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Granskning av personal- och kompetensforsorjning.

Pé uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Melleruds kommun har PwC genomfort
en granskning av kommunstyrelsens och nimndernas dtgirder avseende personal- och
kompetensforsorjningen.

Syftet med granskningen &r att bedéma om kommunstyrelsens och namndernas atgar-
der avseende personal- och kompetensforsorjning dr andamalsenliga.

Efter genomfo6rd granskning gor vi den samlade bedomningen att kommunstyrelsen och
namnderna endast delvis sikerstéller att tgirder avseende personal- och kompetens-
forsorjning genomfors och ar Andamalsenliga.

Granskningen visar att det saknas en enhetlig struktur for kompetensforsorjningsar-
betet. Komm unstyrelsen saknar en aktuell kom petensforsorjningsplan och flera namn-
der har inga egna upprittade kompetensforsorjningsplaner. Det saknas en enhetlig och
kvalitetssikrad rekryteringsprocess och gemensamma rutiner fér introduktion och av-
slut av tjanst for medarbetare som efterlevs i organisationen. Roller och ansvar i kompe-
tensforsorjningsarbetet ar inte helt tydliga. Vidare framgar att uppfoljning av kompe-
tensforsorjningsarbetet kan utvecklas och det strategiska arbetet avseende kommunens
arbetsgivarvarumairke kan stirkas.

Utifran de bedomningar och iakttagelser som gjorts inom ramen for granskningen re-
kommenderar vi kommunstyrelsen att:

¢ Sidkerstilla en kommundévergripande och enhetlig struktur for kom petensforsorj-
ningsarbetet dar prognoser, behov, mél, aktiviteter och uppfoljningar framgér.

e Tydliggor roller och ansvarsfordelning for kompetensforsorjningsarbetet.
¢ Sikerstalla en enhetlig och kvalitetssikrad rekryteringsprocess.

« Uppritta mal och uppdrag for kommunens arbete for att utveckla kommunens
varumairke som arbetsgivare.




Utifran de bedémningar och iakttagelser som gjorts inom ramen for granskningen re-
kommenderar vi kommunstyrelsen och nimnderna att:

e Uppritta enhetliga rutiner for introduktion.

e Séikerstilla att avgdngssamtal genomfors och dokumenteras som ett underlag i
arbetet med att utveckla kompetensforsérjningsarbetet.

Vi behandlade revisionsrapporten vid vart sammantride den 15 december och beslutade
att skicka rapporten till kommunstyrelsen och nimnderna med begiran om ett samlat
svar fran kommunstyrelsen senast den 31 mars 2021 med en redogorelse for vilka atgar-
der som kommer att vidtas med anledning av granskningen. Rapporten skickas dven for
kinnedom till kommunfullmiktige.

Rar Melleruds kommuns revisorer
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PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna genomfart en granskning som syftat till att
bedSma huruvida kommunstyrelsens och namndernas atgarder avseende personal- och kompe-
tensforsorjning 4r andamalsenliga. Efter genomford granskning gor vi den samiade beddmningen
att kommunstyrelsen och namnderna inte helt sakerstaller att atgarder avseende personal- och
kompetensforsérjning genomférs och ar andamalsenliga.

Granskningen visar att det saknas en enhetlig struktur for kompetensforsdrjningsarbetet. Kom-
munstyrelsen saknar en aktuell kompetensforsorjningsplan och flera namnder har inga egna upp-
rattade kompetensfrsorjningsplaner. Det saknas en enhetlig och kvalitetssakrad rekryteringspro-
cess och gemensamma rutiner for introduktion och avslut av tjanst for medarbetare som efterlevs i
organisationen. Roller och ansvar i kompetensférsérjningsarbetet ar inte helt tydiiga. Vidare fram-
gar att uppfdljining av kompetensférsorjningsarbetet kan utvecklas och det strategiska arbetet av-
seende kommunens arbetsgivarvarumarke kan stirkas. Vi noterar att ett arbete pagar med att
uppratta gemensamma strukturer och rutiner f6r kompetensforsorjningsarbetet. Bland annat har ett
rekryteringssystem upphandlats och gemensamma mallar for rekrytering och introduktion har eller
ska upprattas. Kartlaggningar genom enkater har 4ven genomforts exempelvis for att identifiera
vad medarbetare anser vara en attraktiv arbetsgivare samt uppfoljningsenkater for de medarbetare
som avslutar sin tjanst. Den sammanfattande bedémningen grundar sig pa respektive bedémning
av revisionsfraga som presenteras I6pande i rapporten.

Utifran de bedémningar och iakttagelser som gjorts inom ramen for granskningen rekommenderar
vi kommunstyrelsen att:

e Sakerstilla en kommunovergripande och enhetlig struktur for kompetensforsorjningsar-
betet dar prognoser, behov, mal, aktiviteter och uppféljningar framgar.

o Tydliggdr roller och ansvarsfordelning for kompetensforsorjningsarbetet.

= Sakerstslla en enhetlig och kvalitetssakrad rekryteringsprocess.

e Uppratta mal och uppdrag for kommunens arbete for att utveckla kommunens varumarke
som arbetsgivare.

UtifrAn de bedémningar och iakttagelser som gjorts inom ramen foér granskningen rekommenderar
vi kommunstyrelsen och ndmnderna att:

o Uppritta enhetliga rutiner for introduktion.

o Sakerstilla att avgangssamtal genomfors och dokumenteras som ett underlag i arbetet
med att utveckla kompetensforsorjningsarbetet.
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Under de senaste tio aren har Sveriges kommuner i snitt rekryterat 60 000 nya medarbetare varje
ar enligt uppgift fran SKR. De demografiska férandringarna dar bland annat gruppen #ldre dkar
innebdr att behoven av att rekrytera nya medarbetare kommer att 6ka an mer framéver. Mot denna
bakgrund blir personal- och kompetensftrsdijning ett omrade som blir allt viktigare for kommuner-
na for att klara leveransen av vélfardstjanster inom bland annat skola, teknisk verksamhet samt

vard- och omsorg.

Fo6r att mota utmaningarna kravs att kommunen &r attraktiv som arbetsgivare bade for att attrahera
nya medarbetare men &ven for att behalla de medarbetare som redan ar anstalida. En viktig grund
for arbetet ar att det finns ett tydligt ansvar inom organisationen fér personal- och kompetensfor-
sOrjningen, att det finns strategier att utga ifrin samt mal. Strategierna ska sedan omsattas i aktivi-
teter som I6pande f6lis upp. Kommunfullmaktige har i Melieruds kommun uppréattat mal om att
vara en attraktiv arbetsgivare. | delarsbokslutet 2019 prognostiseras att mélet ej uppfylls. Kommu-
nen har fortsatt svart att rekrytera personal till vissa specialisttjanster.

Revisorerna i Melleruds kommun har utifrdn en vasentlighets- och riskanalys funnit det relevant att
under ar 2020 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Syftet med granskningen ar att bedéma om kommunstyrelsens och namndernas atgarder avse-
ende personal- och kompetensforsérjning ar andamalsenliga.

Revisionsfragor:
o  Sdkerstaller kommunstyrelsen att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensférsdrjning?
= Finns en ansvarsfbrdelning faststalld avseende personal- och kompetensftrsarjning?

¢ Genomfér kommunstyrelsen uppfdljningar avseende personal- och kompetensférsorjning
och fattas beslut om atgéarder vid behov?

*  Genomfdrs aktiviteter fér att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare?

Policydokument samt andra fsrekommande styrdokument som exempelvis personalekonomisk
redovisning kopplat till personal- och kompetensforsérjning.

Granskningen avser kommunstyrelsen, kultur- och utbildningsn4mnden, byggnadsndmnden och
socialnamnden samt revisionsaret 2020

Intervjuer med HR-chef, HR-konsult (inriktad mot samhalisbyggnadsfdrvaltningen, kommunstyrel-
sefdrvaltningen och individ- och familjeomsorg), forvaltningschef for kultur- och fritidsférvaltningen,
samhélisbyggnadschef, t.f. forvaltningschef for socialférvaltningen samt administrativ chef social-
forvaltningen. Vidare har en genomgang gjorts av protokoll avseende beslut med béring pa perso-
nal- och kompetensférsdrjning samt genomgang av styrande dokument.

De intervjuade har fatt méjlighet att sakgranska rapportens innehall.
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Enligt intervjuer bestar Personalenheten av tre HR-konsulter och en HR-chef. Ansvaret ligger
framst pa att fora dialoger med chefer om hur kompetensforsorjningsarbetet ska styras utifran de
ekonomiska férutsattningarna.

Kompetensforsorjningsplaner

Melleruds kommun har tidigare haft en personalfdrsoijningsplan, 2014-11-10, innehallande nula-
gesbild (for ar 2014), dvergripande beskrivna atgarder for att underlatta rekrytering och chefsrekry-
tering. Enligt intervjuer ar det inte helt kiart hur planen har anvénts i det strategiska kompetensfor-
sorjningsarbetet. Det finns sedan tidigare ett uppdrag att under hésten 2020 paborja arbetet med
en ny personal och kompetensforsdrjningsplan vilken kommer att vara fardigstalld under 2021.
Denna ar tankt att bland annat underbyggas av forvaltningsspecifika kompetensforsérjningsplaner.

Mal och uppdrag

| fullmaktiges budget 2021 anges att det funnits utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt
kompetenser och att detta prognostiseras vara en utmaning framoéver. For att kunna ha attraktiva
arbetsplatser kommer fokus vara pa en god arbetsmiljé och kommunikation. Ett nytt I6n- och HR-
system har upphandlats under 2020. Det finns &ven vissa riktade mal med baring pa kompetens-
forsorjning. Exempelvis hade socialnamnden ett mal under 2019 om att férvaltningen ska tilisatta
vakanta tjanster med ratt kompetens. Bakgrunden var att forvaltningen hade svarigheter att rekry-
tera till vissa personalgrupper och nyckelpositioner. Exempelvis sjukskéterskor, socionomer och
arbetsterapeuter. Detta gor att forvaltningen har svart att fullfolja sitt uppdrag

Ovriga uppdrag och aktiviteter

Vid intervjuer uppges att Personalenheten i dagslaget framst fokuserat pa att skapa strukturer och
rutiner inom arbetsmiljdomradet da detta ar av stor vikt for att vara en attraktiv arbetsgivare bade
for chefer men ocksa vidare ut i organisationen. Under det senaste aret har ett inrapporteringssy-
stem, rehabsystem, ett dvergripande arshjul digitalt i Stratsys' implementerats. Personalenheten
uppger att ett arbete pagar med att bygga kunskap och strukturer for chefer kopplat till det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet bland annat genom kunskaper i skyddsronder, riskanalyser och fokus
pa organisatorisk och social arbetsmiljo. En arbetsmiljshandbok ska upprattas och utgdra grunden
for det systematiska arbetsmiljdarbetet i Melleruds kommun, bade centralt men ocksé ute pa en-
hetema. Vidare framgar att det saknas styrdokument for personal- och kompetensftrsorining.

Kultur- och utbildningsforvaltningen har upprattat en lokal rekryteringsstrategi? for skola, férskola
och vuxenutbildning. Kompetensférsorjningsplanen &r tankt att fungera som ett stod for den perso-
nalplanering som sker pa kultur- och utbildningsforvaltningen, bade pa kort och lang sikt, samt ge
en bild av kompetenssituationen och identifiera kommande behov i verksamheterna

1 Verksamhetssystern
2 Lokal rekryteringsstrategi for skola, forskola och vuxenutbildning 2020-09-22.



Av intervjuer framgar att kultur- och utbildningsnamnden haft en kontinuitet pa chefspositioner
vilket underléttat styrning och ledning. Verksamheternas behov har férandrats under de senaste
aren vilket gjort att omstaliningar gallande rekrytering gjorts, exempelvis har férskoleverksamheten
expanderat samtidigt som behov av insatser for nyanlanda minskat vasentligt de senaste aren.
Den mest svarrekryterade gruppen uppges vara &mneslarare i matte, NO, sprak och sltjd. En stor
utmaning framdver kommer att vara att hantera pensionsavgangar. Avseende samhallbyggnads-
forvaltningen hanteras nya rekryteringsbehov I6pande och det finns ingen upprattad kompetens-
forsorjningsplan.

En handlingsplan® for inforandet av heltid som norm har upprattats for 2018-2022. Heltid som norm
syftar i att forlangningen minska behovet av visstidsanstalliningar och leda till bkad jamstalidhet.
Heltidsarbete 6kar ocksa det ekonomiska oberoendet och gor att fler klarar sin egen forsérjning.
Inom socialfdrvaltningen &r implementeringen av heltid som norm pagaende vilket ocksa har resul-
terat i en forstérkt budgetram.

Vid intervju framgar att socialférvaltningen har haft utmaningar géllande rekryteringar och perso-
nalomséttning och har varit tvungna att ta in konsulter. lnom individ- och familjeomsorg har en
kompetenstrappa upprattas inom ramen fér samverkan i Fyrbodal4. Socialnamnden har inte féljt
nagra sarskilda nyckeltal men pensionsavgangar har diskuterats inom den fackliga samverkan. Det
beskrivs vara en stor utmaning att rekrytera socialsekreterare och arbetsterapeuter. En satsning
har genomforts for att mojliggéra studier till underskoéterska. Satsningen innebar en kombinerad
tianst med arbete och studier. En Gversyn gbrs fér en ny kombinerad ledningsstruktur tillsammans
med en grannkommun for att underlatta och effektivisera styrning och ledning. Forvaltningen har
aven haft utmaningar med en htg chefsomsattning. En tydligare struktur och central styming efter-
fragas gallande kompetensférsérjningsarbetet.

Revisionsfragan bedéms som ej uppfylld.

Granskningen visar att det finns en évergripande personal- och kompetensforsorjningsplan frén
2014 men att den inte ar aktuell och ett arbete pagar med att ta fram en ny kompetensforsorj-
ningsplan. Kommunstyrelsen och namnderna saknar egna kompetensforsorjningsplaner men kul-
tur- och utbildningsférvaltningen har upprattat en rekryteringsstrategi. | kommunstyrelsens och
namndernas mal och budget finns beskrivningar av kompetensforsorjningsarbetet men tydliga mal
och uppdrag saknas generellt. Relevanta nyckeltal saknas &ven gallande personalomsattning,
pensionsavgangar och framtida behov. Vidare framgar att det finns utmaningar att rekrytera nya
anstallda sarskilt inom vissa yrkesomraden. Vi konstaterar att ett arbete pagar med att utveckla
arbetsmiljoarbetet men att det saknas en tydlig struktur och styrning av kompetensforsérjningsar-
betet.

I kommunstyrelsens reglemente® framgar att kommunstyrelsen ar anstaliningsmyndighet for all
personal. Kommunstyrelsen ska se till att verksamheten har en tillfredstallande organisation samt
tillgang till personal i den omfattning som behovs. | kommunstyrelsens delegationsordning® har
tillsvidareanstaliningar delegerats for olika befattningar som férvaltningschef, enhetschef och tvrig
personal. Centralt finns dven personalavdelningen som ger stod till kommunstyrelsen och forvalt-
nings-och bolagsledningar nar det galler personalstrategiska fragor for kommunen i sin helhet som
arbetsgivare.

3 Plan far fler heltider i Melleruds kommun 2018-2022, 2017-11-22

* Fyrbodals kommunalférbund &r ett av fyra regionala kommunalférbund i Vastra Gdtaland.
5 Reglemente for kommunstyrelsen i Melleruds kommun, 2019-12-19

% Delegeringsregler kommunstyrelsen 2019-06-12
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Av intervjuer framgar att Personalenheten roll inte &r helt tydligt da det finns olika férvantningar pa
avdelningens ansvarsomraden. Exempelvis finns ett tydligt uppdrag hos Personalenheten att for-
ankra policys och riktlinjer i férvaltningarna men att det gors framst mot chefer som i sin tur ansva-
rar for att vidarebefordra och férankra riktlinjer hos évriga anstalida. Bland férvaltningarna framgar
att det inte ar helt tydligt vilket stbd som kan forvantas av Personalenheten.

En 6vergripande rutin? for introduktion av nyanstallda finns uppréattad. Syftet &r att kvalitetssékra
introduktionen av nyanstéllda. Introduktionen ska ge férutséttningar for att nyanstalida ska k&nna
sig valkommen, snabbt komma igang med arbetet, komma in i arbetsgemenskapen och fa inform-
ation om styrande dokument. Rutinen omfattar hela kommunen, och checklistan kan i de fall det
behtvs kompletteras pa forvaltnings-/enhetsniva.

Narmaste chef har det yttersta ansvaret for att den nyanstalide far en introduktion. Ansvar for olika
aktiviteter i checklistan férdelas pa lampligt sétt. Checklistan dveriamnas till den nyanstéllde forsta
dagen pa jobbet for information om introduktionen och fbljer den anstéllde genom hela introdukt-
ionen. N4r alla punkter i checklistan ar genomférda ska den undertecknas och sparas av chef som
en dokumentation av introduktionen. Checklistan for introduktion anger ett antal punkter fore till-
trade och under tilltradesdagen samt en tidsplan. Personalenheten har ett uppdrag om att skapa
en digital onboarding pa plattformen SharePoint under htsten 2020. Det finns ingen évergripande
introduktion fér nyanstallande inom kommunen eller nagon gemensam introduktionsdag fér nyan-
stallda. Avslutningssamtal med anstalida ska hallas men det finns ingen mall fér detta. Persona-
lenheten ska enligt intervjuer ta fram en sadan.

Kultur- och utbildningsforvaltningen har tagit fram en egen rutin® for introduktion av nyanstalida,
vikarier och timvikarier. Rutinen skiljer sig 4t frdn den 6vergripande rutinen och utgar ifran forbere-
delser, introduktionssamtal, information om arbetstider och semester samt att uppftljning ska gé-
ras av introduktionen. En rutin for avslut av tjanst och uppsagning finns inom f8rvaltningen. Det &r
dock inte helt klart i vilken utstréckning avslutningssamtal gors och dokumenteras.

Av intervjuer framgér att det saknas gemensamma mallar for rekrytering eller ett gemensamt rekry-
teringssystem (som tidigare namnts finns ett upphandlat system men vid granskningens tillféile ar
det inte implementerat). Respektive férvaltning hanterar sjalva anskningar och registrerar dem i
diarieféringssystemet. Detta gor att det blir svarare att kvalitetssakra rekryteringsprocessen. Per-
sonalenheten har enligt uppgift ett uppdrag att ta fram en gemensam mall for rekrytering. Arbetet
har dock inte genomférts 4n da avdelningen har invantat att ett nytt rekryteringssystem upphandlas
for att harmonisera mallen med det nya systemet. Férvaltningarna har egna mallar for utformning
av rekryteringsannonser som utgar ifran tidigare rekryteringsannonser. D4 processen innehdller
manga manuella steg finns risk att gamla inaktuella annonser anvands.

Revisionsfragan bedéms som delvis uppfylid.

Granskning visar att ansvarsfordelning avseende personal- och kompetensforsorjning ar faststalld i
kommunstyrelsens delegationsordning och att kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet. Nar
personal- och verksamhetsansvar sarskiljs ar det viktigt att det finns en tydlig roll och ansvarsfor-
delning. Det framgar att roller och ansvarsfordelning i kompetensforsoérjningsarbetet inte &r helt
tydligt mellan Personalenheten och chefer med personalansvar. En dvergripande rutin for intro-
duktion finns upprattad men det &r inte helt klart om den efterlevs. Vissa férvaltningar har upprattat
egna rutiner for introduktion av nya medarbetare. Det finns &ven en risk for bristande kvalité i re-
kryteringsprocessen da gemensamma metoder och arbetssatt for rekrytering saknas.

7 Rutin f6r introduktion av nyanstéilda, faststdlld av HR-chef 2018-02-01
8 Rutin fér introduktion av nyanst4lida, vikarier och timvikarier (odaterad)
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Enligt personalforsorjningsplan ska egna kompetensférsorjningsplaner upprattas och féljas upp av
varje férvaltning och enhet. Ndamnderna och férvaltningarma saknar dock i dagslaget egna kompe-
tensférsorjningsplaner och uppféljningar kopplat till omradet.

Kommunfullmaktige har upprattat malet att vara en attraktiv arbetsgivare dar respektive namnd har
ett maliindikator kopplat till det.

Kommunstyrelsen

Utifran kommunfullméktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare har kommunstyrelsen tre
egna mal. Malen 4r dock framst relaterade till arbetsmiljdn. Malen f6ljs upp i delarsrapporten® dar
tva mal redovisas som ej uppfyllda och ett som uppfylit.

Inom ramen for maluppfyllelsen redovisas att sjukfranvaron ¢kade under bérjan av 2020 (till 8 pro-
cent) vilket med stor sannolikhet berodde pa pandemin. Nuvarande nivan (6,09 procent) ligger
nagot dver malet pa 5 procent. Antalet tillbudsrapporter 6kar men ligger pa laga nivaer. Vidare
framgar att chefer och skyddsombud har genomgatt utbildning i systematiskt arbetsmiljdarbete och
en medarbetarutbildning fér chefer har pabdbrijats.

| arsredovisning 2019 redovisas statistik 6ver aldersstruktur for tillsvidareanstallda for aren 2018-
2019. Medelaldern bland alla tillsvidareanstzllida 2019 ligger p4 47 ar, kvinnor hade en medelalder
pa 46 ar och 45 &r for man. Ar 2018 var 173 av kommunens medarbetare 60 ar eller ldre vilket
2019 sjunkit med 11 personer. Detta innebar att kommunen fortsatt kommer att behéva ersitt-
ningsrekrytera ett stort antal anstalida. Konkurrensen om arbetskraften &r stor inom manga av
kommunens yrkeskategorier, sarskilt inom vissa yrkesgrupper sa som till exempel lérare, sjuksko-
terskor, rehab personal, socionomer och underskoterskor. Vidare anges att det kommer stéllas
hoga krav pa arbetets innehall och arbetsforhallanden for att kunna locka ratt kompetens. Inom
forskoleverksamheten har kommunen under 2019 métt bristen genom att ater ga tillbaka till att
inféra barnskétartjanster for att kunna stabilisera verksamheten med flera tillsvidareanstallda.

Vidare anger arsredovisningen att fér att kunna méta bristen pa framst underskéterskor och st6d-
assistenter arbetar férvaltningen med att driva igenom heltids som norm for att minska antalet
tjanster och lata utbildade inom yrket arbeta mer. | delarsrapporten framgar att arbetet med att
skapa god struktur i organisationen avseende det systematiska arbetsmilj¢arbetet har fortgatt un-
der perioden bland annat genom tillskapandet av en Arbetsmiljéhandbok, for att organisationen pa
ett systematiskt satt ska leva upp till arbetsmiljblagstiftningens krav och intentioner. Under ar 2020
har férhallandevis stora insatser lagts ned pa rekrytering av chefstjénster. Inférandet av ett nytt
I6bnesystem och nya fackliga avtal beskrivs vara resurskravande insatser under aret. Pandemin har
aven bidragit till att ta personella resurser i ansprak.

Byggnadsnd@mnden.

N&mnden har utifran malet om att vara en attraktiv arbetsgivare tva namndmal. Malen avser kom-
petensutveckling och samverkan. Bada malen bedéms som ej uppfyllda i delarsrapporten™®.

Socialndmnden

Ett mal om att tillsatta vakanta tjanster med ratt kompetens redovisas kopplat till malet om att vara
en attraktiv arbetsgivare. Malet bedéms som delvis uppfylit. Malet beskrivs uppnas genom sam-
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verkan med Personalenheten och att férvaltningen deltagit vid arbetsmarknadsdagar i mars samt
har utsedda yrkesambassadorer. Inom verksamheterna Stdd och service och Vard och omsorg har
rekryteringar fungerat val under inledningen av 2020, férutom svarigheten att tillsatta tjanster for
arbetsterapeuter. Inom verksamheten Individ- och familjeomsorg pagar ett arbete med att tillsatta

vakanta tjanster.
Kultur- och utbildningsnimnden

| delarsrapporten' folis mal om att vara en attraktiv arbetsgivare upp. Malet beddms som uppfyllt
f8r 2020. Av rapporten framgar att betydligt f4rre anstallda har valt att borja arbeta i annan kom-
mun under och infor n4sta lasar. | analys av ekonomin gors ett dverskott inom flera verksamheter
pa grund av svarigheter att hitta personal med réatt kompetens.

I rekryteringsstrategin anges inte hur uppféljning och utvardering ska genomfdras men enligt upp-
gift ska uppfdljning och utvardering ha genomférts regelbundet. Exempelvis har handlingsplanen
uppdaterats tva ganger under 2020.

Revisionsfragan bedoms som delvis uppfylld.

Beddmningen grundar sig pa att det saknas tydliga planer, mal och uppdrag kopplat till kompetens-
férsorjningsarbetet men det framgar redogérelser for utmaningar inom kompetensforsdrjning. Vi
anser att det ar otydligt vilka &tgarder som vidtagits utifran uppfoljningarna. Avslutningsvis konsta-
teras att kommunstyrelsen genomfor en dvergripande uppféljning i arsredovisningen med vissa
redogorelser for kompetensforsorjningslaget och arbetsmiljo.

Det saknas mal och aktiviteter i budget och verksamhetsplaner med koppling till kommunens va-
rumarke som arbetsgivare. Det finns heller ingen strategi eller liknande for att utveckla kommunens
varumérke som arbetsgivare. Inom ramen for granskningen har vi tagit del av en presentation pa
en medarbetarundersdkning for att utveckla kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Undersok-
ningen har kartlagt vad personalen i Mefleruds kommun anser som mest attraktivt och vilka fokus-
omraden som bor vara styrande for arbetet. Underskningen omfattar bland annat foljande frage-

stallningar.

« Vad uppfattar Melleruds kommuns medarbetare som attraktivt hos en arbetsgivare?
e Vad &r attraktivt med Mellerud kommun som arbetsgivare?
e Vad skulle géra Melleruds kommun som &n mer attraktiv arbetsgivare?

Enkaten omfattar ven chefers perspektiv och finns nedbrutet pa forvaltningsniva. Sammantaget
visar enkaten att respondenterna har angett battre arbetstider, forbattrad 16n och forbattrad frisk-
vard som faktorer som skulle kunna starka Melleruds kommun som en attraktiv arbetsgivare. Re-
sultatet har presenterats for kommunledningsgruppen och i samverkan men inte for kommunsty-
relsen.

Personalenheten skickar dven ut en enkatundersékning till alla som avslutar en tjanst i Melleruds
kommun digitalt via Forms. Detta for att utveckla begreppet attraktiv arbetsgivare ur olika syn-
vinklar.
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Enligt intervjuer har en kommunikat6r anstallts som delvis ska arbeta med fragor kopplade fill
kommunens varumarke som arbetsgivare. Till exempel ska arbetet forbatiras med kommunens
hemsida och Facebook med syfte att kunna na ut med information om hur Melleruds kommun &r
som arbetsgivare. Annonser kommuniceras via sociala medier som exempelvis Linkedin. Kommu-
nikatdrens roll ska aven inkludera att anpassa och utveckla annonserna. Det stdrsta fokuset inled-
ningsvis ska dock vara att uppratta en kommunikationsplan. Nedan foljer exempel pa aktiviteter
som genomfors kopplat till marknadsféring av Melleruds kommun.

Kultur- och utbildningsférvaltningen deltar pa olika massor samt gér uppdateringar via hemsidan
och sociala medier i marknadsféringssyfte. Kultur och utbildningsndmnden gav den 5 oktober 2020
forvaltningen i uppdrag att genomféra en enkatunderstkning bland nyanstallida inom utbildnings-
verksamheten. Detta i syfte att skapa en starkare medarbetarupplevelse och forbattrad introdukt-
jon. Fragorna ror bland annat hur vederbrande kom i kontakten med rekryteringsannonsen, i vil-
ken situation denna befanns sig i, framsta anledningen till att tjiansten séktes samt fragor om intro-
duktionen. Fo6rvaltningen samverkar Aven med hdgskolorna i Trollhattan och Karlstad for att traffa
och informera studenter om Mellerud som skolkommun. Socialférvaltningen har tidigare deltagit pa

massor som arrangerades av Hogskolan vést.

Revisionsfragan beddms som delvis uppfylld.

Beddmningen baseras pa att det saknas tydliga mal och riktlinjer for arbetet med att utveckla
kommunens varumarke som arbetsgivare. Vidare framgar att det genomférs vissa aktiviteter med
baring pa att utveckla kommunens arbetsgivarvarumairke. Exempelvis har en kartlaggning genom-
forts for att undersdka hur anstallda uppfattar kommunen som arbetsgivare och vilka forbattrings-
omraden som finns. Vidare framgar att uppfoljning gors av anstallda som avlutar sin anstalining
samt att forvaltningarna deltar pA méassor och arbetsmarknadsdagar i syfte att marknadsféra sig.
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Revisionsfraga

Kommentar

Sakerstsller kommunstyrelsen att det
finns mal och strategier utformade for
personal- och kompetensforsorjning?

Finns en ansvarsférdelning faststalld av-
seende personal- och kompetensforsoérj-
ning?

Genomfor kommunstyrelsen uppféljningar
avseende personal- och kompetensfor-
sorjning och fattas beslut om atgérder vid
behov?

Genomfors aktiviteter for att utveckla
kommunens varumarke som arbetsgi-
vare?

Ej uppfylit

Delvis Uppfylit

Delvis Uppfylit

Delvis Uppfylit
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Lars Dahlin Kim Ivarsson

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org. nr 556029-6740)
(PwC) pa uppdrag av Melleruds kommun enligt de villkor och under de forutséttningar som framgar
av projektplan fran den 2020-04-29. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan
som tar del av och foriitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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