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Sammanfattning

Personalfragorna sétts mer och mer i fokus. Det finns minga utmaningar i
personalintensiva verksamheter sdsom sjukfranvaro, hdg personalomsittning, kompetens
och rekryteringsbehov.

Kvaliteten i de tjdnster som utfors dr direkt beroende av personalens kompetens.
Kompetensbrister innebér en risk for forsimrad kvalitet men dven dkade kostnader.
Mojligheten till kompetensutveckling har ocksé stor betydelse for den enskildes
engagemang. Tillgdngen till “ratt” kompetens &r en strategisk fraga for kommunen, da
den paverkar mdjligheten att leva upp till de krav som stélls dels genom medborgaren,
dels genom lagstiftning.

Kommunens viktigaste resurs dr den egna personalen. Samtidigt &r personalkostnaden
den enskilt stdrsta kostnaden i kommunens budget. En planerad personalforsérjning ar
darfor mycket viktig.

Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Melleruds kommun har Deloitte
granskat personalforsérjningen. Projektet har syftat till att granska om kommunen har
nagon strategi eller handlingsplan for att méta personalbehovet de kommande aren.
Granskningen har sérskilt inriktats mot chefsbefattningar.

Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunen att:

v" Behandla kommunens arbete med personalférsérjning politiskt

v' Sikerstilla att de stdddokument som ska finnas enligt rekryteringspolicyn arbetas
fram och anvéinds

v" Uppritta en strategi for personalforsdrjning tillsammans med en bemanningsplan
och en kompetensinventering

v" Uppritta en omvirldsanalys bl. a. i syfte att kartligga kommunens framtida
personalbehov

v" Overviga att uppritta en strategi for att sikerstilla rekryteringen inom vissa
bristyrken och nyckelbefattningar

v" Uppritta en forteckning dver vilka personalférsorjningsbefraimjande aktiviteter
som ska genomféras och hur dessa ska prioriteras

v" Genomfbra ett system for obligatoriska uppféljningar av personal som slutar sin
anstdllning i syfte att kartldgga orsakerna till varfor personal valjer att avsluta sin

anstéllning

v" Tillse att avslutningssamtal formaliseras
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v" Se dver mojligheterna att sikerstilla att det finns backup till nyckelbefattningar
inom kommunen

Karlstad den 10 september 2013

O B

David Bécker
Certifierad kommunal revisor
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Personalfragorna sétts mer och mer i fokus. Det finns ménga utmaningar i
personalintensiva verksamheter sdsom sjukfranvaro, hog personalomséttning, kompetens
och rekryteringsbehov.

Kvaliteten i de tjanster som utfors ar direkt beroende av personalens kompetens.
Kompetensbrister innebir en risk for forsimrad kvalitet men dven dkade kostnader.
Mgjligheten till kompetensutveckling har ocksa stor betydelse for den enskildes
engagemang. Tillgdngen till rétt” kompetens 4r en strategisk fraga for kommunen, dd
den paverkar mojligheten att leva upp till de krav som stélls dels fran medborgaren, dels
genom lagstiftning.

Kommunens viktigaste resurs dr den egna personalen. Samtidigt dr personalkostnaden

den enskilt storsta kostnaden i kommunens budget. En planerad personalforsdrjning ar
darfor mycket viktig.

1.2 Syfte, revisionsfraga

Projektet har syftat till att granska om kommunen har ndgon strategi eller handlingsplan
for att méta personalbehovet de kommande &ren.

Granskningen har haft till uppgift att besvara féljande kontrollmal:

»  Finns strategi och handlingsplan framtagna i kommunen vad avser kommande
rekryteringar?

»  Hur ser aldersfordelningen ut bland de anstdllda i kommunen, finns en planering
kopplad till denna?

*  Hur forbereder sig niimnder och styrelse infor kommande personalsituationer?

1.3 Avgriansning

Granskningen har omfattat kommunens évergripande arbete med personalférsorjning
samt chefsbefattningar inom kommunen.

1.4 Revisionskriterier och metod

Granskningsresultatet har huvudsakligen tillkommit genom dokumentstudier samt
intervjuer med ansvarig personal vid personalavdelningen.
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De bedomningsgrunder som bildat underiag for vara analyser, slutsatser och beddmningar
har i forsta hand varit det material som vi erhéllit frén kommunen samt de svar vi erhallit
frén véra intervjuer.

Rapporten dr faktakontrolierad av de inom kommunen som lamnat uppgifter till
rapportern.
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2. Granskningsresultat

2.1 Kommunens ¢vergripande arbete med
personalforsorjning

Kommunens personalavdelning arbetar kommundvergripande med personalférsérjning.
Kommunchefen har en ledningsgrupp bestdende av ekonomichef, forvaltningschefer,
verksamhetsutvecklare samt personalchef.

Mellan Dalslandskommunerna och Séffle pagar ett arbete med att se Sver de framtida
personalfragorna i stort. Hittills har en forstudie genomforts som presenterats 1 en rapport.
I korthet handlar det om att kommunerna som ingar i samarbetet ska bli attraktiva som
arbetsgivare. Projektet beskrivs mer utforligt i stycke 2.1.3.

Varje namnd/forvaltning svarar for att géra en egen kartliggning av personalbehovet
inom sitt verksamhetsomrade med stod av personalavdelningen.

Kommunens personalavdelning har uppréttat en sammanstillning 6ver antalet vintade
pensionsavgangar mellan dren 2013-2020. Denna forutsétter att samtliga medarbetare
véntas gé i pension det ar de fyller 65 ar. Sammanstillningen &r uppdelad pa tjansteniva
d.v.s. alla typer av tjénster finns med. Detta giller dven specialisttjdnster eller
chefstjanster av olika slag. Av denna sammanstéllning framgér att 185 personer véntas ga
i pension t.0.m. ar 2020.

2.1.1 Omviirldsanalys

Kommunen har sjilva inte genomfort ndgon omvérldsanalys, utan anvander sig s har
langt av det som hittills genomforts inom det kommungemensamma projektet "Dalsland
den attraktiva arbetsgivaren” som beskrivs i 2.1.3.

Genom att analysera det framtida kompetensbehovet kan kommunerna bittre forbereda
sig infor framtiden. Det 4r dock inte helt enkelt att prognostisera det kommande behovet.
En pensionsavgang inom ett visst yrke innebér inte med automatik att denna tjdnst méste
aterbesittas. Dock kan det vara sérskilt viktigt att bevaka de yrken med extra stora
pensionsavgangar samt de yrken dér det dr ként att det kommer att finnas en framtida
arbetskraftsbrist. Manga tjanster kommer att dterbeséttas med annan kompetens mot
bakgrund av att det successivt utvecklas ny kunskap och nya kompetenskrav.

Omvirldsanalysen ar av 6vergripande karaktdr och det har inte identifierats nagra
specifika yrkesgrupper, utan det som presenteras ir snarare statistik fran SCB pé
riksplanet 6ver antalet tilltrddande ungdomar och &ldersavgangar under perioden 2008-
2020. En slutsats som dras &r att det i framtiden inom offentlig sektor kommer att vara
stor konkurrens om arbetskraften, trots hog arbetsloshet idag.
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En hel del relevanta fragestéllningar vicks i denna omvérldsanalys, men for att en
omvirldsanalys ska kunna leda till riktade och precisa atgirder ar var asikt att en mer
grundlig omvérldsanalys behdver genomforas.

2.1.2 Personalbokslut

Ett personalbokslut upprittas arligen och utgdr underlag for personalavsnittet i
kommunens arsredovisning. Av denna framgér att personalkostnaderna 2012 uppgick till
64 % av kommunens totala bruttokostnad och att personalen dr kommunens viktigaste
resurs.

Andelen kvinnor som arbetar heltid var ca 43 %. Andelen deltidsanstallningar bland
kvinnor var 43 %. Motsvarande siffra for miannen ar 2 %. Av de 776 tillsvidareanstallda
var 664 kvinnor (86 %) och 112 mén (14 %). En trend &r att antalet visstidsanstillda
minskar, Detta som en foljd av aterhallsamhet vid vikariat samt att befintliga
vikariat/visstidsanstdllningar som konverterats till tillsvidareanstéllningar.
Personalomsittningen &r ca 10 % arligen.

Genomsnittsildern for kommunens personal &r 48 ar for bade kvinnor och mén. I
arsredovisningen for 2012 redovisas dven att 144 personer &r 60 ar eller dldre och véntas
g4 i pension de narmaste fem aren. Det kostateras att kommunen inom en femérsperiod
har stora utmaningar att ersdttningsrekrytera ett stort antal personer och dé i stor
konkurrens med §vriga kommuner och landsting.

Den totala sjukfranvaron av sammanlagd arbetstid uppgick under 2012 till 6,4 %.
Sjukfrdnvaron bland mannen uppgick till 3,8 %. Motsvarande siffra f6r kvinnorna var 7,6
%. Sjukfranvaron édr hogst i aldersgruppen 50 ar och éldre (7,8 %). Dock har den totala
sjukfranvaron minskat med 1,1 procentenheter jAmfort med féregaende ar.

2.1.3 Projektet "Dalsland den attraktiva arbetsgivaren”

Dalslands kommunalférbund driver tillsammans med Séffle kommun ett projekt dar
syftet dr att ta fram ett forslag pa utvecklingsprogram som fokuserar pa “Dalsland, den
attraktiva arbetsgivaren”'. Projektet syftar till att i forlingningen behalla och utveckla
befintliga medarbetare och attrahera nya medarbetare. Malet 4r att ta fram en metod som
kan tilldimpas och implementeras i ett kommande huvudprojekt.

Hittills har en forstudie genomforts och avrapporterats. Dér redogors bl. a. for en
omvirldsanalys dar det konstateras att tillgdngen till arbetskraft dr en central komponent
nér det giller tillvixt och alla 4r medvetna om den demografiska utmaning kommunerna
har framfor sig. Detta giller inte minst sma och medelstora kommuner dar det redan idag,
trots 6kad arbetsldshet, dr svért att behélla och rekrytera medarbetare. Av statistik fran
Arbetsformedlingen och SCB framgér att det redan inom ett par a&r kommer att rada brist
pé arbetskraft. Vidare redogtrs for olika undersdkningar som visar pé att det kommer
vara svart att rekrytera chefer. I rapporten framhalls som allra viktigast att fokusera pa de
befintliga medarbetarna. Detta for att bl.a. skapa en image som stimmer med verkligheten
och som goér kommunen till en attraktiv arbetsgivare.

Deltagarna i projektet har tillsammans kommit Gverens om definitionen for en attraktiv
arbetsgivare:

! Avrapportering forstudie “Dalsland den attraktiva arbetsgivaren”, Dalslandskommunernas
kommunalférbund, Public Resources AB
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En attraktiv arbetsgivare innebér bl. a:

- Enarbetsgivare med god arbetsmiljo, goda mdjligheter till utveckling och
kompetensutveckling.

- Enarbetsgivare med tydliga méal och tydlig kommunikation med relevant
information. Tydliga roller mellan politiken (vad) och fjénsteménnen (hur).

- Enarbetsgivare som végar nytdnkande och som ger fSrutsittningar fér
medarbetarna att lGsa sina uppdrag.

- Medarbetare som &r stolta dver sina jobb, sin arbetsgivare och sina
arbetskamrater.

- Enarbetsgivare med tydliga roller, mal, ansvar och ett tydligt uppdrag — med
hrukaren i fokus.

- En arbetsgivare med positiv anda som tar tillvara kompetens och ger méjligheter
till kompetensutveckling och god léneutveckling.

- En arbetsgivare med god arbetsmiljé som ser sin personal och ger feedback pa
arbetsinsatser.

- En arbetsgivare med 8ppet klimat och tydlig kommunikation med stora
paverkansméjligheter och delaktighet.

Da

—

refter har en attraktiv arbetsgivare definierats inom omridena:

- Ledarskap

- Kompetensutveckling

- Ldne- och anstillningsforhallanden
- Utveckling

- Arbetsmiljo

Fér samtliga omraden har nulige identifierats och onskat framtida lige definierats. Efter
genomftrd utvirdering dr samtliga deltagare av uppfattningen att arbetet med att utveckla
Dalsland som den attraktiva arbetsgivaren bor fortsétta.

=

Ett forslag till utvecklingsprogram har tagits fram. Slutligen har ett antal kritiska
framgéngsfaktorer f6r att projektet ska lyckas identificrats:

- Stark forankring hos politiker: och kommunledaingen. Det &r centralt att det
framgér att projektet &r viktigt och prioriterat. Detta maste visas genom handling,
inte minst genom deltagande.

- Stark férankring hos forsta linjens chefer och arbetsledare — av samma anledning.
Det miste framgé att det ar viktigt!

- Alla medarbetare méste bli berérda. Det far inte vara sa att det bara r0r vissa
eftersom detta foder subkulturer och annat som skapar vi och dom”-kénslor.

- En tydlig och gemensam kommunikationsplan. Ett paket med
informationsmaterial kopplas till detta sa att alla far samma information. Denna
plan skail &ven innefatta media samt marknads{éring av projektet.

- En tydlig struktur och planering méste finnas.

- Tétt samarbete med de fackliga organisationerna — som méste vara med.

Komuntentar

V1 ser positivt pa att kommunen deltar i ett samarbete kring rekryteringsfragor. For en
mindre kommun kan det vara svart och resurskriivande att ensam arbeta med dessa fragor.
For att fa ett mer korrekt underlag {6r analys, f6rslag pa atgérder och prioritering av dessa
skulle vi vilkomna en grundligare omvirldsanalys ddr exempelvis prognoser for
demografl upprittas. P4 s vis kan de framtida behoven av personal léttare identifieras.
Ett exempel kan vara behovet av dldreomsorg med en aldrande befolkning. Ett sddant

Deloitte | Granskning av personalf@rsdrjning | 7
(=] .



behov innebir kanske att fler ungdomar behéver utbildas inom vérdyrken, vilket kriver
en langsiktig planering. Det dr dven viktigt med en behovsanalys. Till denna bor kopplas
en strategi och utifrdn denna tas atgérder fram samt vilka av dessa som bor prioriteras.

2.1.4 Aktiviteter

Arliga medarbetarsamtal halls med samtlig personal och det finns en formaliserad mall
for dandamadlet med fragor som ska behandias och dokumenteras.
Det finns dven en mall for deltidsanstilld personal som vill dka sin fjdnstgéringsgrad.

Kommunen har en samlad rekryteringsprocess som ér lika i hela kommunen. Sérskilda
verktyg kring rekryteringsprocessen finns kopplade till en rekryteringspolicy. I denna
redogdrs for mal, syfte, grundlaggande varderingar etc. Det handlar om att Oka
forutsittningarna for att finna de mest kompetenta och motiverade medarbetarna, agera
professionellt mot arbetssdkanden och beakta méngfald och tolerans. Rekryteringspolicyn
har inte antagits av kommunfullmiktige.

Sjalva rekryteringsprocessen innebir att alla rekryteringar skail, pa lampligt sitt, utlysas
bade internt och externt.

Melleruds rekryteringsmetod innehéller en avstémning med hégre chef. Deita innebér att
efter varje steg skall rekryterande chef kort stimma av med sin chef. Syftet ar att hela
tiden f& en utomstiendes syn pa det som kommit fram, samt vara séker pé att man dven
fir med en helhetsbild som giller fére hela den kommunala organisationen. Metoden kan
anvindas pa alla typer av tjinstetilisittningar, detta inkluderar aven timanstéllningar och
semestervikariat.

For alla moment i rekryteringsprocessen skall det finnas stddmallar och checklistor att ta
hjilp av. Dessa arbetas fram, uppdateras och byggs pd kontinuerligt och tillhandahélls av
personalavdelningen. Alla anstdilda inom Melleruds kommun har rétt att komma med
forslag till forbitiring eller fortydligande av dessa stédmallar och checklistor. Nagra
mallar och checklistor finns &nnu inte fardiga att tas i bruk.

Av rekryteringspolicyn framgér att rekrytering alitid bor innehalia ett antal moment,
sirskilt viktiga dr dessa vid chefsrekryteringar. Dessa 4r bl. a. identifiering av
rekryteringsbehov och bakgrundsanalys. Vid varje tillfille som ett rekryteringsbehov
uppstar skall en analys goras dver helheten, Det handlar om att g& igenom organisationen
och faststilla om vakansen inte kan ldsas genom exempelvis omorganisation. Det handlar
dven om att beakta eventuella framtida forandringar och utvecklingsvigar. IEn
behovsanalys ska ocksd upprattas for mél- och ansvarsbeskrivning och en
kravspecifikation ska utformas. Vidare beskrivs stegen i urvalsprocessen hela vigen frin
ansékan till beslut och férhandling.

De senaste aren har det handlat om budgetanpassningar och nedskérningar. Kommunen
brottas med frigor som avfolkning och arbetsbrist. Socialngmnden har uppvisat
betydande underskott och trycket pa skolan minskar i takt med minskande elevkullar,
vilket leder till dvertalighet bland personalen. Mot bakgrund av detta faktum ter sig
arbetet med personalfdrsérjning, enligt kommunens personalchef, nigot dubbelbottnat.
Inom #ldreomsorgen finns dock ett stort behov, men det ér relativt fa unga som viljer att
utbilda sig inom dessa omraden. Fler inom den befintliga personalen viljer dock att
stanna kvar lingre innan de byter jobb. Vikariat och deltider har blivit mindre attraktivt
och ett led i att behdlla personal dr att Gka sysselséttningsgraden. Inom tvé enheter i
kommunen pAgar ett tidsbegrinsat forsdk att utdka sysselséttningsgraden till 80 %. Fér att
detta ska g4 att i0sa kriivs en flexibel arbetsmodell och att det inom, exempelvis
vardyrken, kan innebira delade turer. Detta skall utvirderas under senhdsten for
stallningstagande angdende framtida modell. Det handlar inte om rétten till heitid, utan
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snarare om ritten til! Skad sysselsittningsgrad. Kommunen ser defta som en viktig
symbolfriga. Det minskar ocksa behovet av timavlénad personal.

Det finns dven en ambition som syftar till att kartldgga kompetensen hos samtliga
anstillda genom en kompetensinventering. Nigon dokumentation av
kompetensinventeringen finns inte.

Konkurrens om medarbetare ir primért den frén andra nérliggande kommuner.
Personalomsittningen ligger timligen konstant kring ca 10 % arligen. Avgangssamtal
hélls med chefer. Nagra obligatoriska avgingssamtal med samtlig personal som avslutar
sin anstéllning férekommer inte annat &n i det fall orsaken av ndgon anledning behdver
utredas.

Det kan dock konstateras att det dr f6r & unga ménniskor bland kommunens medarbetare.
Ett siitt att attrahera yngre medarbetare dr att prata direkt med ungdomarna. Ett annat ar
att anvinda sig av sociala medier. SKL bedriver dven ett arbete under namnet "Sveriges
viktigaste jobb” som ocksa riktar sig till att attrahera yngre ménniskor il kommuner och
landsting, bi.a. inom vardsektorn.

2.2 Chefsrekrytering

Under det senaste dret har nya forvaltningschefer rekryterats vilket beskrivs som relativt
smidiga processer i rekryteringen. Ett bristyrke som déremot identifierats dr rektorer,
vilket kommunen dock lyckats med trots vissa svirigheter. Under en period 16stes detta
med inhyrd personal {ran ett bemanningsforetag. Rekrytering av chefsbefattningar sker
bade i egen regi samt via utomstiende, vilken form som anvénds beror pa viltken typ av
tjanst det handlar om samt tillgéng till potentiella sGkande. Ibland kan sékomrédet behidva
breddas och da har beddmningen gjorts att rekryteringsféretag behévs. Inom den nérmsta
tiden handlar det om ett fatal befatiningar som behdver ersdttningsrekryteras.

Kommunen har tagit fram listor ur PA-systemet pé personer som véntas g i pension de
narmaste 10 dren. Dessa @r bl. a. sorterade pé person, befattning och fédelsedr.

Som nimnts ovan férekommer ett ganska omfattande samarbete med de andra Dalslands-
kommunerna. Det finns dven en trainee-utbildning dédr dven Siffle kommun ingér. Varje
kommun har fatt tre platser, Tanken 4r att detta ska byggas in som ett rullande schema.
Trainecutbildningen innehdlier bl. a. omriden som personligt ledarskap, projektledning,
verksambetsstyming och arbetsritt/offenthig ritt,

Det finns dven chefsutbildningar av olika slag inom exempelvis skola och sociala
omradet. Omvardnadstyftet och lararlyftet &r andra exempel pd vidareutbildning.
Kostnader £or vidareutbildning har fatt minskas i samband med budgetanpassningar och
nedskérningar, EU-medel och liknande projektstdd dr det som i forsta hand finaniserar
vidareutbildning bland kommunens personal.
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Négra backup-funktioner till nyckeibefattningar finns i princip inte resurser till att halla.
Dock kan exempelvis rektorer g in och ticka upp for varandra i hdndelse av en kollegas
franvaro. Socialchefen har en stiliforetradare och det ar sektorschefen {6r individ- och

familjeomsorg som har detta invigt 1 16ne- och anstallningsvillkoren, Annars saknas
backuper,

En fréga som &r aktuell dr att det inte ska finnas allt {&r mdnga understéllda till respektive
chef. Komumunen haller pd att se Gver organisationen och séker omorganisera sd langt det
ar mdjligt for att varje chef inte ska ha alltfér minga understallda.

v - B . e e 1
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2.3 Personalsituation idag

2.3.1 Aldersfordelning i kommunen

Av diagrammet nedan framgar andelarna av den tillsvidareanstéllda personalen som
aterfinns inom respektive dlderskategori. Uppgifterna &r himtade frdn kommunens PA-
system augusti 2013. 17 % &r 60 ar eller dldre.

Diagram 1: Aldersfrdelning bland kommunens anstillda

2.3.2 Kommande pensionsavgangar

Kommunen for statistik 6ver kommande pensionsavgéngar det ar dd medarbetare nar en
alder av 65 &r. Vi har gjort en sortering i listan som kommunen tagit ut fran PA-systemet.
Statistik finns dven pa forvaltningsniva och redovisas dir pa individniva. Totalt véntas
174 gé i pension fram till &r 2020. Dérutéver hade kommunen vid tidpunkten for var
granskning 11 personer anstéllda som redan ar 65 ar. Sammanlagt motsvarar detta ca en
fjardedel av kommunens personal.
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Diagram 2: Antalet pensionsavgangar (personer som fyller 65 4r) mellan dren 2013-2020
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3. Kommentarer

Kommunen maste varje ar hitta personer med “'ritt” utbildning som till exempel
underskoterskor, socialsekreterare, larare etc. Redan idag forekommer viss konkurrens
om personal till bristyrken.

Mindre orter har ofta ett problem att fi medarbetare att flytta till en kommun som man
inte har ndgon anknytning till. Goda pendlingsméjligheter mellan Melleruds kommun och
andra nérliggande kommuner dr ddrmed en viktig forutséttning.

Vi ser positivt pa att kommunen pabérjat en analys av det kommande personalbehovet
och att det sker inom ramen for ett samarbete med andra nérliggande kommuner. En
sddan analys kan férdjupas ytterligare och baseras pé en omvarldsanalys eller
motsvarande dadr exempelvis demografiska prognoser beaktas for att f4 en storre
vederhiftighet till analyserna avseende kommande personalbehov. Detta kan utgéra
grund fér kommunens évergripande arbete med personalférsérjning och ytterligare bidra
till att skapa en tydlig struktur i arbetet med personalforsérjning. Likasé kan en
bemanningsplan utgdra underlag for hur personalresurserna ska prioriteras i ett langre
perspektiv. Ett forslag kan vara att dela upp arbetet med personalforsérjning i tre
delprocesser.

» Behovsanalys/kartliggning
»  Strategi personalforsorjning
»  Aktiviteter

Vi saknar en Overgripande personalstrategi for kommunen liksom en politisk behandling
av befintlig rekryteringspolicy. De stddmallar som det hdnvisas till i rekryteringspolicyn
och som ska finnas till stod i rekryteringsprocessen finns dnnu inte framtagna.

Det trainee-program som bedrivs inom ramen fér samarbetet med de andra
Dalslandskommunerna &r ett steg i att forsoka fa fram framtida chefer, vilket vi ser som
ett bra initiativ.

Det finns idag inte ndgot obligatoriskt uppféljningsprogram i syfte att fanga upp
orsakerna for de personer som avslutar sin anstillning i kommunen. Att fa "svart pa vitt”
hur den anstillde uppfattar kommunen som arbetsgivare, vad som ar bra och mindre bra,
Okar mojligheten till framtida lyckade nyrekryteringar. En sddan obligatorisk rutin kan
vara bra att ha pa plats i det fall personalomséttningen skulle komma att ¢ka i framtiden.

Négra backup-funktioner till nyckelbefattningar finns i princip inte resurser till att halla.
Vi foreslar slutligen att en kompetensinventering gors och att den dokumenteras pa ett

likartat satt for att fi en samlad bild av hur kompetensen bland kommunens personal ser
ut i férhallande till nuvarande och framtida behov.
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Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunen att:

v

v

Behandla kommunens arbete med personalférsrining politiskt

Stkerstilla att de stéddokument som ska finnas enligt rekryteringspelicyn arbetas
fram och anvinds

Uppritta en strategi for personalfdrsdrining tillsammans med en bemanningsplan
och en kompetensinventering

Uppritta en omviirldsanalys bl. a. i syfte att kartligga kommunens framtida
personalbehov

Overvaga att uppratta en strategi for att sikerstilla rekryteringen inom vissa
bristyrken och nyckelbefattningar

Uppritta en forteckning dver vilka personalférsérijningsbeframjande aktiviteter
som ska genomfdras och hur dessa ska prioriteras

Genomfdra ett system for obligatoriska uppfoijningar av personal som slutar sin
anstéllning 1 syfte att kartldgga orsakerna till varfor personal valjer att avsluta sin
anstéllning

Tillse att avslutningssamtal formaliseras

Se dver mjligheterna att sikerstélla att det finns backup till nyckelbefattningar
inom kommunen

. - i e
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