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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Marks kommun genomfort en
granskning av personal- och kompetensférsérjning. Granskningens syfte ar att bedéma i
vilken utstrackning som kommunstyrelsen sékerstaller ett andamalsenligt arbete med
personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddmningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Beddmning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende  Delvis
arbetet med personal- och kompetensférsdrjning?

Séakerstalls att det finns mal och strategier utformade for Delvis
personal- och kompetensforsérjningen?

Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens Delvis
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya
medarbetare

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och Delvis

kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

Genomfoérs uppféljningar avseende arbetet med personal- och Delvis
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid
behov?

OO OO0

Rekommendationer
Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Sakerstall att cheferna har ett tillrackligt stod for att rekrytera, behalla och utveckla
personal inom sin férvaltning. Att exempelvis genomféra ett forvantanssamtal mellan
forvaltningarna och HR kan vara ett bra satt for att hamna pa ratt niva.

- Sakerstall att forvaltningarna tar fram forvaltningsspecifika personal- och
kompetensforsorjningsplaner i enlighet med riktlinjer for personal- och
kompetensforsorjning samt att dessa antas av respektive ndmnd.

- Att stérka arbetet med kommunens varuméarke som arbetsgivare.

- Atttillse att rutin tas fram for att sammanstélla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tvd av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och 6kad efterfrdgan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behover rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns det brist pa personal i flera
yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i kommunerna.

Det ar darfor viktigt att kommuner tydliggdr och synliggér sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifran prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer for hur personal- och
kompetensforsorjningen ska sakerstallas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommunerna bedriver ett aktivt strategiskt arbete med personal- och
kompetensférsorjningen. Arbetet bdr innefatta att skapa ett starkt arbetsgivarvaruméarke
och arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal, ta hand om
erfarenheter fran personal som véljer att avsluta sin anstallning eller som gar i pension
men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt och nyttja
mojligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Marks kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2022 granska kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen

sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.
For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

e Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsoérjning?

e Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensfdrsdrjningen?

e Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke for att bade
behélla och attrahera nya medarbetare?

e Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensforsérjning pa kort
och lang sikt?

e Genomfdrs uppfdljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsorjning
och fattas beslut om atgarder vid behov?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och beddmningar.
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Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 8. samt kommunens egna styrande dokument i
form av reglementen, delegationsordningar, plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade
strategier med baring pa personal- och kompetensforsorjningsomradet.

Avgransning
Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen. | tid avgransas granskningen i
huvudsak till ar 2022.

Metod
Granskningen har genomforts genom intervjuer, dokumentstudier, protokollgranskning
samt webbenkat.

Totalt har fem intervjuer genomférts med:

HR-strateg pa kommunledningskontoret

Forvaltningschef samt HR-specialist fran barn- och utbildningsforvaltning
Forvaltningschef samt HR-specialist fran socialférvaltningen

Gruppintervju med tva verksamhetschefer fran barn- och utbildningsférvaltningen,
en enhetschef fran socialforvaltningen och bitradande miljéchef fran miljforvaltning
e Gruppintervju med fackliga foretradare

Protokollsgranskning har genomférts fér kommunstyrelsens protokoll under perioden
2022-02-02 till och med 2022-09-29.

En webbenkat har skickats till samtliga chefer med fragor relaterat till forutsattningar for
personal- och kompetensforsorjning. Totalt har webbenkéten skickats till 150 chefer.
108 chefer har besvarat webbenkéten vilket motsvarar 72 procents svarsfrekvens. 3
chefer har delvis svarat pa enkaten vilket motsvarar 2 procent och 38 chefer har inte
svarat vilket motsvarar 26 procent.

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.
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Granskningsresultat

| foljande avsnitt redovisas de iakttagelser och bedomningar som vi gjort kopplat till
respektive revisionsfraga. | samband med granskningen har en webbenkat skickats ut
till samtliga chefer. Utfallet av enkéaten redovisas under respektive revisionsfraga.

Ansvarsfordelning i arbetet med personal- och kompetensférsorjning
Revisionsfraga 1: Finns det en tydlig och faststalld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensforsorjning?

lakttagelser

Enligt reglemente for kommunstyrelsen, beslutat av kommunfullméaktige 2021-12-16 §
215, framgar under kapitlet personalpolitik att kommunstyrelsen ska ha hand om fragor
som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.
Kommunstyrelsen ska férhandla pa kommunens vagnar enligt géllande lagstiftning om
forhandlingsratt utom vad galler 11-14 och 38 8§ lagen om medbestammande i
arbetslivet. Kommunstyrelsen ska ocksa avgora fragor om tolkning och tillampning av
lag, avtal och andra bestammelser rérande forhallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare,

Av kommunstyrelsens delegationsordning, beslutad av kommunstyrelsen 2019-06 § 118
och senast reviderad 2021-12-15 § 270, redogors for de arendetyper dar beslutanderatt
inom personalarenden och kommunstyrelsens/namnden kompetens- och
ansvarsomraden har delegerats till forvaltningschef, HR-chef, narmast 6verordnad chef,
arbetsutskott samt kommundirektor.

| delegationsordningen framgar inom omradet for personalarenden bl a:

o Utdka/minska antalet anstéllningar samt besluta om tillsvidareanstalining,
tidsbegransad anstallning och 16n vid nyanstallning beslutas av forvaltningschef

e Avstangning, varning, uppsagning pa grund av arbetsbrist eller av personliga skal
och Avsked pa grund av personliga skal beslutas ocksa av forvaltningschef

e Overflyttning av medarbetare fr&n en namnd till annan namnd beslutas av HR-chef

| arbetsgivarpolicy for Marks kommun (beslutad av kommunfullméaktige 2013-04-25,
reviderad 2019-12-19 § 203) foérvantas medarbetarna att utféra en god arbetsprestation,
visa ansvarsfullhet, ha ett gott bemétande och vara serviceinriktade samt att medverka
aktivt till att skapa en bra verksamhet och en god arbetsmiljo. Chefernas forvantas sig
bla. vara goda representanter for verksamheten, ta ansvar for mal, resultat, uppfoljning
och utveckling av verksamheten samt skapa forutsattningar for utveckling av
medarbetarna. Vidare beskrivs att medarbetarna ska fa tillgang till olika former av
larande i kompetensutvecklande syfte for att moéta de utmaningar de moter i arbetet.
Marks kommun stravar efter att medarbetarna ska ha kunskap och fardigheter for att pa
basta satt kunna utfora sitt uppdrag och hantera omvarldens krav pa forandringar.
Kommunstyrelsen beslutar om den langsiktiga utveckling av arbetsgivarfragor och
personalchefen samordnar och bereder arbetsgivarfragor men aven stéder namnder
och bolag i deras arbetsgivaransvar.



Enligt arbetsmiljopolicy for Marks kommun (beslutad av kommunfullmaktige 2019-12-19
§ 203) verkar Marks kommun for en god arbetsmiljo samt forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet. Medarbetarna har en skyldighet att medverka till att skapa och
bibehalla en god arbetsmiljo dar samtliga medarbetare ska ha tillracklig kunskap for att
minimera risker i arbetet.

Som beskrivits i metodavsnittet har en enkat distribuerats till kommunens chefer med
personalansvar inom kommunen. | enkéaten stalldes fragan till cheferna om de upplever
att det finns en tydlig ansvarsfordelning for personal- och kompetensforsorjningen. |
diagram 1 nedan redovisas hur svaren férdelades:

Diagram 1- Enkétsvar "Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning for personal- och

kompetensférsérjning”
Respondenter
Instammer helt 19% 21
Instdmmer till stor del 32% 35
Instammer till viss del 40% 44
Instdmmer inte alls §8% 9
0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framgar att 51 procent av cheferna instammer helt eller till stor del i
pastaendet att det finns en tydlig ansvarsfordelning for personal- och
kompetensforsorjning. 40 procent av cheferna instammer till viss del och 8 procent
instammer inte alls.

Tillgang till stod
| enkaten stallde vi fragan for att undersoka om cheferna upplever att de har stod i sitt
uppdrag att rekrytera, behalla och utveckla sina medarbetare.

Diagram 2- Enkétsvar “Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det géller att
rekrytera, behélla och utveckla personal inom min forvaltning”

Respondenter
Instammer helt ES 7
Instammer till stor del 23% 25
Instammer till viss dal A6% 50
Instdmmer inte alls 24% 26

0% 25% 50% 75% 100%
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Enkatresultatet visar att 29 procent anser att de har tillgang till ett stéd som motsvarar
deras behov nar det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom sitt
ansvarsomrade. 46 procent instammer till viss del och 24 procent instammer inte alls i
pastaendet. Vi noterar att enkéatresultatet skiljer sig at mellan forvaltningarna. Fran
kommunledningens enkatresultat instimmer 17% helt och 83 % instdmmer till viss del.
Fran teknik- och serviceforvaltningens enkéatresultat instammer 31 procent inte alls med
pastaendet. 39 procent instammer till viss del och 30 procent instammer till stor del eller
instammer helt. Av fritextsvar framgar bland annat

e “att det &r otydligt vem som ansvarar for vad och vilket stéd man kan fa fran HR
géllande exempelvis omvérldsanalys, kartlédggning och analys kring behoven’.
“det saknas &ven stéd fran en HR-funktion som verkar pa arbetsgivarens sida”.
“att synen pa HR i dagslaget 4r som en support/kundtjanst som inte ger det stédet
som behdvs utan endast svarar pa fragor eller hdnvisar till annan instans”.
e “det behbvs stod for att kunna satsa pa de medarbetarna som finns. Tidigare fanns
hjalp vid rekrytering men nu maste man gora allt som chef vilket inte &r sa effektivt”.
e “en funktion som hjélper till att lagga upp annonser efterfragas”.

Vid intervjuer framkommer att det efterfragas mer stod vid rekrytering samt att nagot
som skulle gynna kommunen ar att etablera en central rekryteringsfunktion. | dagslaget
rekryterar forvaltningarna sjélva sina medarbetare med st6d av HR-specialist.

Vidare framkommer att kopplat till varje férvaltning finns en HR-person och denna
hjalper till vid fragor som ror arbetsmiljé och inte nodvandigtvis vid rekrytering.

Beddmning

Finns det en tydlig och faststélld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?

Delvis.

Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende arbetet med
personal och kompetensforsorjning. Var enkat visar att drygt halften av cheferna
upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning och att en majoritet av cheferna inte
anser att de har tillgang till ett stod som motsvarar deras behov av att rekrytera, behalla
och utveckla personal inom sin férvaltning.

Mal och strategier for personal- och kompetensforsérjningen
Revisionsfraga 2: Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade foér personal-
och kompetensforsérjningen?

lakttagelser

| Budget 2022-2023 med plan for 2024-2025 (beslutad av kommunfullméktige 2021-11-
18 §190) under avsnittet hallbar personal- och kompetensforsorjning framkommer att
Marks kommun behover attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla
medarbetare for att klara uppdragen gentemot kommunens invanare och foretag.
Namnder och styrelser ges under perioden 2021-2023 uppdraget att sarskilt utveckla
och behdlla redan anstallda medarbetare genom fortlépande kompetensutveckling. Det
aterfinns ocksa ett mal for hallbar personal- och kompetensforsorjning, malet ar att
kommunens personalomsattning ska minska och vara mindre an 10 procent ar 2023.
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Vidare star det att i budgeten finns 3 mnkr for att paborja arbetet med att utjamna
oskaliga loneskillnader. En Ionestrategi for kommunen ska tas fram.

I kommunstyrelsens namndplan 2022-2023 (beslutad av kommunstyrelsen 2012-15
§253) har styrelsen ett strategisk omrade:

e Hallbar personal och kompetensforsorjning

Enligt malet ska kommunen varna, utveckla och behalla den personal som arbetar inom
kommunen.

Av planen framgar att namnder och styrelser ges under perioden 2021 — 2023
uppdraget att sarskilt utveckla och behalla redan anstallda medarbetare genom
fortlopande kompetensutveckling och erkansla for goda arbetsprestationer i syfte att fa
en mer hallbar personal- och kompetensforsorjning.

| dokumentet riktlinjer for personal- och kompetensférsérjning (beslutad av
kommunstyrelsen 2020-09-02 §153) framkommer att forvaltningarna ska gora en
kompetensanalys och kompetenskartlaggning for att forsta kompetensbehovet i
respektive forvaltning, detta ska sedan utmynna sig i en kompetensférsorjningsplan.

Enligt riktlinjen ska de kompetenser som behdver attraheras, rekryteras, utvecklas,
behallas eller avvecklas kartlaggas for att uppfylla verksamhetens mal. Kommunen ska
arbeta systematiskt och enhetligt med personal- och kompetensforsorjning utifran
ARUBA-modellen. Kommunledningskontoret ansvarar fér att kommunicera ARUBA-
modellen och att i samrad med forvaltningarna erbjuda en utbildningskatalog for
kommungemensamma utbildningar. Vidare ansvarar forvaltningarna att ta fram
forvaltningsspecifika personal- och kompetensférsérjningsplaner. Chefen ansvarar i
samband med medarbetarsamtalet att tilsammans med medarbetarna uppratta
individuell kompetensutvecklingsplan. Medarbetarna ansvarar for att vara férberedd till
medarbetarsamtalet samt att genomféra utvecklingsinsatser i enlighet med den
individuella planen. Vid efterfraigandet av kompetensforsorjningsplaner har vi endast fatt
ta del socialférvaltningens kompetensforsérjningsplan.

| socialndmndens namndplan 2022-2023 (beslutad av ndmnden 2021-12-20 § 136)
beskrivs det strategiska omradet hallbar personalférsorjning som utgar fran det
kommungemensamma malet sundare personalomsattning. Indikatorerna som aterfinns
ar personalomsattning (%) och personalomsattning chefer (%) med utfall for aren 2019,
2020, prognos 2021, mal 2021, mal 2022 och mal 2023.

Socialnamndens rapport av uppdraget Kompetensférsorjningsplan och
samordning av kompetensutvecklingsplaner for hela forvaltningen. En
uppdragsgrupp har fatt i uppdrag att ta fram rapporten. Den har genomforts bla. genom
en nulagesbeskrivning, inventerat pensionsavgangar och nyanstallningar samt
utvardera nuvarande arbetssétt. Vidare presenteras forslag pa arbetssatt, processbild
samt mallar och material for att underlatta dokumentation av kompetensforsorjning,
kompetensutveckling och introduktion.

Nuldgesbild med omvarldsférutsattningar 2023 Socialforvaltningen. | dokumentet
redogors for varje avdelning inom socialférvaltningen. Personalstatistik redovisas och
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personalkostnader ar den storsta budgetposten i samtliga av socialférvaltningens
verksamheter. Kompetensfoérsorjningsomradet inom socialforvaltningen beskrivs, dar
utvecklingsarbete och forvaltningens bedémning kring omradet redogors.

| barn- och utbildningsnamndens namndplan 2022-2023 (beslutad av namnden
2021-12-22 § 178) beskrivs att forutsattningar for att jobba mot de strategiska omradena
och kommungemensamma malen ar god ekonomisk hushallning och héllbar personal-
och kompetensforsorjning. Ett avsnitt kring personal finns med i planen som aterger att
kommunens personalomsattning ar 2023 ska vara mindre an 10% | planen aterfinns
inga framtagna indikatorer.

| enkatundersokningen stalldes fragan om det finns en kompetensforsarjningsplan eller
strategi for de olika forvaltningarna.

Diagram 3: Enkétsvar: “Min férvaltning har en aktuell kompetensforsérjningsplan/strategi?”

Respondenter
Ja 34% 37
Nej 28% 31
Oséaker/Vet g 38% 41

0% 25% 50% 75% 100%

Av enkatsvaren framgar att 34 procent av cheferna instammer i att deras forvaltning har
en kompetensforsorjningsplan/strategi. Medan 28 procent menar att deras forvaltning
inte har nagon plan/strategi for kompetensforsorjning och 38 procent ar osékra/vet ej om
deras forvaltning har ndgot sadan. Vi noterar att 52 procent av cheferna inom
socialférvaltningen har svarat “ja” pa fragan och att 83 procent av cheferna inom
kommunledningskontoret har svarat “nej” till pastaendet. 47 procent av cheferna pa
barn- och utbildningsférvaltningen har svarat “oséker/vet ej”. Av fritextsvar framgar
bland annat

e ‘“alt en strategi av chefsférsérjning samt ledarskapsutvecklingsprogram fér chefer
behoévs’.
e ‘“alt det inte finns ett strategitdnk i kommunen”,

Av intervjuer framkommer att forvaltningarna har fatt i uppdrag att ta fram
forvaltningsspecifika kompetensforsorjningsplaner. Arbetet med att ta fram
kompetensforsorjningsplaner har avstannat dels pa grund av pandemin och dels pa
grund av att det inte funnits tillrackligt med resurser och tid. HR-avdelningen arbetar
med att ta fram stddmaterial for kompetensférsérjningsplaner och ambitionen ar att
stodmaterialet ska finnas tillgangligt pa Stratsys. HR-avdelningen arbetar ocksa med en
kompetensforsorjningsstrategi for att kunna stétta forvaltningarna i deras budget- och
planeringsarbete. Det framkommer &ven att de storsta rekryteringsutmaningarna finns
inom vard- och omsorgsyrken, inom barn- och utbildningsforvaltningen sdsom
skolskoterska men aven en del inom teknikyrken.

Av intervjuer med socialférvaltningen framkommer att forvaltningen har under ar 2020
tagit fram en rapport fér kompetensanalys och kompetensforsorjningsplan. Namnden



har fatt ta del av rapporten som informationsarende. Vidare framkommer att det
forvaltningen forsdker implementera kompetensférsérjningsplanen i hela férvaltningen.
Socialférvaltningen har ett ledningssystem dar man har systematiskt tillgang och att
tillgangliggora krav pa medarbetare. Dar finns ocksa en satsning pa en central
utbildningsbank.

Beddmning

Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade foér personal- och
kompetensforsorjningen?

Delvis

Var granskning visar att det finns kommunovergripande mal for personal- och
kompetensforsorjning. Vi noterar att kommunstyrelsen, socialnd@mnden och barn-och
utbildningsndmnden har brutit ner malet “sundare personalomsattning” i sina
namndplaner. Vi saknar en tydlig kompetensférsorjningsstrategi med en dvergripande
kompetensforsorjningsplan. Av riktlinjer for personal och kompetensforsorjning framgar
att forvaltningarna ska ta fram forvaltningsspecifika kompetensférsorjningsplaner. Vi
noterar att enbart socialndmnden har en forvaltningsspecifik kompetensférsérjningsplan.

Aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumérke
Revisionsfraga 3: Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser
| enkéten stalldes fragan om hur respondenterna upplever att Marks kommuns
arbetsgivarvarumarke ar idag.

Diagram 4- Enkétsvar "Hur upplever du Marks kommuns arbetsgivarvarumérke idag?

Respondenter
Starkt 5% 5
Neutralt 37% 40
Svagt 46% 50
Vet ej/osdker 13% 14

0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framgar att 5 procent av cheferna instammer i att Marks kommuns
arbetsgivarvarumarke ar starkt idag medan 37 procent av cheferna anser det ar neutralt.
46 procent anser kommunens arbetsgivarvaruméarke &r svagt och 13 procent vet
ej/loséker. Vi noterar att 75 procent av cheferna pa samhallsbyggnadsférvaltningen
upplever att arbetsgivarvarumarket ar svagt och 75 procent av cheferna pa kultur- och
fritidsforvaltningen upplever att arbetsgivarvarumarket &r neutralt.

Av fritext kommentarerna kopplat till ovanstaende fraga framkommer bland annat att:
“kommunen bér utveckla ett ordentligt genomarbetat arbetsgivarvarumérke som
maérks i chefer och medarbetares vardag”.
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- "Utbildningskatalogen pa intranéatet behéver ses éver. Det ligger inaktuella
utbildningar, dessutom ar det ganska daligt med utbildningstillfallen pa vissa
utbildningar. Jag tanker aven att det skulle kunna finnas fler utbildningar att ta del

1

av-.

- “HR arbetar alldeles for lite for de dvergripande utbildningarna som rér all personal
exempelvis med HLR, beteende& bemdtande, ergonomi, digital mognad”.

| enkaten stalldes fragan om de tillfrdgade cheferna skulle rekommendera andra att
borja arbeta inom Marks kommun. | diagram 5 nedan framgar féljande svar:

Diagram 5 - Enkétsvar "Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Marks kommun”

Respondenter
Instammer helt 18% 20
Instdmmer till stor del 43% 47
Instammer till viss del 33% 36
Instammer inte alls 6% 6

0% 25% 50% 75% 100%

Utifran svaren framgar att 61 procent av de tillfrdgade cheferna instammer helt eller till
stor del i pastaendet att de skulle rekommendera andra att borja arbeta inom
kommunen. | 6vrigt framgar att 33 procent instammer till viss del samt 6 procent
instammer inte alls.

Vidare stélldes fragan om tillfragade chefer upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete
for med Marks kommuns arbetsgivarvarumarke for att attrahera, rekrytera och bibehalla
personal. | diagram 6 nedan redovisas hur svaren férdelades:

Diagram 6 - Enkétsvar *Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Marks kommuns
arbetsgivarvarumarke for att aftrahera, rekrytera och bibehalla personal”

Respondenter
Instémmer helt 3% 3
Instammer till stor del 16
Instammer till viss del 50% 54
Instdmmer inte alls m 35

0% 25% 50% 75% 100%

Utifran svaren pa pastaendet framgar att 82 procent av cheferna inte instammer alls
eller till viss del i att atgarder vidtas for att utveckla arbetsgivarvarumarket i Marks
kommun. Utifran 6vriga svar framgar att 15 procent instammer till stor del och 3 procent
instammer helt i pastadendet. Vi noterar att det finns skillnader mellan férvaltningarna dar
39 procent av cheferna pa barn- och utbildningsférvaltningen inte instammer alls medan
38 procent av cheferna pa teknik- och serviceforvaltningen instammer helt eller till stor
del med pastaendet. Av fritext kommentarer framkommer bland annat att:
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e “kompetensférsérjning &r en mycket viktig frdga fér kommunen da det &r svart att
rekrytera flera yrkesgrupper. Marks kommun behdver arbeta for att bli en mer
attraktiv arbetsgivare. Det ar 6nskvart att det blir tydligt om férvaltningarna sjalva ska
hantera frdgan eller om det ska géras kommungemensamt”.

e “sjalvfallet arbetar alltid varje férvaltning for att bli attraktiv och rekrytera kompetenta
medarbetare”.

e “flertal uttrycker att I6neléget for vissa yrkesgrupper bidrar till att det ar svart att
rekrytera”.

For att ta reda pA om kommunen fangar upp varfor medarbetare valjer att avsluta sin
anstallning stalldes en enkatfrdga om avslutningssamtal genomfors nar medarbetare
avslutar sin anstéllning eller gar i pension. | diagram 7 nedan redovisas hur svaren
fordelades:

Diagram 7 - Enkétsvar "Jag genomfiér eller sékerstéller att nagon annan genomfor ett avslutningssamtal nar

nagon i min personal avslutar sin anstélining eller gar i pension”
Respondenter

Alltid 58% 63
Oftast 28% 30
Ibland &% 7
Séllan 5% 5
Aldrig 4% 4

0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framkommer att cheferna dverlag anser att avslutningssamtal genomfors,
bade géllande nar en anstalld avslutar sin tjanst eller gar i pension. 86 procent av
cheferna anser att avslutningssamtal alltid eller oftast genomférs nar en anstalld
avslutar sin tjanst eller gar i pension.

Av intervjuer framkommer att avslutningssamtal genomférs men att informationen efter
samtalen inte sammanstélls. Det finns gemensamma mallar som cheferna kan anvanda
sig av nar avslutnngssamtals halls. Det har precis tagits fram en enkat som ska skickas
till tillsvidareanstallda som ska avsluta sin tjanst pa kommunen. Enkatresultatet ska
sedan sammanstallas centralt for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke. |
dagslaget genomfors avslutningssamtal med narmsta chef men dnskemal att genomféra
samtal med HR finns. Av intervju med fackliga foretréadare anges att anledningar till att
medarbetare slutar ofta &ar I6n eller pendlingsavstand.

Av intervjuer framkommer att kommunikationsavdelningen ansvarar for kommunens
varumarke pa sociala medier. De ansvarar hur kommunen presenteras i de olika
forumen. Kommunen finns p& Facebook, Linkedin och Instagram. Vidare framkommer
att medarbetarna har formaner sasom friskvardsbidrag, formanscykel samt studiestod.
Formaner som finns i kommunen ar kommungemensamma.
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Bedbmning
Genomfors aktiviteter for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.

Var granskning visar att det finns ett behov av att starka kommunens
arbetsgivarvarumarke. Vi noterar att aktiviteter genomférs inom perspektivet av att
behalla medarbetare och att 61 procent av cheferna skulle kunna rekommendera andra
att borja arbeta i Marks kommun. Enkatunderstkningen visar aven att 46 procent av
cheferna upplever att kommunen har ett svagt arbetsgivarvarumarke och 82 procent av
cheferna inte instammer alls eller instammer till viss del att det bedrivs ett strategiskt
arbete med kommunens arbetsgivarvarumarke for att attrahera, rekrytera och bibehalla
personal. Vi noterar att cheferna enligt enkatundersdkningen dverlag anser att
avslutningsamtal genomfors, vi saknar dock en rutin for hur resultaten hanteras och
sammanstalls for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke framat.

Aktivt arbete med personal och kompetensférsorjningen pa kort och lang
sikt

Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sakra personal- och
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

Som en del i granskningen har cheferna i kommunen fatt ta stallning till huruvida
utmaningar bedoms finnas inom verksamheterna pa kort och lang sikt. | diagram 8
nedan redovisas hur svaren fordelades fér kompetensforsorjningslaget pa kort sikt och i
diagram 9 redovisas hur svaren fordelades for kompetensforsorjningslaget pa lang sikt.

Diagram 8 - Enké&tsvar "Hur ser kompetensférsérjningsldget ut just nu (pé kort sikt) inom ditt

ansvarsomrade”
Respondenter
Inga utmaningar alls I 1% 1
Inga stirre utmaningar m 24
Utmaningar med att rekr','lelra vissa 24% 26
yrkeskategorier/tjanster
Stora utmaningar i att rekrytera 53% 58

medarbetare med ratt kompetens

0% 25% 50% 75% 100%

Diagram 9 - Enkétsvar "Hur ser kompetensférsérjningslaget ut just nu (pé lang sikt) inom ditt
ansvarsomrade”
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Respondenter

Inga utmaningar alls | 0% 0
Inga storre utmaningar 12% 13
Utmaningar med att rekrytera vissa 299, 32

yrkeskategorier/tjanster
Gl 59%] 64
medarbetare med ratt kompetens
0% 25% 50% 75% 100%

Av svaren framkommer att mer an hélften av cheferna bedémer att det finns stora
utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens pa bade kort och lang sikt.
Pa kort sikt anser 53 procent av cheferna att de har stora utmaningar att rekrytera
medarbetare med ratt kompetens och 24 procent anser att de har utmaningar med att
rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster. 22 procent av cheferna har angett att de inte
har nagra storre utmaningar eller utmaningar alls. Pa lang sikt anser 59 procent av
cheferna att de har stora utmaningar att rekrytera medarbetare med ratt kompetens och
29 procent anser att de har utmaningar att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjanster. 12
procent av cheferna anger att de inte har nagra stérre utmaningar. Vi noterar att 100
procent av samhallsbyggnadsférvaltningens chefer har svarat att det finns stora
utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens pa kort sikt.

| Marks kommuns Arsredovisning 2021 (beslutad av kommunstyrelsen 2022-03-02 § 41)
beskrivs att under varen 2021 gjordes en nulagesanalys av rekryteringsprocessen.
Under 2021 hade kommunen 457 unika platsannonser som avsag 988 lediga tjanster.
Kommunen rekryterade 827 medarbetare under aret.

Vi noterar att kompetensforsorjning ar en identifierad risk under avsnittet vasentliga
risker och osakerhetsfaktorer i arsredovisningen. Det beskrivs b la. att kommunen har
brist pa& kompetent arbetskraft inom vissa yrkeskategorier. Vidare ges en beskrivning
under hantering av risk. For att hantera risken maste kommunen, exempelvis med hjélp
av digitalisering, hitta andra mojligheter att rekrytera medarbetare. Marks kommun
behover ocksa genomfora kraftigare atgarder for att rekrytera och behalla personal an
vad kommunen hittills gjort.

| arsredovisningen 2021 for Marks kommun framgar att arbetet for att starka attraktivitet
i kommunen har flera centrala aktiviteter blivit klara under aret. Nulaget har kartlagts
genom djupintervjuer med medarbetare och chefer. En mer relevant utbildningskatalog
utbildningar for chefer och medarbetare har tagits fram. Vidare framkommer att
socialforvaltningen arbetade med flertal kompetensférhdjande insatser under 2021
sasom aldreomsorgslyftet, lagaffektivt bemotande samt utbildning i att hantera
brandfarliga produkter. Med stod av statsbidrag har aldreomsorgen gjort en satsning pa
att oka kompetensen bland omvardnadspersonal. En ledarakademi startades under
hdsten 2021. Ledarakademin ar en karriarvag for medarbetare med ledarambitioner.
Ledarakademin ger mojlighet till kompetensutveckling och bidrar till kommunens arbete
for chefsforsorjning.
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Av intervju framgar att kommunen ska borja arbeta med systemet Winlas kompetens
nasta ar. Systemet ska hjalpa kommunen att identifiera gap utifran kartlaggning av
kompetenser som finns i kommunen och vilka som behovs for att sakra
kompetensférsorjning. Férutom socialférvaltningen noterar vi att ingen annan férvaltning
har nagon systematik kring kartlagga sina kompetenser.

Vidare framkommer att barn-och utbildningsforvaltningen arbetar mycket med forstaelse
kring kompetensforsorjninglaget. Marks kommun ingar i “Samverkan for basta skolan”,
en riktad insats fran skolverket till huvudman for att starka férskolan, skolan och
huvudmannen, med insatser bade pa enhets- och huvudmannaniva, detta for att fa sa
optimala forutséattningar som majligt. Vidare framkommer att ett beslutsstodsystem
provas da det finns behov av stod for cheferna for att fa en bra éverblick av sin
verksamhet.

Socialférvaltningen har upphandlat utbildningar fran hégskolan i Halmstad for
kompetensutveckling. Det finns aven samarbete med vard och omsorgscollege och
socialférvaltningen ar med i FoU?! Valfard, en samverkan med andra kommuner i
Borasregionen och tar del av férelasningar. Barn- och utbildningsférvaltningen har
samarbete med Goéteborgs universitet, hogskolan i Bords men aven Karlstad universitet
och Linnéuniversitet avseende bla, verksamhetsférlagd utbildning (VFU). | dagslaget
finns det runt 50-70 studenter som genomfdér sin lararpraktik i Marks kommun.

Bedbmning

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sakra personal- och kompetensforsorjning pa kort och
lang sikt?

Delvis.

Var granskning visar att det finns stora utmaningar bade pa kort och lang sikt gallande
att rekrytera medarbetare med rétt kompetens. Det finns flera aktiviteter kopplat till
kompetensforsorjningsomradet genom bland annat aldreomsorgslyftet, ledarakademi,
samarbete med vard och omsorgscollege, hogskolor och universitet. Vi noterar att
enbart socialforvaltningen genomfor kartlaggning av kompetenser i enlighet med
riktlinjen. Vi ser positivt till inforskaffandet av systemsttdet som ett stod i arbetet.

Uppfdljningar av arbetet med personal- och kompetensférsdrjningen
Revisionsfraga 5: Genomférs uppféljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning och fattas beslut om atgarder vid behov?

lakttagelser

Av arsredovisning och delarsrapporter framgar att malet om att personalomsattningen
ska minska och vara mindre an 10 procent ar 2023 f6ljs upp inom omradet for personal-
och kompetensforsorjning.

| arsredovisning for 2021 redogors for utfallet av malet kring personalomséattning. Malet
ar att personalomsattningen ska minska och vara mindre an 10 procent ar 2023. For ar
2021 var personalomsattning for samtliga medarbetare 10,7 procent (en minskning fran
12,7 procent ar 2020). Av arsredovisningen anges att det finns “forhoppningar” om att

! Forskning och utveckling (FoU) inom vélfardsomradet &r en nationell modell i syfte att 6ka
kunskapsutvecklingen inom socialtjanst och narliggande halso- och sjukvard.
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kommunens ska na sitt personalomsattningsmal om 10 procent redan 2022, dar barn-
och utbildningsndmnden, teknik och servicenamnden redan har en personalomsattning
lagre &n 10 procent. Arsredovisningen redogor for vasentliga personalférhéllanden
utifrdn bl.a personalomsattning, rekrytering, personalkostnader, antal anstéllda, frisktal,
sjukfranvaro, arbetsmiljo samt heltidsresan.

| kommunens delarsrapport per augusti 2022 (beslutad av kommunstyrelsen 2022-09-
29 § 161) redovisas vasentliga personalférhallanden. | uppféljning av malet kring
personalomsattning framkommer att personalomséattning per juni 2022 uppgick till 14,2
procent, dvs en 6kning. | delarsrapporten gérs bedomning att malet inte kommer att
uppnas 2023. | delarsrapporten uttrycks att kommunledningskontoret under varen
genomfort en kartlaggning och foljt upp forvaltningarnas arbete med
kompetensférsorjningsplaner dar det framkommer att det finns ett behov av att utveckla
det strategiska arbetet inom kompetensférsorjning. Kommunen har investerat i en sa
kallad kompetensmodul som ett stdd i férvaltningarnas arbete med kompetensanalyser
och kompetensforsorjningsplaner.

| socialndmndens och barn- och utbildningsnamndens delarsrapport per augusti 2022
foljs malet upp pa forvaltningsniva. Vad det galler personalomsattning for
socialnamnden hade de ett utfall pa 12 procent ar 2021 och prognos fér 2022 &ar 19
procent. Barn- och utbildningsnamnden hade ett utfall pa 10 procent ar 2021 for
personalomsattning och en prognos pa 9 procent.

Vid intervju framkommer att utéver uppféljning i arsredovisning och delarsrapport sa
saknas strukturer for uppfoljning inom omradet for personal- och kompetensforsorjning.
Uppféljning av medarbetare sker vid medarbetarsamtal och APT. Barn- och
utbildningsforvaltningen foljer upp verksamheten via HOK samt systematiskt
kvalitetsarbete.

Av protokollsgranskning framgar att kommunstyrelsen vid sammantradet 2022-02-02 §
18 under punkten “Kommundirektéren informerar” ges information om att barn och
utbildningsférvaltningen har ca 25 procents personalbortfall och socialférvaltningen har
ca 20 procents personalbortfall kopplat till situationen kring Covid 19.
Socialférvaltningen omfordelar sina resurser och tacker upp for bortfall med ordinarie
personal med vikarier.

Av protokollsgranskning framgar att kommunstyrelsen vid sammantradet 2022-06-15
8134 tillstyrker teknik- och servicenamndens framstéllan om utdkad organisation om 6,5
tjanster for att forbattra arbetsmiljon pa forvaltningen. Den ¢kade arbetsbelastningen
orsakas av flera olika faktorer sa som lagstiftning, foreskrifter och politiska ambitioner pa
nationell, regional och lokal niva. Utéver detta dkar forvantningarna hos de vi verkar for
vad galler tydlig och snabb kommunikation och aterkoppling relaterat till det 6kande
antalet projekt som forvaltningen driver. Utokningen som under 2022 uppskattas till 1,5
mnkr finansieras genom ram for behovs- och verksamhetsforandringar under
gemensamma verksamheter. Kommunstyrelsen ska i samband med arsredovisning for
2022 fa en aterrapportering fran teknik- och servicenamnden angaende arbetsmiljon
kopplat till beslut om forstarkning av tjanster.
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Vi har tagit del av Marks kommun medarbetarundersokning 2021 (utifrin genomgang av
kommunstyrelsens protokoll noterar vi att undersoékningen inte ar behandlad av
kommunstyrelsen). Overgripande s& har omradet kommunikation fatt samst resultat och
kunskaper och utveckling fatt bast resultat. Fran medarbetarundersokningen kan vi
utlasa att det ar en hoginstamande grad kring kunskaper och utveckling. Fragor som
stalldes var: Jag har tillrécklig kompetens for att utféra mina arbetsuppgifter, jag har
mojlighet att fa kunskap nar arbetsuppgifterna kraver det, jag utvecklas yrkesmassigt
och personligt i mitt arbete samt min chef har regelbundna
utvecklingssamtal/medarbetarsamtal med mig.

Beddmning
Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsorjning
och fattas beslut om atgarder vid behov?

Delvis.

Var granskning visar att det gors en uppféljning av kommunens mal avseende personal
och kompetensforsorjning i delarsrapport 2022 och arsredovisning 2021. Uppféljning
sker aven via medarbetarundersdkning och medarbetarsamtal. Vi noterar att uppfdljning
och analys av kommunens personal- och kompetensutveckling kan utvecklas. Vi
konstaterar att kommunstyrelsen vid behov fattar beslut om atgarder inom omradet.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Marks kommun genomfort en
granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte &r att bedoma i
vilken utstrackning som kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med
personal- och kompetensforsorjning.

Utifrdn genomford granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Rekommendationer

Efter genomférd granskning lamnas féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

- Sakerstall att cheferna har ett tillrackligt stod for att rekrytera, behalla och utveckla
personal inom sin férvaltning. Att exempelvis genomféra ett forvantanssamtal mellan
forvaltningarna och HR kan vara ett bra satt for att hamna pa ratt niva.

- Sakerstall att forvaltningarna tar fram forvaltningsspecifika personal- och
kompetensforsorjningsplaner i enlighet med riktlinjer for personal- och
kompetensfdrsorjning samt att dessa antas av respektive namnd.

- Att starka arbetet med kommunens varuméarke som arbetsgivare.

- Atttillse att rutin tas fram for att sammanstélla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla kommunens arbetsgivarvarumarke

- .
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Beddmning

1. Finns det en tydlig och
faststalld ansvarsférdelning
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning?

2. Sakerstalls att det finns
mal och strategier
utformade for personal-
och
kompetensfdrsdrjningen?

3. Genomfdrs aktiviteter for
att utveckla kommunens
arbetsgivarvarumarke for
att bade behalla och
attrahera nya
medarbetare?

4. Bedrivs det ett aktivt
arbete for att sékra
personal- och
kompetensforsorjning pa
kort och lang sikt?

Delvis

Det finns en formell
ansvarsfordelning avseende
personal- och
kompetensfoérsorjning. Drygt
halften av cheferna anser att
ansvarsfordelningen ar tydlig.

Delvis

Kommundévergripande mal for
personal- och
kompetensforsorjning finns. Vi
saknar en tydlig
kompetensforsorjningsstrategi
med dvergripande
kompetensfoérsorjningsplan.

Delvis

Det finns ett behov av att
starka kommunens
arbetsgivarvarumarke.
Enkéatundersékningen visar att
46 procent av cheferna
upplever att kommunen har ett
svagt arbetsgivarvarumarke. Vi
Var granskning visar att det
saknas en rutin for hur
resultaten hanteras och
sammanstalls gallande
avslutningssamtal.

Delvis

Det finns flera aktiviteter
kopplat till
kompetensforsorjningsomradet
genom bland annat
aldreomsorgslyftet,
ledarakademi, samarbete med
vard och omsorgscollege,
hdgskolor och universitet. Vi
noterar att enbart
socialforvaltningen genomfor
kartlaggning av kompetenser i
enlighet med riktlinjen
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5. Genomfors uppfoljningar Delvis O

avseende arbetet med Det gors uppfoljning av malen i
personal- och delarsrapport och
kompetensforsorjning och arsredovisning, samt

fattas beslut om atgarder medarbetarundersokning och
vid behov? medarbetarsamtal. Vi noterar

att uppfoljning och analys kan
utvecklas. Vi konstaterar att
kommunstyrelsen vid behov
fattar beslut om atgarder inom

omradet.
2022-12-13
Carl-Magnus Stenehav Petra Ribba
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av Marks kommuns fértroendevalda revisorer enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar av
projektplan frdn 2022-05-02. 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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