inrapporteringssy-
stem, rehabsystem, ett övergripande årshjul digitalt i Stratsyst implementerab. Personalenheten
uppger att et aöete pågår med ail bygga kunskap och strukturer för chefer kopplat till det syste-
maliska arbetsmiljöarbetet bland annat genom kunskaper i skyddsronder, riskanalyser och fokus
på organisatorisk och socialaöetsmiljö. En arbetsmiljöhandbok ska uppråttas octt utgöra grunden

6r det systematiska arbetsmiljöarbetet i Melleruds kommun, både centralt men också ute på en-

hetema. Vidare tramgär att det saknas styrdokument ör personal- och kompetensförsöfining.

Kultur- och utbildningsförvaltningen har upprättrat en lokal rekryteringsstrategiz för skola, förskola
och vuxenutbildning. Kompetensffirsörjningsplanen är tänkt att fungera som ett stöd för den perso-

nalplanering som sker på kultur- och utbildningsförvaltningen, både på kort och lång sikt, samt ge

en bild av kompetenssituationen och identifiera kommande behov i verksamheterna

t Verksamhetssystem
2 Lokal rekryteringsskategi för skola, förckola och vuxenutbildning 2a2o-09'22
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Av intervjuer framgår att kultur- och utbildningsnämnden haft en kontinuitet på chefspositioner
vilket underläftat styrning och ledning. Verksamhetemas behov har förändrats under de senaste
åren vilket gjort aft omställningar gällande rekrytering gjorts, exempelvis har förskoleverksamheten
expanderat samtdigt som behov av insatser för nyanlända minskat väsentligt de senaste åren.
Den mest svårrekryterade gruppen uppges vara åmneslärarei matte, NO, språk och slöjd. En stor
utmaning framöver kommer att vara att hantera pensionsavgångar. Avseende samhällbyggnads-
förvaltningen hanteras nya rekryteringsbehov löpande och det finns ingen uppräftad kompetens-
försörjningsplan.

En handlingsplan3 for införandet av heltid som norm har upprättats t6r 2018-2022. Heltid som norm
syftar i aft förlängningen minska behovet av visstidsanstålllningar och leda till ökad jåmställdhet.
Heftidsarbete ökar också det ekonomiska oberoendet och gör aft fler klarar sin egen försörjning.
lnom socialförvaltningen är implementeringen av heltid som norm pågående vilket också har resul-
terat ien förstärkt budgetram.

Vid intervju framgår att socialförvaltningen har haft utmaningar gällande rekryteringar och perso-
nalomsättning och har varit tvungna aft ta in konsulter. lnom individ- och familjeomsorg har en
kompetenstrappa upprättas inom ramen för samverkan i Fyrbodall. Socialnämnden har inte följt
några sarskilda nyckeltal men pensionsavgångar har diskuterats inom den fackliga sanwerkan. Det
beskrivs vara en stor utmaning att rekrytera socialsekreterare och aöetsterapeuter. En satsning
har genomförts för att möjliggöra studier till undersköterska. Satsningen innebär en kombinerad
tjänst med aöete och studier. En översyn görs för en ny kombinerad ledningsstruKur tillsammans
med en grannkommun för aft underlätta och effektivisera styrning och ledning. Förvaltningen har
även haft utmaningar med en hög chefuomsättning. En tydligare struktur och central styming efter-
ftågas gällande kompetensftrsörjningsarbetet.

:: 1 2 Beilorrtninii

Revisionsfrågan bedöms som ej uppfflld

Granskningen visar aft det finns en övergripande personal- och kompetensförsörjningsplan från
2014 men att den inte är aktuell och eft arbete pågår med att ta fram en ny kompetensförsörj-
ningsplan. Kommuns$relsen och nämndema saknar egna kompetensförsörjningsplaner men kul-
tur- och utbildningsförvaltningen har upprättat en rekryteringsstrategi. I kommunstyrelsens och
nämndernas mål och budget finns beskrivningar av kompetensförsörjningsarbetet men $dliga mål
och uppdrag saknas generellt. Relevanta nyckeltal saknas även gällande personalornsäftning,
pensionsavgångar och framtida behov. Mdare framgår att det finns utmaningar att rekrytera nya
anställda särskilt inom vissa yrkesområden. Vi konstaterar att ett arbete pågår med att utveckla
arbetsmiljöarbetet men aft det saknas en tydlig struktur och styrning av kompetensförsörjningsar-
betet.

2.'!. Firrits eri ansvarsfördelnit.rcS faststälicl a.vseeltrlii persrinal- cch l.ionrpe-

tr:nsförsörjning?
2 2 i lakliagelser

I kommunstyrelsens reglementes ftamgår att kommunstyrelsen år ansttlllningsmyndighet för all
personal. Kommunstyrelsen ska se till att verksamheten har en tillfredstilllande organisation samt
tillgång till personal i den omfattning som behövs. I kommunstyrelsens delegationsordningo har
tillsvidareanstilllningar delegerats för olika befuttningar som örvaltningschef, enhetschef och övrig
personal. Centralt finns även personalavdelningen som ger stöd till kommunsgrelsen och förvalt-
nings-och bolagsledningar när det galler personalstrategiska frågor för kommunen i sin helhet som
arbetsgivare.

3 Pfan för fler heltider i Melleruds kommun 2O1&2O22,20'17-11-22
I Fyrbodals kommunalförbund är ett av lra regionala kommunalförbund i Våstra Götaland.
5 Reglemente för kommunstyrelsen i Melleruds kommun, 2019-12j19
0 Delegeringsregler kommunstyrelsen 20194&12
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Av intervjuer framgår aft Personalenheten roll inte är helt tydligt då det finns olika förvantningar på

avdelningens ansvarciområden. Exempelvis finns ett tydligt uppdrag hos Personalenheten att för-
ankra policys och riktlinjer i förvaltningarna men aft det görs främst mot chefer som i sin tur ansva-
rar för att vidarebefordra och förankra riktlinjer hos övriga anställda. Bland förvaltningarna framgår
aft det inte är helt tydligt vilket stöd som kan förväntas av Personalenheten.

En övergripande rutin7 för introduktion av nyanstiillda flnns uppräftad. Syftet är att kvalitetssäkra
introduktionen av nyanstålllda. lntroduktionen ska ge förutsättningar för att nyanställda ska känna
sig välkommen, snabbt komma igång med arbetet, komma in iarbetsgemenskapen och få inform-
ation om styrande dokument. Rutinen omfuttar hela kommunen, oeh checklistan kan ide fall det
behövs kompletteras på förvaltn ings-/en hetsn ivå.

Närmaste chef har det yttersta ansvaret för att den nyanställde får en introduktion. Ansvar fdr olika
aktiviteter i checklistan fördelas på lämpligt sätt. Checklistian överlämnas till den nyanstållde första
dagen på jobbet för information om introduktionen och följer den anställde genom hela introdukt-
ionen. När alla punKer i checklistan år genomförda ska den undertecknas och sparas av chef som
en dokumentation av introduktionen. Checklistan för introduktion anger eft antal punkter före till-
träde och under tillträdesdagen samt en tidsplan. Personalenheten har ett uppdrag om att skapa
en digital onboarding på plattformen SharePoint under hösten 2020. Detftnns ingen övergripande
introduktion för nyanställande inom kommunen eller någon gemensam introduktionsdag för nyan-
ställda. Avslutningssamtal med anställda ska hållas men det finns ingen mallför delb. Persona-
lenheten ska enligt intervjuer ta fram en sådan.

Kultur- och utbildningsförvaltningen har tagit ftam en egen rutins för introduktion av nyansttlllda,
vikarier och timvikarier. Rutinen skiljer sig åt från den övergripande rutinen och utgår ifiån föÖere-
delser, introduktionssamtal, information om arbetstider och semester samt aft uppföljning ska gö-

ras av introduktionen. En rutin för avslut av $änst och uppsägning finns inom förvaltningen. Det är
dock inte helt klart ivilken utsträckning avslutningssamtal görs och dokumenteras.

Av intervjuer framgår att det saknas gemensamma mallar för rekrytering eller ett gemensamt rekry-
teringssystem (som tidigare nämnts finns ett upphandlat system men vid granskningens tillfälle år
det inte implementerat). Respektive förvaltning hanterar själva ansökningar och registrerar dem i

diarieföringssystemet. Detta gör att det blir svårare att kvalitetssåkra rekryteringsprocessen. Per-
sonalenheten har enligt uppgift ett uppdrag aft ta fram en gemensam mall för rekrytering. Arbetet
har dock inte genomförts än då avdelningen har inväntat att ett nyft rekryteringssystem upphandlas
för aft harmonisera mallen med det nya systemet. Förvaltningarna har egna mallar för utformning
av rekryteringsannonser som utgår ifrån tidigare rekryteringsannonser. Då processen innehåller
många manuella steg finns risk att gamla inaktuella annonser används.

2 2.?- Bedorttnrntl

Revisionsfrågan bedöms som delvis uppfylld

Granskning visar att ansvarsfördelning avseende personal- och kompetensförsörjning år fastställd i

kommunstyrelsens delegationsordning och att kommunstyrelsen är anställningsmyndighet. När
personal- och verksamhetsansvar särskiljs är det viktigt att det finns en tydlig roll och ansvarsför-
delning. Det framgår aft roller och ansvarsfördelning i kompetensförsörjningsarbetet inte är helt
tydligt mellan Personalenheten och chefer med personalansvar. En övergripande rutin för intro-
duktion finns uppräftad men det är inte helt klart om den efterlevs. Vissa förvaltningar har upprättat
egna rutiner för introduktion av nya medarbetare. Det finns även en risk för bristande kvalit6 i re-
kryteringsprocessen då gemensamma metoder och arbetssätt för rekrytering saknas.

7 Rutin för inhoduktion av nyanställda, fastställd av HR-chef 2018-02-01
6 Rutin för introduktion av nyanställda, vikarier och timvikarier (odaterad)

t
pwc 6



2.3. Genomför konimunstyrelsen uppföljningar avseende personal- oclt
kotnpetensförsörjning or:h iatta-s beslut om ätgärder vid behov ?

2 3 1. lakttagel,ser

Enligt personalförsörjningsplan ska egna kompetensörsörjningsplaner upprättas och följas upp av
varje förvaltning och enhet, Nämnderna och förvaltningama saknar dock i dagsläget egna kompe-
tensförsörjningsplaner och uppföljn ingar kopplat till området.

Kommunfullmäktige har uppräftat målet att vara en attraktiv aöetsgivare där respektive nämnd har
ett mål/indikator kopplat till det.

Kommunstyrelsen

Utifrån kommunfullmäktiges mål om aft vara en attraktiv arbetsgivare har kommunstyrelsen tre
egna må|. Målen är dock fråmst relaterade till arbetsmiljön. Målen följs upp i delårsrapportene där
två mål redovisas som ej uppffllda och eft som uppffllt.

lnom ramen för måluppffllelsen redovisas att sjukfrånvaron ökade under början av 2020 (till 8 pro-
cent) vilket med stor sannolikhet berodde på pandemin. Nuvarande nivån (6,09 procent) ligger
något över målet på 5 procent. Antalet tillbudsrapporter ökar men ligger på låga nivåer. Vidare
framgår att chefer och skyddsombud har genomgått utbildning i systematiskt arbetsmiljöarbete och
en medarbetarutbildning för chefer har påbörjats.

I årsredovisning 2019 redovisas statistik över åldersstruktur för tillsvidareanställda för ären2A18-
2019. Medelåldern bland alla tillsvidareanstållda 2019 ligger på 47 år, kvinnor hade en medelålder
pä 46 är och 45 år för män. Ar 201 8 var 173 av kommunens medaöetare 60 år eller äldre vilket
2019 sjunkit med 11 personer. Detta innebär att kommunen fortsatt kommer att behöva ersäft-
ningsrekfiera ett stort antal anställda. Konkunensen om aöetskraften är stor inom många av
kommunens yrkeskategorier, särskilt inom vissa yrkesgrupper så som till exempel lärare, sjukskö-
terskor, rehab personal, socionomer och undersköterskor. Mdare anges att det kommer ställas
höga krav på arbetets innehåll och arbetsförhållanden för att kunna locka rått kompetens. lnom
örskoleverksamheten har kommunen under 2019 mött bristen genom att åter gå tillbaka till att
införa barnskötartjänster för att kunna stabilisera verksamheten med flera tillsvidareanställda.

Vidare anger årsredovisningen att för att kunna möta bristen på fiämst undersköterskor och stöd-
assistenter arbetar förvaltningen med aft driva igenom heltids som norm för aft minska antalet
$änster och låta utbildade inom yrket arbeta mer. I delårsrapporten framgår att arbetet med att
skapa god struktur i organisationen avseende det systematiska arbetsmiljööetet har fortgått un-
der perioden bland annat genom tillskapandet av en Aöefsmiljöhandbok, för att organisationen på
ett systematiskt saft ska leva upp till arbetsmiljölagstiftningens krav och intentioner. Under är 2020
har förhållandevis stora insatser lagts ned på rekrytering av chetstjänster. lnförandet av ett nytt
lönesystem och nya fackliga avtal beskrivs vara resurskrävande insatser under året. Pandemin har
även bidragit till att ta personella resurser i anspråk.

Byggnadanämnden.

Nämnden har utitrån målet om att vara en attraktiv arbetsgivare två nämndmå|, Målen avser kom-
petensutveckling och samverkan. Båda målen bedöms som ej uppffllda idelårsrapportenlo.

Socialnämnden

Eft mål om att tillsätta vakanta tjänster med rätt kompetens redovisas kopplat till målet om att vara
en attraktiv arbetsgivare. Målet bedöms som delvis uppfyllt. Målet beskrivs uppnås genom sam-
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verkan med Personalenheten och att förvaltningen deltagit vid arbetsmarknadsdagar i mars samt

har utsedda yrkesambassadörer. lnom verksamheterna Sföd och seruice och Värd och omsorg har
rekryteringar tungerat väl under inledningen av 2A20, förutom svårigheten att tillsätta tjänster för
arbetsterapeuter. lnom verksamheten lndivid- och famitjeomsorg pågår eft arbete med att tillsatta

vakanta $änster.

Kultur- och utbildningsnämnden

I delårsrapportenlr följs mål om att vara en attraKiv aöetsgivare upp. Målet bedöms som uppfyllt

för 2A20. Av rapporten framgår att betydligt färre anställda har valt att börja arbeta i annan kom-

mun under och inför nästa läsår. I analys av ekonomin görs ett överskott inom flera verksamheter
på grund av svårigheter aft hitta personal med rätt kompetens.

I rekryteringsstrategin anges inte hur uppföljning och utvårdering ska genomföras men enligt upp-
gift ska uppföljning och utvärdering ha genomförts regelbundet, Exempelvis har handlingsplanen
uppdaterats tuå gånger under 2020.

2 3 2 f:]etöiitntng

Revisionsfrågan bedöms som delvis uppfylld.

Bedömningen grundar sig på aft det saknas tydliga planer, mål och uppdrag kopplat till kompetens-

försörjningsarbetet men det framgår redogörelser för utmaningar inom kompetensförsörjning. Vi

anser aft det är otydligt vilka åtgärder som vidtagits utifån uppföljningarna. Avslutningsvis konsta-

teras att kommunstyrelsen genomför en övergripande uppföljning i årsredovisningen med vissa

redogörelser för kompetensförsörjnin gslå get och aÖetsmiljö.

2.4" Genornför's aktiviteter för att ut,;ec:kla kcnrryrrnleris varurytärke sollr

a rh et.s g iva re'i
241. lakliagleiser

Det saknas mål och aktiviteter i budget och verksamhetsplaner med koppling till kommunens va-

rumärke som arbetsgivare. Det finns heller ingen strategi eller liknande för att utveckla kommunens

varumärke som arbetsgivare. lnom ramen för granskningen har vi tagit del av en presentation på

en medarbetiarundersökning för aft utveckla kommunen som en attraktiv arbetsgivare. UndersÖk-

ningen har kartlagt vad personalen i Melleruds kommun anser som mest attraktivt och vilka fokus-

omiåden som bör vara styrande för arbetet. Undersökningen omfattar bland annat följande fråge-

ställningar.

r Vad uppfattar Melleruds kommuns medaöetare som athaktivt hos en arbetrsgivare?

. Vad är attraktivt med Mellerud kommun som arbetsgivare?

. Vad skulle göra Melleruds kommun som än mer attraktiv arbetsgivare?

Enkäten omf;attar även chefers perspektiv och finns nedbrutet på förvaltningsnivå. Sammantaget

visar enkåiten att respondenterna har angett båttre arbetstider, 6Öättrad lön och föÖättrad frisk-

vård som f;aftorer som skulle kunna stårka Melleruds kommun som en attraktiv arbetsgivare. Re-

sultatet har presenterats för kommunledningsgruppen och i samverkan men inte fÖr kommunsty-

relsen.

Personalenheten skickar även ut en enkätundersökning tillalla som avslutar en tjänst i Melleruds

kommun digitalt via Forms. Detta för aft utveckla begreppet attraktiv arbetsgivare ur olika syn-

vinklar.
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Enligt intervjuer har en kommunikatör anstållts som delvis ska arbeta med frågor kopplade till
kommunens varumärke som aöetsgivare. Till exempel ska arbetet förbättras med kommunens
hemsida och Facebook med syfte att kunna nå ut med information om hur Melleruds kommun är
som arbetsgivare. Annonser kommuniceras via sociala medier som exempelvis Linkedin. Kommu-
nikatörens roll ska även inkludera aft anpassa och utveckla annonserna. Det största fokuset inled-
ningsvis ska dock vara att uppråtta en kommunikationsplan. Nedan följer exempel på aktiviteter
som genomförs kopplat till marknadsföring av Melleruds kommun.

Kultur- och utbildningsförvaltningen deltar på olika mässor samt gör uppdateringar via hemsidan
och sociala medier i marknadsföringssyfte. Kultur och utbildningsnämnden gav den 5 oktober 2020
örvaltningen i uppdrag att genomföra en enkätundersökning bland nyanstallda inom utbildnings-
verksamheten. Detta isyfte att skapa en starkare medarbetarupplevelse och förbättrad introdukt-
ion. Frågorna rör bland annat hur vederbörande kom i kontrakten med rekryteringsannonsen, i vil-
ken situation denna befanns sig i, främsta anledningen till aft $änsten söktes samt frågor om inho-
duktionen. Förvaltningen samverkar även med högskolorna i Trollhättan och Karlstad för aft träffa
och informera studenter om Mellerud som skolkommun. Socialförvaltningen har tidigare deltagit på
mässor som arrangerades av Högskolan våst.

2.,1 ?- Betlörttrtiitcl

Revisionsftågan bedöms som delvis uppfilld.

Bedömningen baseras på att det saknas $dliga mål och riktlinjer för arbetet med att utveckla
kommunens varumärke som aöetsgivare. Vidare framgår att det genomförs vissa aktiviteter med
bäring på aft utveckla kommunens arbetsgivarvarumärke. Exempelvis har en kartläggning genom-
förts ör aft undersöka hur anstålllda uppfattar kommunen som arbetsgivare och vilka fööättrings-
områden som finns. Vidare tramgår att uppföljning görs av anställda som avlutar sin ansftlllning
samt aft förvaltningarna deltar på mässor och arbetsmarknadsdagar i syfte att marknadsföra sig.
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3.i. Bedömnirrgar rnot revisiottsfraga

Beclörnningar utifrån revis-
ionsfi'åga

a

Revisionsfråga Kommentar

Säkerställer kommunstyrelsen att det

finns måloch strategier utformade ör
personal- och kompetensförsörjning?

Finns en ansvarsfördelning fastställd av-

seende personal- och kompetensförsörj-
ning?

Genomför kommunstyrelsen uppföljningar
avseende personal- och kompetensför-

sörjning och fattas beslut om åtgärder vid

behov?

Genomförs aktiviteter för att utveckla
kommunens varumärke som arbetsgi-
vare?

Ej uppfyllt

Delvis Uppfyllt

Delvirs Uppfyllt

Delvis Uppfyllt
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Lars Dahlin Km lvarsson

Denna rapport har upprättats av Öhrlings PricerraterhouseCoopers AB (org. nr 5560296740)
(Ptrc) på uppdrag av Melleruds kommun enli'gt de villkor och under de förutsäthingar som framgår
av propkplan fiån den 2020.0l;29. RvC ansvarar inb utan särskift åtagande, gentemot annan
som tar del av och örlihr siS på hela eller delar av denna rapport.
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