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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Lilla Edets kommun genomfort
en granskning av kommunens arbete gallande kompetensférsérjning. Granskningens
syfte har varit att bedoma i vilken utstrackning kommunstyrelsen och nédmnderna séker-
stéller ett &ndamalsenligt arbete med kompetensférsérjning.

Utifran genomférd granskning &r var samlade bedémning att kommunstyrelsen, bild-
ningsnamnden, samhallsndmnden samt socialndmnden inte helt sakerstéller ett &nda-
malsenligt arbete med kompetensférsérjning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. Fér fullstdndiga bedémningar se respek-
tive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande bedém-
ningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Beddmning

Finns mal och strategier utformade for kompetensforsorjning  Delvis
och tillampas dessa?

Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering, introduktion samt Delvis
avgangssamtal och efterlevs dessa?

Sker det ett aktivt erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna avse- Nej
ende kompetensforsoérjning?

Genomfors atgarder for att behalla och utveckla medarbetare  Delvis
och ar dessa atgarder tillrackliga?

Finns etablerade samarbeten med ldroséten avseende kom-  Ja
petensforsérjning och &r dessa tillrackliga?

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens varumérke  Delvis
som arbetsgivare och &r dessa tillrackliga?

0@ 0 e 00

Rekommendationer
Utifran granskningens iakitagelser och bedémningar énskar vi lamna féljande rekom-
mendationer till kommunstyrelsen samt de granskade namnderna:

e att kommunstyrelsen och ndmnder sakerstaller att kompetensférsdriningsplanen ge-
nomfdrs, foljs upp samt, vid behov, att tillrdckliga atgarder vidtas.

e att kommunstyrelsen och ndmnder sdkerstaller att avgangssamtalen dokumenteras
sa att informationen fr&n samtalen kan anvéndas som ett underlag fér att utveckla
arbetsgivarvarumarket

e att formerna for erfarenhetsutbyte utvecklias mellan ndmnderna sa att goda exempel
pa aktiviteter kopplat till bla kompetensférsérjning kan spridas.

e att kommunstyrelsen och ndmnder foljer upp att de aktiviteter som genomférs for att
bla behalla och attrahera medarbetare ger avsedd effekter. | detta sammanhang vill

pwc



vi sarskilt uppmarksamma de atgarder som behdver vidtas fér att moéta férvantning-
arna hos ungdomar som ska bli morgondagens medarbetare i kommunen.

e att kommunstyrelsen vidtar atgarder for att kommunicera kommunens varuméarke
som arbetsgivare bade pa kommunens arbetsplatser samt externt.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund
For att klara kompetensférsdrjningsutmaningen kravs bla att kommunen &r attraktiv som

arbetsgivare genom att arbeta med alla delar i kompetensférsdrjningsprocessen - Attra-
hera, Rekrytera, Introducera, Utveckla, Behalla samt Avveckla (ARIUBA).

Av Lilla Edets arsredovisning for ar 2020 framgéar bland annat féljande:

"Kommunen arbetar for att vara en attraktiv arbetsgivare genom att bland annat arbeta
med arbetsmiljé, ledarskaps- och samverkansfragor. Genom att ge ledare bra forutsétt-
ningar 6kar méjligheterna for kreativa, motiverade och intresserade medarbetare som
kdnner delaktighet och tar ansvar fér var maluppfyllelse.”

Av kommunens hemsida framgar aven féljande: "Vi vdrnar om vara medarbetare som ér
kommunens viktigaste tillgang.”

Revisorerna har, utifran en bedémning av risk och vasentlighet, funnit det angelaget att
granska om kommunstyrelsen och ndmnderna sékerstéller ett andamalsenligt arbete
med kompetensférsorjning.

1.2 Syfte och revisionsfragor
Syftet med granskning har varit att granska i vilken utstrackning kommunstyrelsen, bild-

ningsndmnden, samhallsndmnden samt socialndmnden sakerstaller ett &ndamalsenligt
arbete med kompetensférsérjning.

Granskningen har besvarat foljande revisionsfragor:

Finns mal och strategier utformade for kompetensférsoérjning och tillimpas dessa?
Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering, introduktion samt avgangssamtal och
efterlevs dessa?

e Sker det ett aktivt erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna avseende kompetensférsorj-
ning?

e Genomfors atgarder for att behalla och utveckla medarbetare och &r dessa atgarder
tilirackliga?

e Finns etablerade samarbeten med laroséaten avseende kompetensférsérjning och &r
dessa tillrackliga?

e Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare och
ar dessa tilirackliga?

1.3 Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

e Kommunallagen (2017:725) - kap 6:6.
e Medarbetarunderstkningar samt styrdokument kopplat till kompetensforsérjning
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1.4 Avgransning
Granskningen har omfattat kommunstyrelsen, bildningsndmnden, samhéllsndmnden

samt socialndmnden. Granskningen avser revisionsaret 2022.

1.5 Metod
Vi har fér granskningen genomfort intervjuer med féljande funktioner:

- personalchef

- personalstrateg

- kommunstyrelsens presidium
- kommunchef

- sektorchef sektor bildning

- sektorchef sektor socialtjanst
- sektorchef sektor samhélle

- fackliga foretradare

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.

Darutéver har en enkat skickats ut till forsta linjen chefer inom de granskade verksam-
heterna med fragestallningar kopplat till kompetensférsérjning. Enkéten lag ute fér be-
svarande under mars till april 2022. Svarsfrekvensen pa enkéten uppgick till 86 procent.



2. Granskningsresultat

Inledning
| nedanstidende avsnitt redovisas de iakttagelser som vi har gjort i anslutning till respek-

tive revisionsfrdga som avslutas med en bedémning. Resultatet av enkaten redovisas i
anslutning till berérd fragestéllning. Rapporten avslutas med en samlad bedémning
samt rekommendationer.

2.1 Strategisk styrning av kompetensférsorjning
Revisionsfraga 1: Finns mal och strategier utformade fér kompetensférsérjning och till-
ldmpas dessa?

2.1.1 lakttagelser

Ett langsiktigt mal for Lilla Edets kommun &r enligt kommunens Mal- och resursplan
2022 att alla som vill jobba heltid ska ges mdjlighet att till det. Kommunfullmaktige har
fér ar 2022 faststallt uppdraget att "Fortséatta heltidsresan”. Heltidsresan &r ett kom-
mundvergripande arbete tillsammans med fackliga organisationer med ambition att 6ka
andelen anstéllda i kommunen som arbetar heltid. For ar 2022 har kommunen till upp-
drag att samtliga medarbetare inom aldreomsorgen ska erbjudas heltid. Uppdraget om
att fortsatta heltidsresan omfattas &ven i respektive styrelse och namnds mal- och re-
sursplan ar 2022.

| ndmndsplanerna noteras &ven féljande malsattningar/uppdrag med béring pa kompe-
tensférsorjning:

- Kommunstyrelsen: Attraktiv arbetsgivare.

Malet har till syfte att bland annat 6ka trivsel hos personal, dka soktryck pa lediga
tjanster och majliggora heltid fér de som 6nskar. Malen ska nas genom fortbildning
och att tydliggéra karridrméjligheter, sakerstélla en rimlig arbetsbelastning och kon-
kurrenskraftig I6neutveckling samt att erbjuda nya medarbetare en utforlig introdukt
ion.

- Bildningsndmnden: Ndmnden har gett sektor bildning i uppdrag att sérskilt arbeta
med strategisk kompetensférsérjning under 2022.

Vi har fér granskningen inte tagit del av dokumentation som anger hur arbetet &r av-
sett att genomféras.

- Socialnamnden: Kompetensférsérjning.

Malet syftar till att mojliggora rekrytering och att behalla medarbetare, minska snittet
pa personalomséttning samt 6ka andelen heltidsarbetande inom vard och omsorg.
Malet ska nds genom att fortsatt arbeta med heltidsresan/bemanning/schemaplane-
ring, kompetensutveckling och arbetsmiljéforbattrande atgarder.

- Sambhillsndmnden: Inga sérskilda mal/uppdrag (utdver heltidsresan) framgar.

I intervjuer med sektorchefer och fackliga féretradare beskrivs att sektor socialtjanst
hade hoppats kunna erbjuda alla medarbetare inom aldreomsorgen heltid 2021 men att

.
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detta inte var mojligt. Arbetet kommer dock att fortsétta i enlighet med det politiska malet
som Ar satt for 2022. Det beskrivs &ven vara en utmaning inom alla sektorer att fa& med-
arbetare att stanna kvar langre 3n 1-2 &r i kommunen efter anstalining. De intervjuade
lyfter att utmaningar for att behalla personal bland annat &r kopplat till brister i kommu-
nikationsmojligheterna fér medarbetare som bor utanfér kommunen.

Fér ar 2022 har kommunstyrelsen 2022-01-11 faststéllt en kommundvergripande kom-
petensférsorjningsplan for perioden 2021-2023. Strategier som &r styrande for kommu-
nen under perioden ar enligt planen att Méjliggéra karridrutveckling, Férldnga arbetsli-
vet, Prioritera arbetsmilidarbetet och Oka heltidsarbetet. Planen utgar fran SKR:s nio
strategier! for kompetensforsérjning (ARUBA-modellen?).

Till kompetensférsérjningsplanen finns en uppréattad handlingsplan f6r kommundvergri-
pande aktiviteter i syfte att stodja strategierna fér kompetensférsérjningen. Aktiviteterna
bestar bland annat i att upprétta ny rutin for marknadsféring via social medier i samband
med rekrytering, utbilda chefer i rekryteringsprocessen, stérka chefer i det personliga
ledarskapet samt sékerstalla kompetensoverforing mellan medarbetare. Respektive ak-
tivitet har en tidsplan och ansvarig tjansteperson/avdelning, exempelvis sektorchef/verk-
samhetschef/enhetschef eller personalavdelningen.

For var granskning har en enkatundersokning skickades ut till forsta linjens chefer inom
kommunens sektorer. Av resultatet (diagram 1 nedan) kan vi konstatera att det det finns
en betydande andel chefer i kommunen som endast till viss del eller inte instammer i
pastdendet att de kanner till kommunens mal och strategier fér kompetensférsorjning.
Inga stérre skillnader kan ses i resultatet mellan de olika sektorerna.

Diagram 1. Jag k&nner till kommunens mal och strategier fér kompetensférsérjning

Instammaer helt
Instédmmer till star del 38%

Instammer tll viss del | - 46% |

Instémmer Inte alls 3%

0% 25% 50% 75% 100%

Till enkatfragan har det funnits méjlighet att 1dmna kommentar. | kommentarerna till pa-
stdendet i diagram 1 framhalls att det finns kdnnedom om att en ny kommunévergri-
pande kompetensforsorjningsplan har tagits fram men att kunskapen kring innehallet
behdver forbattras.

1Las mer pa: https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kom-
petensforsorjningstrategier.13423.html.
2 ARUBA #r en férkortning av Alfrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avsluta.

.
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Detta bekraftas dven i vara intervjuer dar det framhalls att sektorerna inte fullt ut borjat
arbeta efter kompetensforsérjningsplanen da den ar relativt ny. Ambitionen uppges vara
att introducera planen inom samtliga sektorer under varen 2022.

Avslutningsvis beskrivs i intervju med representanter for personalavdelningen att perso-
nalavdelningen from april 2022 ska inféra ny metod fér medarbetarundersokningar, s.k.
pulsméatningar. Dessa pulsmatningar bestar av ett antal fragor som medarbetare i kom-
munen ska ta stéllning och kommer att skickas ut manatligen. Syftet med pulsmétningar
ar att f4 en aktuell bild av hur arbetsmiljén upplevs och utifran denna information sedan
kunna vidta atgarder for att férbattra arbetsmiljéon hos kommunens medarbetare.

2.1.2 Bedémning
Finns mal och strategier utformade fér kompetensférsérjning och tilldmpas dessa?

Beddmning: Delvis.

Var granskning visar att det finns en antagen kompetensférsorjningsplan samt hand-
lingsplan med antagna mal, uppdrag och strategier. Vi konstaterar dock utifran var en-
katundersodkning samt vara intervjuer att kunskapen om innehallet i kompetensforsorj-
ningsplanen varierar inom de olika sektorerna. Vi anser mot den bakgrunden att atgér-
der behdver vidtas fér att 6ka kunskapen om kompetensférsérjningsplanen vilket vi ser
som en viktig férutséttning fér att planen ska tillampas av verksamheterna.

2.2 Riktlinjer for rekrytering, introduktion och avgangssamtal.
Revisionsfraga 2: Finns gemensamma riktlinjer fér rekrytering, introduktion samt av-
géngssamtal och efterlevs dessa?

2.2.1 lakttagelser

Av resultat fran var enkatundersokning (diagram 2) framgar att majoriteten av de sva-
rande upplever att de har eller till stor del har kdinnedom om riktlinjer for rekrytering, in-
troduktion och avgangssamtal.

Diagram 2. Jag upplever att jag har kdinnedom om riktlinjer och styrdokument fér arbetet

med personal- och kompetensférsérjning (rekrytering/introduktion/avgangssamtal).
Instammer helt

Instammer till stor del 49%

Inst@mmer till viss dei

Instmmer inte alls

0% 25% 50% 75%

| kommentarer till pAstdendet noterar vi att det finns en kdnnedomen om att riktlinjerna,
men att kunskapen om innehallet varierar. Enkéaten visar inte pa nagra stérre skillnader i
resultatet mellan sektorerna.

.
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Rekrytering

P& kommunens intranat samlas alla riktlinjer i en kommunévergripande Personalhand-
bok. Dér finns riktlinjer for kommunens rekryteringsprocess och de olika steg som ska
ske infér rekrytering/anstéllning. Pa intranétet finns lankar till mallar for de olika stegen i
rekryteringsprocessen samt lank till rekryteringssystemet Varbi.

| intervjuerna framkommer inga uppgifter som tyder pé att riktlinjerna inte efterievs.

Utmaningar som namns i intervjuer géllande rekrytering ar att kommunen har en hog
personalomséttning. | en del fall beskrivs dven att arbetsbelastningen for vissa chefer ar
hég. Det uppges aven finnas utmaningar géllande att kunna rekrytera utbildad/behorig
personal.

Introduktion

P& kommunens intranét finns riktlinjer for hur introduktion ska ske. Har finns &ven en
lank till framtagna checklistor infér nyanstalining/introduktion samt lankar till introdukt-
ionsmaterial for nya chefer/medarbetare.

Vid intervju med representanter fran personalavdelningen beskrivs att en allman intro-
duktion erbjuds de nyanstéllda dar de far méta olika centrala funktioner inom kommunen
samt bes6ka olika verksamheter. Detta arbete har dock pausats under pandemin. Av
uppgifter fran intervjuer beskrivs att introduktionen i stort anses fungera val. Utmaningar
som paverkar en god introduktion uppges vara en hég personalomséattning och ett stort
inslag av vikarier inom vissa verksamheter. | intervjuer bl a med de fackliga foretradarna
framhalls vikten av en god introduktion fér att kunna behalla medarbetare.

Inom sektor socialtjanst uppges vid intervju att det samlades ansvaret for rekrytering,
bemanning och administration for sommarvikarier sommaren 2021 alagts en gemensam
chef. Detta uppges ha gett positivt resultat i form av farre avhopp av vikarier &n vad
verksamheterna normalt brukar ha samt méjlighet att kunna erbjuda en sammanhallen
introduktion. Arbetsgivaren uppges aven erbjuda en férlangd introduktion fér nyanlanda i
svenska spraket och for personer som star langt fr&n arbetsmarknaden.

Avgangssamtal

Via intranatet finns riktlinjer for hur avslut av anstélining ska ske vilket bland annat inne-
fattar avgangssamtal. Pa intranétet finns lank till mall fér samtalsstod.

Vid intervjuer med sektorschefer uppges att avgangssamtal har genomférts i samband
med att en medarbetare avslutat sin tjanst. De intervjuade uppger &ven att arbetet med
att genomféra avgangssamtal har forbattrats bl a tack vare det stéd som finns i perso-
nalhandboken.

Vi har i var granskning inte kunnat skaffa oss nagon entydig bild éver i vilkken omfattning
avgangssamtal faktiskt genomférs eller hur informationen fran dessa samtal tas tillvara.
Av resultat fran var enkatundersokning (diagram 3 nedan) framgéar dock att avgangs-
samtal sker i en majoritet av fallen nar en medarbetare avslutar sin anstalining. Samti-
digt instammer 31 procent av de svarande endast till viss del eller inte alls i pastaendet.

N
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Av resultatet kan vissa skillnader ses mellan sektorerna, dér det inom sektor samhalle
generellt upplevs fungera batire med avgangssamtal jamfért med &vriga sektorer.

Diagram 3. Avgangssamtal genomférs och dokumenteras ndr nagon i min personal av-
slutar sin anstélining.

Instdmmier till stor del 28%
Instammer till viss del || ~ 26%
Instémmer inte ells

0% 25% 50% 75%

2.2.2 Bedémning
Finns gemensamma riktlinjer for rekrytering, introduktion samt avgangssamtal och efter-
levs dessa?

Beddmning: Delvis.

Var granskning visar att det finns gemensamma riktlinjer fér rekrytering, introduktion och
avgangssamtal. Vi bedomer att dessa riktlinjer i huvudsak efterlevs samtidigt som enkét-
svaren visar pa att arbetet med att sdkerstélla genomférandet av avgangssamtal behé-
ver férbattras. Vi anser dven att atgérder behdver vidtas for att sékerstalla att informat-
ionen fran avgangssamtalen tas tillvara.

2.3 Erfarenhetsutbyte avseende kompetensforsorjning
Revisionsfrdga 3: Sker det ett aktivt erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna avseende
kompetensférsérjning?

2.3.1 lakttagelser

Enligt uppgifter fran vara intervjuer beskrivs att ett visst informationsutbyte sker pa led-
ningsniva men i évrigt sker det inte nagot kontinuerligt erfarenhetsutbyte mellan sek-
torerna géllande kompetensférsérjning. Detta styrks av resultatet i var enkatundersok-
ning (diagram 4). Av resultatet framgar att respondenter inom sektor kommunledning
samt sektor bildning i hégre grad stéller sig positiva till pastaendet jamfort med évriga
sektorer.

Diagram 4. Jag upplever att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyte avseende perso-
nal- och kompetensfoérsérjning med andra sektorer.
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Instammer helt | 0%

Instdmmer till stor del 8%
Instammer till viss del | ' 50%
Instémmer inte alls -
0% 25% 50% 75%

Vid intervjuer lyfts att samtliga sektorer har kontakt med personalavdelningen i fragor
som rér kompetensfoérsorjning och att personalavdelningen stottar sektorerna i detta ar-
bete. Vidare ndmns att det finns en gemensam kommunikationsavdelning som bidrar till
att starka utbytet mellan sektorerna.

2.3.2 Bedémning

Sker det ett aktivt erfarenhetsutbyte mellan ndmnderna avseende kompetensférsérj-
ning?

Bedémning: Ne;j.

Mot bakgrund av vad som framkommit i véra intervjuer samt resultatet i enkatundersok-
ningen bedémer vi att det i nulaget inte sker nagot aktivt erfarenhetsutbyte mellan
namnderna avseende kompetensférsoérjning.

2.4 Atgéarder for att behalla och utveckla medarbetare

Revisionsfraga 4: Genomférs atgérder for att behélla och utveckla medarbetare och &r
dessa atgéarder tillréckliga?

2.4.1 lakttagelser

Vid intervjuer med representanter fran personalavdelningen och sektorerna framhalls att
det p4d kommunévergripande niva har satsats pa ett ledarskapsprogram for chefer i
kommunen, Ledarutveckling 2021. Programmet omfattar utbildningsinsatser for chefer
inom bland annat 16nebildning, rekrytering, HR, samverkan och arbetsmiljé.

Darutdver erbjuds utbildningsinsatser for det personliga ledarskapet samt mentorskaps-

program. Mentorskapsprogrammen syftar till att stétta och starka cheferna i sin ledarroll

och ge mdjlighet till att bygga natverk. Fér medarbetare som dnskar att inleda en karriér-
vég for att bli chef i framtiden erbjuder programmet &ven utbildningsinsatser for det.

Vid intervjuer nAmns ocksa att det inom sektorerna sker ett arbete for att behalla, ut-
veckla och méta medarbetarnas behov pa arbetsplatsen, exempelvis medarbetarsamtal.
Dock kan vi i var granskning inte styrka att det pagar ett strukturerat arbete i detta avse-
ende i form av exempelvis karridrvagar. De fackliga féretradarna framfér vid intervju att
det inom vissa sektorer varit svart att behalla erfarna medarbetare pa grund av arbets-
miljéaspekter.

For att ge en bild av personalomséttningen, dels totalt samt dels sektorsvis, har vi fol-
jande sammanstalining i tabell 1:

a
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Tabell 1. Personalomséttning per sektor - Ar 2021.

Antal tillsvidareanstillda Antal avgangar (andel)
Sektor kommunledning 32 3 (9%)
Sektor bildning 338 40 (12%)
Sektor socialtjanst 421 59 (14%)
Sektor samhalle 111 7 (6%)
Totalt for kommunen 902 109 (12%)

Av tabell 1 ovan framgar att antalet personer som slutat sin anstéllning totalt uppgick till
109 personer motsvarande en andel pa 12 procent. Hégst andel personalomsattning
hade Sektor socialtjanst med 14 procent. Lagst andel hade Sektor samhélle med 6 pro-
cent.

For att ge en bild av sammanséttning utifran anstéllningsform redovisas i tabell 2 nedan
antalet tillsvidareanstallda samt antalet anstalida som har en tidsbegrénsad anstallning.
Totalt utgér andelen visstidsanstéllda i férhallande till antalet tillsvidareanstéllda knappt
21 procent fér hela kommunen. Sektor bildning har hogst andel med ca 25 procent féljt
av Sektor socialtjanst med ca 22 procent.

Tabell 2. Antal tidsbegrénsade anstéliningar i férhallande till antal tillsvidareanstéllda. Ar
2021.

Antal tillsvidareanstillda Antal tidsbegransade an-
stéllningar
Sektor kommunledning 32 3
Sektor bildning 338 83
Sektor socialtjanst 421 91
Sektor samhélle 111 12
Summa: 902 189

2.4.2 Bedémning
Genomférs atgérder for att behéalla och utveckla medarbetare och ér dessa atgérder till-

réckliga?
Beddmning: Delvis.

Vi bedémer att det, pa ett kommunévergripande plan, genomfors olika utbildningsinsat-
ser riktade for att behalla och utveckla medarbetare. Pa sektorsniva har vi i var gransk-
ning inte tagit del av nagra underlag som styrker vilka konkreta atgéarder som gors vad
géller att behalla och utveckla medarbetare.
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| den statistik som redovisats ovan noterar vi dels att det finns en spridning mellan sek-
torerna vad géller personalomséttningen dels att sektorerna bemannas i varierande ut-
stréckning med hjélp av visstidsanstéllda medarbetare.

2.5 Samarbeten med ldaroséten

Revisionsfraga 5: Finns etablerade samarbeten med ldroséten avseende kompetensfor-
s6rjning och &r dessa tillréckliga?

2.5.1 lakttagelser

Samarbetet med laroséten sker mellan de olika sektorerna och gymnasium, vuxenut-
bildning, hégskolor och universitet. De intervjuade ger sammantaget en bild éver att det
finns etablerade samarbeten mellan kommunen och olika utbildningsanordnare

Goéteborgsregionen (GR) uppges vara ett viktigt forum géllande att uppmérksamma be-
hov av utbildningsplatser. Sektorerna bildning, socialtjanst och samhélle uppges aven
ha samarbete med bland annat Hogskolan Vést, Goteborgs universitet samt KY-utbild-
ningar géllande praktikplatser. Kommunen anvéander sig &ven av webbplatsen praktik-
platsen.se for att underlatta kontakterna gallande praktik. Sektor socialtjanst uppges
aven ha samverkan med vard- och omsorgscollege for utbildning av underskéterskor.
Fackliga foretradare framfér att detta ar en val fungerande utbildning.

En utmaning som namns géllande praktikanter &r aft kunna ge handledare ratt forutsatt-
ningar for att kunna ta emot och handleda praktikanter pa ett bra sétt.

Vi kan genom var granskning inte styrka att det finns nagon uttalad strategi fér hur sam-
arbeten med laroséaten ska ga till.

2.5.2 Bedémning
Finns etablerade samarbeten med ldroséten avseende kompetensférsérjning och &r
dessa tillrickliga?

Beddmning: Uppfylit.

Vi bedémer att det finns etablerade samarbeten med olika larosaten vilket vi anser ar en
viktig del for att bidra till den framtida kompetensférsérjningen fér kommunen som ar-
betsgivare.

Vi noterar att det i nulaget inte finns nagon samiad strategi for hur samarbetet med olika
laroséten ska ske.

2.6 Aktiviteter for att utveckla kommunens varumarke

Revisionsfraga 6: Genomfdrs aktiviteter for att utveckla kommunens varumérke som ar-
betsgivare och &r dessa tillréckliga?

2.6.1 lakttagelser

| Kommunstyrelsens Mal- och resursplan 2022 finns ett faststéllt mal kopplat till kommu-
nens varumarke; Varumérke, invadnardialog och tydlig kommunikation for att né kommu-
nens invénare. Enligt planen ar malen viktigt fér att kommunen ska ha en god tillvéxt
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och for att skapa en positiv bild av kommunen. Strategier for att nd malen ar enligt pla-
nen att ha en lattillganglig hemsida och synas pa sociala medier sdsom Facebook samt
att forbéattra varumarket Lilla Edet.

Vid intervjuer med representanter fran personalavdelningen lyfts att det finns en god
samverkan med kommunikationsavdelningen gallande arbetet med att na ut via olika
kanaler i sociala media. Av statistik framgar att annonseringen pa bl a arbetsférmedling-
ens platsbank, LinkedIn, kommunens intranét och Indeed 6kat markant mellan ar 2020
och ar 2021. Antalet utannonserade tjénster och antalet s6kanden uppgick ar 2020 till
76 st respektive 3 615 sékande och ar 2021 till 161 st respektive 6 152 sdkande.

En indikator pa hur starkt kommunens varumérke som arbetsgivare ar ar soktrycket till
utannonserade tjanster. | tabell 3 redovisas statistik fran rekryteringssystemet Varbi. Av
tabellen framgar att tjdnster som underskéterskor samt stédassistenter &r de yrken som
har flest antal sOkanden f6ljt av socialsekreterare samt barnskétare.

Tabell 3. Statistik antalet sékanden (urval) per yrkesgrupp. Ar 2021.

Befattningar 2021

Man Kvinna Ej angerr Totalt
Underskoterska (Sekror socialtjinse) 923 239 11| 343
Stisdassistent {Sektor socialtiinse) 145 287 7 | 439
Stddpedagog {Sektor socialtjinst) 3 54 2|87
Socialsekreterare (Sektor socialtjinse) 57 211 10 | 278
Sjukskérerska (Sekror socialtjinse) 8 43 1]52
Grundskollirare (Sekror bildning) 52 182 1]235
Fisrskollirare (Sekror bildning) 18 180 51203
Barnskotare {Sektor bildning) 28 241 91278
Modersmilslirare/studiehandledare (Sekror 52 55 71114
bildning)
Kock (Sekror samhiille) 28 28 5|61
Driftteekniker VA (Sekror samhille) 53 3 3[59
Ekonom (Sekror kommunledning) 16 21 1|38
Sambhiillsvigledare (Sekeor kommunledning) 61 163 11 | 235

Kommunen medverkar dven vid olika massor, exempelvis Future Skills. Kommunen har
utsedda ambassaddrer inom olika yrkeskategorier som har till uppgift att vid massan re-
presentera kommunen som arbetsgivare. Vid intervjuer framgar att deltagande p4 olika

massor inte varit méjligt under pandemin.

Resultatet fran var enkétundersékning (diagram 5) visar att en majoritet av de svarande
uppger att det endast till viss del upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete avseende
kommunens varumérke som arbetsgivare. En del variationer i resultatet kan ses i resul-
tatet mellan sektorerna, dar respondenter inom sektor samhalle i Iagre grad stéller sig
positiva till pastaendet.

Diagram 5. Jag upplever att det bedrivs et strategiskt arbete med Lilla Edets kommuns
varumérke som arbetsgivare for att lyckas attrahera, rekrytera och behalla personal.

.
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Instémmer helt

Instémmer till stor del 37%
Instémmer till viss del ’ RETAEESE ' e I — .
Instdmmer inte alls ﬂ
0% 25% 50% 75%

| kommentarer till hur de svaranden upplever kommunens varumarke som arbetsgivare
uppges att kommunens vision ar bra, men att det strategiska arbetet samt chefsstddet
kan utvecklas och starkas.

Vidare framgar det av var enkatundersékning (diagram 6) att 45 procent respektive 29
procent av de svaranden instdmmer helt eller till stor del att de skulle rekommendera
andra att bérja arbeta i kommunen medan 24 procent instdmmer till viss del till pastaen-
det. En del variationer i resultatet kan ses mellan sektorerna, dar respondenter inom
sektor samhdélle i lagre grad staller sig positiva till pastdendet.

Diagram 6. Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Lilla Edets kommun.

Ingtdmmer helt

Instémmer til! stor del 29%
instammer till viss de! ||
Instammer inte alls 3%
0% 25% 50% T5%

| kommentar till pastadendet ndmns av respondenterna bland annat att “Chefsstédet ar
alldeles for daligt" och “ Finns mycket positivt men kommunen har stora strukturella pro-
blem”.

De fackliga foretradarna pekar pa att de atgarder som beslutas rérande exempelvis ar-
betsmiljén behdver foljas upp i stdrre utstréckning fér att sékerstalla att atgarderna fak-
tiskt genomfors och att de uppnar 6nskad effekt.

2.6.2 Bedémning
Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens varumérke som arbetsgivare och &r
dessa tillrdckliga?

Bedémning: Delvis.

Vi bedémer att aktiviteter genomfors i syfte att utveckla kommunens varumérke som ar-
betsgivare. Dock indikerar svaren i var enkat att dessa atgérder inte ar tillrackliga i nula-
get. Mot den bakgrunden anser vi att det finns anledning att se éver hur informationen
av kommunens varumérke som arbetsgivare kan forbattras - bade internt och externt.
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3. Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Lilla Edets kommun genomfért
en granskning av kommunens arbete géllande kompetensforsérjning. Granskningens
syfte har varit att bedoma i vilken utstréckning kommunstyrelsen och ndmnderna saker-
stéller ett &andamalsenligt arbete med kompetensférsérjning.

Utifran genomférd granskning &r var samlade bedémning att kommunstyrelsen, bild-
ningsndmnden, samhéallsndmnden samt socialndmnden inte helt sakerstaller ett &nda-
malsenligt arbete med kompetensférsorjning.

3.1 Rekommendationer

UtifrAn granskningens iakttagelser och bedémningar énskar vi lamna féljande rekom-
mendationer till kommunstyrelsen samt de granskade ndmnderna:

att kommunstyrelsen och ndmnder sékerstaller att kompetensférsérjningsplanen ge-
nomfors, foljs upp samt, vid behov, att tillrackliga atgarder vidtas.

att kommunstyrelsen och nAmnder sdkerstaller att avgadngssamtalen dokumenteras
s3 aft informationen fran samtalen kan anvdndas som ett underlag for att utveckla
arbetsgivarvarumarket

att formerna for erfarenhetsutbyte utvecklas mellan namnderna sa att goda exempel
pa aktiviteter kopplat till bla kompetensférsorining kan spridas.

att kommunstyrelsen och ndmnder foljer upp att de aktiviteter som genomférs fér att
bla behalla och attrahera medarbetare ger avsedd effekter. | detta sammanhang vill
vi sérskilt uppméarksamma de atgarder som behdver vidtas fér att méta forvantning-
arna hos ungdomar som ska bli morgondagens medarbetare i kommunen.

att kommunstyrelsen vidtar atgérder fér att kommunicera kommunens varumarke
som arbetsgivare bade pa kommunens arbetsplatser samt externt.

16



pwe

3.2 Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedémning

Finns mal och strategier ut-
formade for kompetensfor-
sOrjning och tilldmpas
dessa?

Finns gemensamma riktlin-
jer for rekrytering, intro-
duktion samt avgéngssam-
tal och efterlevs dessa?

Sker det ett aktivt erfaren-
hetsutbyte mellan ndmn-
derna avseende kompe-
tensforsorjning?

" Genomfors atgarder for att

behalla och utveckla med-
arbetare och &ar dessa é&t-
garder tillrackliga®?

Delvis

Granskning visar att det finns en an-
tagen kompetens-

férsorjningsplan samt handlingsplan
med antagna mal, uppdrag och stra-
tegier. Vi konstaterar dock utifran
var enkatundersdkning samt vara
intervjuer att kunskapen om innehal-
let i kompetens-

férsdrjningsplanen varierar inom de
olika sektorerna.

Delvis

Gemensamma riktlinjer finns for re-
krytering, introduktion och avgangs-
samtal. Riktlinjer efterlevs i huvud-
sak samtidigt som enkatsvaren visar
pa att arbetet med att sékerstalla
genomfdrandet av avslutnings-
samtal behdver forbattras. Vi anser
aven att atgarder behéver vidtas for
att sakerstélla att informationen fran
avgangssamtalen tas tillvara.

Nej

Vi beddmer att det i nuldget inte
sker nagot aktivt erfarenhetsutbyte
mellan ndmnderna avseende kom-
petensférsérjning.

Delvis

Det genomférs olika utbildningsin-
satser pa ett kommunévergripande
plan for att behalla och utveckla
medarbetare. P& sektorsniva har vi i
var granskning inte tagit del av
nagra underlag som styrker vilka
konkreta atgarder som gors.
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Finns etablerade samar- Ja .

beten med laroséten avse- Vi bedémer att det finns etablerade
ende kompetens- samarbeten med olika larosaten vil-
forsorjning och ar dessa ket vi anser ar en viktig del fér att bi-
tillréckliga®? dra till den framtida kompetens-
férsérjningen fér kommunen som ar-
betsgivare.
Genomfors aktiviteter for Delvis O
att utveckla kommunens Aktiviteter genomfors i syfte att ut-
varumarke som arbetsgi- veckla kommunens varumarke som
vare och ar dessa fillrack- arbetsgivare. Dock indikerar svaren
liga? i var enkat att dessa atgarder inte ar

tillrdckliga i nuldget. Mot den bak-
grunden anser vi att det finns anled-
ning att se dver hur informationen
av kommunens varuméarke som ar-
betsgivare kan forbéattras - bade in-
ternt och externt.

Maj 2022
Lars Dahlin Carl-Gustaf Folkeson
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fértroendevalda revisorerna i Lilla Edets kommun enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar
av projektplan. PwC ansvarar inte utan sarskilt &tagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela
eller delar av denna rapport.
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