Revisionsrapport 2020
Genomférd pa uppdrag av revisorerna
November 2020

Orust, Sotenas, Stromstad
och Tanums kommuner

Forstudie avseende arbetet med att starka
kommunen som attraktiv arbetsgivare



EY

Building a better
working world

Innehall
I 1T =To o 1 o PP 2
1.1, BAKOIUNG. ... 2
1.2.  Syfte 0Ch frAgESTAIININGAT .........cccviii ittt eeas 2
1.3. ANSVANG NEIMNG ... 2
1.4, Metod OCH DEGIrEPP ..o 2
2. OFUST KOMIMUN et e e e e e e e e e e e e e ettt e e e eeeeeeesttaaaaaeeaeeeennnes 3
2.1, AUraktiv arDEISOIVAIE........coviiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt 3
B (0] 4 = 111 V7- Vo TR 5
3. SOLENAS KOMIMUN L.eiiiiiie e e e ettt e s e e e e et eeatae e a e e e e eaeeeeseaenaaaeeeeeeennnes 7
3.1, AHrakliv @rbetSOIVAIE. .......uuuiiii i e e et s e e e e e ettt eeaaeaaanne 7
3.2, SJUKITANVAIO .. ..eiiiiiiieiiie ettt ettt e ettt e e et e e et e e et e e e ebae e e ebaeeeeataeeenteaeas 9
4. StrOMSTAdS KOMMIUN ..o e e e e e et e s s e e e e e e eaeaeaaasaeeeeeeannes 10
4.1, AraKiiv arDEISGIVAIE. ... .. uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb nnnnnnnne 10
101 £ 11 1VZ= T OSSR 11
B, TANUMS KOMIMUN .ottt e e e e e et e e e e e e e e e e et e e e eaeeeeaarta e eeaaeas 14
5.1, AHrakliv @rbetSOIVAIE. .......uuuii i e e e et e e e e e et eeeeaaaane 14
T Y (1] 4 = 11 V7=V (o TR 15
6. Utveckling av sjukfranvaron under de senaste fem aren .............cccccoevvveeeveeeennn.. 17
6.1. Sammanfattning jamforande statistik avseende sjukfranvaron ..............cccceceeunee... 19
7. Jamforelse mellan KOMMUNEINEA . ......oiii i e e e e e 20
7.1. Likheter och skillnader mellan kommunerna avseende arbetet med att stéarka
kommunen som attraktiv arbetSQIVare ... 20
7.2. Likheter och skillnader mellan kommunerna avseende arbetet med att sanka
[0 2 1017 Ve o ISR 21
8.  Slutsatser och svar pa forstudiens fragor........ccoceeceeiieeiie s 22
eI Y =Y = T (U oY= 1] GO 22
8.2. Sammanfattande svar pa forstudiens fragor for respektive kommun ...................... 22
o TG O o 1= o 1111 = Vo Lo ] = 24
Bilagor:

Bilaga 1: Bakgrund
Bilaga 2: Kallférteckning



EY

Building a better
working world

1. Inledning

1.1. Bakgrund

Sveriges Kommuner och Regioner prognostiserar att Sverige gar in i en lagkonjunktur

under 2020 och att den kommer fortsatta under 2021. De senaste arens utveckling, i
kombination med vikande skatteunderlag och starkt demografiskt tryck, gor att de narmaste
aren kommer att medfora utmaningar for kommunernas ekonomi. For kommunerna blir det allt
viktigare att ses som en attraktiv arbetsgivare for att sakerstalla kompetensforsorjning, hantera
demografiska utmaningar och minska sjukfranvaron.

Kommunrevisionen i Orust kommun, Sotends kommun, Strémstad kommun och Tanums
kommun har mot bakgrund av ovanstdende bedomt det som véasentligt att genomfora en
forstudie av arbetet for att starka kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Med attraktiv
arbetsgivare avses det arbete som bedrivs for att sékerstélla kompetensforsorjning och minska
sjukfranvaron. Ytterligare bakgrund till forstudien aterfinns i bilaga 1.

1.2. Syfte och fragestallningar

Syftet med forstudien &ar att kartlagga arbetet for att vara en attraktiv arbetsgivare i respektive
kommun. Forstudien kommer att svara pa foljande fragor:

Attraktiv arbetsgivare

Ar styrning och uppféljning av arbetet tillrackligt tydligt?

Finns det ett organiserat arbete for att starka kommunen som en attraktiv arbetsgivare?
Hur sékerstaller styrelsen att det finns en samsyn kring arbetssatt?

Hur sker samverkan?

Sjukfranvaro

Hur har sjukfranvaron utvecklats under de senaste fem aren?

Vilka insatser har genomforts for att minska sjukfranvaron?

Upplevs roll- och ansvarsfordelning som tydlig i arbetet med att minska sjukfranvaron?
Hur sker uppféljning och analys avseende det férebyggande arbetet med sjukfranvaro?

1.3. Ansvarig ndmnd

Forstudien avgransas till kommunernas arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare.
Forstudien avser e kommunernas systematiska arbetsmiljdarbete. Fdrstudien ar
kommungemensam och avser kommunstyrelsen i respektive kommun.

1.4. Metod och begrepp

Forstudien har genomférts genom dokumentstudier, skriftliga fragor till forvaltningschef/
sektorchef i respektive kommun. Kompletterade fragor per telefon har stallts till HR-
chef/personalchef i Sotenéas, Stromstad och Tanums kommun. Vidare har en jamforelse av
kommunernas respektive sjukfranvarostatistik fran Kolada genomforts.
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2. Orust kommun

2.1. Attraktiv arbetsgivare

2.1.1. Ar styrning och uppféljning av arbetet tillrackligt tydligt?

Orust styrmodell innehaller tre malomraden som utgar fran kommunens vision. Malomradena
ar samlingsbegrepp for ett antal uppsatta mal. Ett av de tre malomraden ar Attraktiv
arbetsgivare. Under malomradet finns det 6vergripande malet En bra och halsoframjande
arbetsmiljo som mats genom fdljande fem indikatorer:
Sjukfranvaro kommunalt anstéllda totalt — Malvarde 8 procent
Medarbetarengagemang totalt kommunen, Motivationsindex — Malvarde 80
Medarbetarengagemang totalt kommunen, Ledarskapsindex — Malvarde 80
Medarbetarengagemang totalt kommunen, Styrningsindex— Malvarde 80
Medarbetarengagemang totalt kommunen, Totalindex — Malvarde 80

Malet och indikatorerna foljs upp med tillhérande analys tre ganger pa ar av samtliga namnder
och fullmaktige i tva delarsrapporter samt i arsredovisningen i enlighet med
ekonomistyrningsprinciperna. | delarsbokslutet per augusti 2020 bedoms fyra av fem
indikatorer nd malvardet per heldr. Sjukfranvaron prognostiseras overstiga atta procent och ar
enligt delarsrapporten en indikator som vager tungt kopplat till malet. Analysen framhaller att
sjukfranvaron har okat till félid av Covid-19 och att personal ombetts stanna hemma vid
sjukdomssymptom. Indikatorerna som mater medarbetarengagemang mats pa arsbasis.

Kommunstyrelsen har aven antagit en kompetensférsorjningsplan 2019-2023. Syftet med
planen ar att ge en samlad bild av vilket kompetensbehov Orust kommun ar i behov av samt
vilka strategier och atgarder Orust kommun ska satsa pa for att sakerstalla framtida
kompetensbehov. Det framgar inte av planen vilken uppféljning som gors.

Kommunfullméaktige och kommunstyrelsen foljer arligen upp arbetsmiljé och personal genom
ett kommunovergripande personal- och arbetsmiljobokslut. Bokslutet innehaller bland annat
resultat frdn medarbetarenkdat och avgangsenkat, personalomsattningen och hur val
kommunens chefer arbetet med arbetsmiljé- och samverkansfragor.

Enligt skriftliga svar fran férvaltningen ger uppféljningen av mal och arbetsmiljé och personal
tillrackligt med information for att sakerstalla en andamalsenlig styrning och verksamhets-
utveckling.

2.1.2. Finns det ett organiserat arbete for att starka kommunen som en attraktiv
arbetsgivare?

Enligt skriftliga svar fran forvaltningen har Orust kommun arbetat med Employer branding
sedan 2014. Arbetet utgar fran Sveriges kommuner och regioner (SKR) koncept "Sveriges
viktigaste jobb”. Vid arbetets uppstart tillfragades medarbetare fran samtliga varsamheter samt
kommunens chefer vad Orust kommun kan goéra for att bli en attraktiv arbetsgivare. Svaren
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resulterade i fyra omraden, introduktion, halsoframjande arbete, rekrytering och bemétande.
Det framgar inte hur arbetet ar organiserat eller vilken uppféljning kommunen gor av detta
arbete.

Orust kommun arbetar aven med kompetensforsorjning. Enligt kompetensférsdrjningsplan
2019-2023 har kommunen har genomfort kompetensforsdrjningssatsningar. Kommunen har
startat ett lokalt omsorgscollege i samarbete med Uddevalla och Fargelanda. Syftet ar att
samordna, utveckla och effektivisera samarbetet mellan arbetsgivare och utbildnings-
anordnare inom vard och omsorg. Larcentrum Orust har i samarbete med Karlstads universitet
mojliggjort att kommuninvanare kan lasa till forskolelarare pa distans. Orust kommun har aven
startat en utbildning for att utbilda vardbitraden och arbetar med att infora heltid som norm. |
kompetensforsorjningplanen framgar det att mojligheten att arbeta heltid handlar om att vara
en attraktiv arbetsgivare och att skapa forutsattningar for manniskor att leva och férsorja sig i
kommunen samt att sdkra rekrytering av nya medarbetare dver tid.

Kompetensforsorjning planen anger aven atta strategiska fokusomraden kommunen ska
arbeta med for att vara en attraktiv arbetsgivare:

Konkurrenskraftiga och rattvisa léner

Profilera och marknadsféra Orust kommun

Chefskapet/ledarskapet

Arbetsmiljo

Kompetensutveckling

Introduktion av nya medarbetare

Arbete med breddad rekrytering/introduktion av bland annat utrikesfédda

Formaner

Orust kommun har aven en rutin for kompetensbaserad rekrytering. Rutinen ska vara ett stod
for rekryterande chefer och andra som arbetar med rekrytering att utféra en strukturerad och
kompetensbaserad rekryteringsprocess. Rutinen ska sakerstélla att den rekryterande chefen
har ett valgrundat underlag infor beslut. Rutinen ska &ven sakerstalla att Orust kommun ger
ett professionellt intryck mot sékande/kandidater och eventuella framtida medarbetare. Vidare
har kommunen aven en rutin vid introduktion av nya medarbetare.

Av skriftiga svar fran forvaltningen framgéar att det inte finns en sammanhallen och
kommundvergripande strategi for hur kommunen ska arbeta for att starka kommunen som en
attraktiv arbetsgivare.

2.1.3. Hur sékerstaller styrelsen samverkan och samsyn kring arbetssatt?

Orust kommun arbetar efter en gemensam kompetensforsorjningsplan. Av kompetens-
forsorjning planen framgar vilka strategiska omraden kommunen ska arbeta med under en
fyradrsperiod. Enligt skriftliga svar fran forvaltningen arbetar kommunen med material av SKR
som tydliggor vad som &r en attraktiv arbetsgivare. Vidare framgar att strategier for hur Orust
kommun ska agera som arbetsgivare hanteras politisk i kommunstyrelsens arbetsutskott. Nar
nya arbetssatt kopplat till Orust kommun som arbetsgivare ska implementeras stottas
verksamheterna av sektorernas HR-specialisera, samverkansgrupper och ledningsgrupper.
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Det saknas dock riktlinjer och rutiner for hur kommunen ska samarbeta och skapa samsyn
kring arbetet med att starka Orust kommun som en attraktiv arbetsgivare.

2.2. Sjukfranvaro

2.2.1. Vilkainsatser har genomforts for att minska sjukfranvaron?

Av arbetsmiljo- och personalbokslut 2019 framgar vilka halsoframjande insatser kommunen
genomfor. Under 2019 hade kommunanstéllda majlighet att soka om ett friskvardsbidrag for
friskvardsaktiviteter. Kommunen hade aven ett fortsatt arbetet kring rokfri arbetstid. Enligt
bokslutet framgar &ven att ett &rshjul fér arbetsmiljé och samverkan tagits fram. Arshjulet ska
fungera som en checklista och ett hjalpmedel for chefer for att kunna uppfylla sitt
arbetsmiljoansvar.

Kommunstyrelsen antagit &ven antagit féljande riktlinjer for minskad sjukfranvaron:
Efter femte sjukfranvaraotillfallet under en period pa 12 manader kravs forstadagsintyg
och besok hos foretagshalsovarden ska genomforas
Uppfoljning ska goras efter 6 manader efter inforandet
Atgarderna trader i kraft férst i samband med att nuvarande regler utifran Covid-19
upphor.

Kommunstyrelsen har &ven beslutat om riktlinjer for rehabilitering. Syftet med riktlinjerna ar att
utgora ett stéd och klargbra ramarna for arbetsgivare och arbetstagare i
rehabiliteringsprocessen. Riktlinjerna reglerar ansvarsfordelningen mellan medarbetaren,
personalansvarig chef och sektorsledningen samt rehabiliteringsprocessen.

Arbetet med att minska sjukfranvaron sker aven i enlighet med handlingsplan for sjukfranvaro.
Handlingsplanen ar antagen av kommundirektorernas ledningsgrupp. Enligt skriftliga svar fran
forvaltningen togs planen fram nar kommunen hade hoga sjuktal och kommunen sag behov
av ett strategiskt forhallningssatt for att hantera fragan. Av handlingsplanen framgar bland
annat foljande aktiviteter:
Sektorns HR-specialist traffar chefer regelbundet for genomgang av sjukfranvaro samt
atgarder i respektive arbetsgrupp

Vid upprepad korttidssjukfranvaro ska medarbetaren bestka foretagshalsovarden for
ett halsosamtal med rehabkoordinator.
Det ar obligatoriskt att visa lakarintyg fran forsta dagen vid varje sjuktillfalle efter den

10e gangen
Ett digitalt stod for dokumentation i rehabiliteringsprocessen har inforts
Samtliga chefer och skyddsombud har utbildats i sunt arbetslivs-och arbetsmilj6

Effekterna av atgarderna som ska goras enligt planen utvarderas regelbundet i samband med
kommunens och sektorernas samverkansgrupper.
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2.2.2. Upplevs roll- och ansvarsfordelningen som tydlig i arbetet med att minska
sjukfranvaron?

Enligt skriftiga svar fran forvaltningen ingdr ansvaret att minska sjukfrdnvaron i
kommunstyrelsen  arbetsmiljoansvar.  Kommunstyrelsen  har  skriftigen  fordelat
arbetsmiljouppgifter till férvaltningens chefer. Politiker, chefer och skyddsombud utbildas i sitt
uppdrag som arbetsmiljbansvariga. Ansvarsfordelningen foljer delegationsordningen och
arbetsmiljolagstiftningen.  Enligt  forvaltningens  skriftiga svar upplevs roll- och
ansvarsfordelningen som tydlig.

2.2.3. Hur sker uppféljning och analys avseende det forebyggande arbetet med
sjukfranvaro

Kommunfullméaktige tar del av uppfoljning av sjukfranvaron genom uppféljningen av mal i
kommunens budget. Kommunstyrelsen tar del av en mer detaljerad uppféljning av sjukfran-
varon i samband med redovisningen av arbetsmiljo- och personalbokslutet. Effekterna av
atgarderna som ska goras enligt handlingsplanen for sjukfranvaro utvarderas och foljs
regelbundet upp i samband med kommunens och sektorernas samverkansgrupper Vi har inte
mottagit nagon utvardering eller uppfoljning av handlingsplanen. Det saknas en sammanhallen
och systematisk uppféljning och analys av det férebyggande arbetet med sjukfranvaron.
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3. Sotendas kommun
3.1. Attraktiv arbetsgivare

3.1.1. Ar styrning och uppféljning av arbetet tillrackligt tydligt?

Grunden i Sotenas kommuns malstruktur & kommunfullmaktiges faststéllda vision. Utifran
antagen vision faststaller kommunfullméaktige mal for verksamheten for en god ekonomisk
hushallining. Kommunfullméaktige i Sotenas kommun har i budget 2020 antagit malet "Sotenés
kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som skapar goda forutsattningar for att rekrytera,
behalla och utveckla personal’. Foljande indikatorer for kommunfullmaktiges mal finns i
kommunstyrelsens styrande verksamhetsmal:

Andelen medarbetare som skulle rekommendera Sotends kommun som arbetsgivare
ska ©ka 10 procentenheter fran 56 procent ar 2018 till 66 procent 2020.
undersokningen genomfdrs i oktober 2020.

Sjukfranvaro kommunalt anstéllda totalt ska minska till 5 procent.

Genomsnittlig sysselsattningsgrad, i procent ska 6ka till 95 procent inom samtliga
forvaltningar. Malet for 2020 &r att samtliga forvaltningar ska ha en genomsnittlig
sysselsattningsgrad pa 95 procent. Detta kommer nds genom att samtliga medarbetare
inom omsorgsforvaltningen erbjuds heltid under aret.

Personalférsorjningsplanen ska uppdateras och revideras arligen for att sékerstalla ratt
kompetens pa befintlig personal och vid nyrekrytering for att méta nutida och framtida
behov i verksamheten.

Kommunfullméaktiges mal foljs upp tre ganger per ar i samband med de tva delarsboksluten
samt i arsredovisningen. | delarsbokslutet for augusti 2020 prognosticerar kommunen att inte
na upp till malet avseende att Sotenas kommer ska vara en attraktiv arbetsgivare. Det beror
framst pa att sjukfranvaron har ¢kat till foljs av Covid-19 och striktare riktlinjer kring att personal
ska stanna hemma vid sjukdomssymptom.

Dartill har kommunstyrelsen gett i uppdrag till kommunledningen att ta fram en gemensam

Personalférsorjningsplan utifran namndernas respektive kompetensforsorjningsplaner. Av den
gemensamma personalférsorjningsplanen framgar att alla personalférsorjningsplaner ska
revideras i samband med arsredovisningen. Det framgar inte av planen att den ska foljas upp.

3.1.2. Finns det ett organiserat arbete for att starka kommunen som en attraktiv
arbetsgivare?

For att folia och uppnda kommunfullmaktiges mal avseende attraktiv arbetsgivare arbetar
kommunen med malstyrning i ledningssystemet Hypergene. Enligt intervju med forvaltningen
framgar att systemet skapar ett strukturerat arbete avseende kommunens mal och uppféljning
av dessa. | systemet ser cheferna i forvaltningarna vilka mal och indikatorer kommunen har
och cheferna foljer upp enhetens aktiviteter som ar kopplade till malen.
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Kommunen genomfor &ven en medarbetarundersokning vartannat ar. Medarbetar-
undersokningen ar dels resultat pa en indikator kopplat till fullmaktiges mal, dels anvands
resultatrapporten till att ta fram en handlingsplan for att arbeta med arbetsmiljon per férvaltning
och per enhet. Handlingsplanen bygger pa tva till tre frdgor som kommunens centrala
ledningsgrupp har beslutat ska tas med kommunévergripande. Dartill anpassas planen utifran
respektive enhet. Enheterna ska arbeta med fragor som fatt lagt resultat for att vanda trenden
samt de fragor som har hogt resultat for att identifiera vad som fungerat. Enligt uppgift fran
forvaltningen fungerar arbetet med handlingsplanen bra. Arbetet resulterar i att medarbetaren
har majlighet att paverka organisationen och andrade arbetssatt. Exempelvis har arbetssattet
skapat mdijlighet till att nominera medarbetare till priser samt att personal kan anmaéla
riskobservationer i sin verksamhet.

Kommunledningskontoret ska arligen revidera kommunens Overgripande personal-
forsorjningsplan. Personalforsérjningsplanen ar uppdelad i kommunens olika forvaltningar,
omsorgsforvaltningen, utbildningsférvaltningen, kommunstyrelseftrvaltningen och samhalls-
byggnadsfdrvaltningen. Forvaltningarna ager sina egna personalforsorjningsplaner kopplat till
kompetensbehov och samtliga kostnader. Personalavdelningens ansvar ar att ta fram en
nulagesbeskrivning utifran ett HR-perspektiv och ta fram stod-/styrdokument.

| kommunens delarsbokslut per augusti 2020 framgar att Sotenas kommun arbetar med att
starka ledarskapet, kompetenshdjande insatser for personalen, arbetsmiljoutbildning for
chefer och skyddsombud och revidering och utbildning i samverkan fér att skapa
forutsattningar for delaktighet. Delaktigheten ska framja trivsel och synen pa kommunens som
en god arbetsgivare. Sotenas kommun samarbetar med 6vriga kommuner inom Fyrbodal dar
utbildning fér blivande chefer samt I6pande ledarskapsutbildningar i utvecklande ledarskap
genomférs. Kommunen har aven infért gemensam ledarskapsutveckling for alla chefer i
kommunen. Utbildningen syftar till att skapa samsyn och goda forutsattningar fér en god
arbetsmiljo. Dartill har kommunen aven infort mojligheten till heltid inom samtliga férvaltningar.

Det finns dock ingen sammanhallen och kommundvergripande strategi for hur kommunen ska
arbeta for att starka kommunen som en attraktiv arbetsgivare.

3.1.3. Hur sékerstaller styrelsen samverkan och samsyn kring arbetssatt?

| Sotends kommun arbetar samtliga forvaltningar, verksamheter och enheter med
kommunfullmaktiges mal genom aktiviteter. Malen, indikatorerna och aktiviteterna redovisas
och foljs upp i kommunens ledningssystem Hypergene. Styrelsen har &ven beslutat att
samtliga forvaltningar ska ta fram en personalforsorjningsplan samt att det ska finnas en
Overgripande personalférsorjningsplan. Det saknas dock riktlinjer och rutiner fér hur
kommunen ska samarbeta och skapa samsyn kring arbetet med att starka kommunen som en
attraktiv arbetsgivare.
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3.2. Sjukfranvaro

3.2.1. Vilkainsatser har genomforts for att minska sjukfranvaron?

| Sotenas kommun genomférs en personalgenomgang tva ganger per ar dar chef och
personalutvecklare gor en nulagesanalys av arbetsplatsens anstallda, bade individuellt och
som grupp. Syftet ar att tidigt upptacka signaler om ohalsa, vantrivsel, misstanke om missbruk,
se 6ver kompetens- och personalforsorjning. Dessutom ska personalgenomgang syfta till att
fokusera pa friskfaktorer for att behalla medarbetare och starka gruppen. Det finns en rutin
framtagen gallande personalgenomgang.

Sotends kommun har &aven en riktlinje for halsoprocessen, arbetsanpassning och
rehabilitering. Syftet med riktlinjen &r att férebygga sjukskrivningar och ohélsa bland
medarbetare, underlatta for den sjukskrivne att tidigt aterga i arbete och vara ett stod for chefer
i deras arbete med att minska sjukfranvaron. Riktlinjen innehaller rutiner for hur chefer ska
arbeta med férebyggande arbete och tidiga signaler samt hur rehabiliteringsprocessen ser ut.
Riktlinjen reglerar aven chefens och medarbetarens ansvar vid rehabilitering.

3.2.2. Upplevs roll- och ansvarsfordelningen som tydlig i arbetet med att minska
sjukfranvaron?

Av intervju framgar att ansvaret att minska sjukfranvaron ingar i kommunstyrelsens
arbetsmiljpansvar. Kommunstyrelsen har i sin tur fordelat arbetsmiljouppgifter till
kommunchefen som fordelat vidare till respektive forvaltningschef. Den narmaste chefens
ansvar regleras i riktlinjer for rehabilitering. Av intervju med férvaltningen framkommer att roll-
och ansvarsfordelningen upplevs vara tydlig bade hos de fortroendevalda och forvaltningen.
Det framkommer aven att kommunen har haft utbildning for fértroendevalda arbetsmiljdansvar.
Chefer och skyddsombud har aven haft en utbildning i sunt arbetsliv.

3.2.3. Hur sker uppféljning och analys avseende det férebyggande arbetet med
sjukfranvaro?

Det finns ingen systematisk uppfolijning och analys av det férebyggande arbetet med
sjukfranvaron. Av intervju framgar att forvaltningen rapporterar det forebyggande arbetet och
atgarder som vidtagas, exempelvis om kompetensutbildningar for chefer genomforts till
kommunstyrelsen.

Vid del- och helarsuppfélining foljer kommunstyrelsen och kommunfullmaktige upp
sjukfranvaron under aret samt kommunfullmaktiges mal avseende sjukfranvaron.
Sjukfranvaron och sjukdagar per anstalld folis upp manadsvis av HR-chefen i
kommundirekt6rens ledningsgrupp. Uppféljningen tas vidare till kommunstyrelsen om
sjukfranvaron okar.
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4. Stromstads kommun

4.1. Attraktiv arbetsgivare

4.1.1. Ar styrning och uppféljning av arbetet tillrackligt tydligt?

| Stromstads kommun har kommunfullméktige antagit Vision 2030 och langsiktiga mal. Ett av
Stromstads kommuns langsiktiga mal ar att Stromstads kommun 2030 ska rankas som en
mycket attraktiv arbetsgivare. Av intervju framkommer att kommunfullméktige och
kommunstyrelsen inte foljer upp malet. Malet avseende attraktiv arbetsgivare ar inte omnamnt
i kommunens budget 2020.

Kommunfullméktige har antagit en personalpolicy for Stromstads kommun. Policyn redogdr for
kommunens vardegrund, medarbetarskap och ledarskap. Dartill har kommunstyrelsen antagit
en arbetsmiljopolicy dar det framgar att Stromstad kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare
samt ett langsiktigt mal med delmal. Vidare framgar hur Stromstad kommun ska vara som
arbetsplats samt att arbetsmiljdarbetet ska bedrivas och planeras sa att halsa framjas och
orsaker till ohalsa forebyggs. Personalpolicyn och arbetsmiljopolicyn féljs inte upp av
kommunstyrelsen eller kommunfullméktige. Av intervju framgar att personalutskottet far en
arlig uppféljning av delmalen arbetsmiljopolicyn.

Kommunstyrelsen och kommunfullmaktige  folier  &aven upp  férvaltningens
kompetensforsorjningsplan i kommunens arsbokslut.

4.1.2. Finns det ett organiserat arbete for att starka kommunen som en attraktiv
arbetsgivare?

Enligt skriftliga svar fran forvaltningen arbetar Stromstad kommun med att stéarka kommunen
som en attraktiv arbetsgivare utifran flera aktiviteter. Forvaltningen arbetar kommunen med
arbetsgivarvarumarke vilket enligt uppgift innebar en arbetsmodell for att starka kommunen
identitet, profil och image sa att dessa perspektiv 6verlappar varandra och ger en enhetlig bild
av kommunen som arbetsgivare. Det pagar aven ett arbete med att identifiera hur
medarbetarna idag ser pa Stromstad kommun som arbetsgivare samt att identifiera ett dnskat
lage. Vi har inte mottagit nagot dokumenterat arbetssatt avseende arbetet med
arbetsgivarvarumarke.

Forvaltningen har tagit fram en Overgripande kompetensforsorjningsplan med kommun-
gemensamma aktiviteter. Enligt kompetensférsérjningplanen &ar syftet med planen att
kartlagga nuldget, ge en samlad bild av kommunens framtida kompetensférsoérjningsbehov
samt ge en strukturerad handlingsplan over atgarder och aktiviteter. | kompetens-
forsorjningplanen framgar planerade aktiviteter for kompetensutveckling fér medarbetare,
kompetensutveckling for chefer och namndspecifika aktiviteter.

Enligt skriftliga svar fran forvaltningen genomférs aven ledarutvecklingsprogram. Det ar ett
program for ledarutveckling som innehaller gemensam ledarutbildning enligt konceptet
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Utvecklande ledarskap, ledningsgruppsutveckling, chefscoachning och individuella
utvecklingsplaner. Syftet med ledarutvecklingsprogrammets ar att na effekt i verksamheterna
samt att underlatta rekrytering av nya ledare bade internt i organisationen och genom extern
rekrytering.

Av skriftliga svar framgar aven att Stromstad kommun har ett introduktionsprogram for att
skapa en kommungemensam introduktion. Introduktionen ska bidra till att den nyanstallde far
en helhetshild over arbetsgivaren Stromstads kommun. Vidare framkommer de av skriftliga
svar att kommunen arbetar strategiskt med att starka arbetsmiljdarbetet i verksamheterna
genom aktiviteter som arbetsmiljoutbildningar, hallbara scheman och flexibla arbetstids-
modeller.

Av skriftliga svar framkommer att det inte finns en kommundvergripande strategi for hur
kommunen ska arbeta for att stdrka kommunen som attraktiv arbetsgivare. Det saknas dven
en sammantagen uppféljning och analys av de aktiviteter forvaltningarna arbetar med for att
starka kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Vidare framkommer att varje aktivitet
utvarderas och foljs upp var for sig. Vi har inte tagit det av uppf6ljning kopplat till aktiviteterna.

4.1.3. Hur sékerstdller styrelsen samverkan och samsyn kring arbetssatt?

Av skriftliga svar framgar att det inte ar tydligt uttalat i mal vad det innebéar for Stromstads
kommun att vara en attraktiv arbetsgivare. Vidare framkommer det att kommunen saknar ett
strategiskt arbete for samverkan och att f& en samsyn kring arbetsséattet i att bli en attraktiv
arbetsgivare.

4.2. Sjukfranvaro

4.2.1. Vilkainsatser har genomforts for att minska sjukfranvaron?

| Stromstads kommun Vision 2030 och langsiktiga mal ar ett av Stromstads kommuns
langsiktiga mal ar att Stromstads kommun 2030 har Sveriges friskaste medarbetare. |
dokumentet finns inga indikatorer kopplade till malet. Malet avseende friska medarbetare
namns aven i kommunens arbetsmiljopolicy. | policyn finns aven sex delmal for 2017—-2020
kopplade till det langsiktiga malet:

Sjukfranvaron ska minska med 10 procent per ar till under 5 procent av

Overenskommen arbetstid 2020

Alla medarbetare ska ha minst ett medarbetarsamtal med sin chef per ar

Stromstads kommun har tydliga och val implementerade rutiner for

rehabiliteringsarbetet

Det finns en tydlig delegering av arbetsmiljoarbetsuppgifterna och alla chefer har goda

kunskaper om arbetsmiljdarbetet och sitt ansvarsomrade

Faststéallda arbetsmiljoronder genomfors och foljs upp pa alla arbetsplatser

Alla medarbetare kanner val till innehallet i kommunens handlingsplan avseende

trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling
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Av arbetsmiljpolicyn framgar fyra riktlinjer och handlingsplaner:
Arbetsmiljohandbok
Handlingsplan avseende trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sérbehandling
Riktlinjer och rutiner for rehabilitering
Riktlinjer for rokfri arbetstid

Kommunen har aven riktlinjer och rutiner for rehabiliteringsprocessen, friskvardsarbete och
uppfoljning av arbetsmiljon. Enligt skriftliga svar fran forvaltningen utgor policyn, riktlinjerna
och rutinerna ett fullgott stod i arbetet med att minska sjukfranvaron.

Av skriftliga svar fran forvaltningen framgar att Stromstad kommun genomfor flera atgarder for
att minska sjukfranvaron:
Kommunledningskontoret har anstéllt extra HR-stod till verksamheterna for att arbeta
med arbetsmiljo och stdd i rehab
Kommunledningskontoret har gjort en éversyn av rehabprocessen
Samtliga chefer har utbildats i rehab
Samverkansmoten har genomforts med vardcentraler for att tydliggéra
ansvarsfordelning i rehabprocessen
Utbildningsmaterial har tagits fram till arbetsplatstraffar
Kommunen har borjat arbeta med hallbara scheman. Medarbetare ska fa tydliga,
halsosamma scheman som framjar rorlighet och samarbete mellan enheter och
verksamheter och som tillgodoser individens behov av vila och aterhamtning’

For arbetet med hallbara scheman finns en handbok. Handboken syftar till att sakerstalla att
chefer och medarbetare far en samlad bild 6ver de delar som ligger till grund for en bra,
halsosam och likvardig schemaplanering i verksamheterna.

4.2.2. Upplevs roll- och ansvarsférdelningen som tydlig i arbetet med att minska
sjukfranvaron?

| Stromstads kommun har kommunstyrelsen och respektive nAmnd arbetsmiljoansvar for sina
verksamheter. Kommunstyrelsen och namnderna har fordelat arbetsmiljouppgifter till
kommunens chefer i enligt rutiner i kommunens arbetsmiljohandbok. |
arbetsmiljoarbetsuppgifterna ingar att tillse en god arbetsmiljo och darmed ocksa att minska
sjukfranvaron. Av skriftiga svar fran forvaltningen framkommer att roll- och
ansvarsfordelningen upplevs vara tydlig.

4.2.3. Hur sker uppféljning och analys avseende det forebyggande arbetet med
sjukfranvaro

Enligt skriftliga svar tar kommunfullmaktige och kommunstyrelsen del av nyckeltal kopplade till
sjukfranvaron i del- och helarsbokslut. Nyckeltalen rapporteras @ven regelbundet fran HR-chef
till personalutskottet. Av delarsuppfoljning per augusti redovisas sjukfranvaro i procent efter
aldersgrupp, koén och totalt. Dartill framgar en kortare forklaring till sjukfranvaron under
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perioden. Enligt intervju far kommunfullméaktige och kommunstyrelsen dven del av resultaten
pa medarbetarenkater, uppfdljning av antal skyddsronder och riskanalyser.

Uppfolining av det forebyggande arbetet mot sjukfranvaron gors i dialog i samverkansgrupper
samt avrapportering av medarbetarenkat till personalutskottet. Av skriftiga svar fran
forvaltningen framgar att uppféljningen inte upplevs vara tillracklig for att sakerstalla en
andamalsenlig styrning och verksamhetsutveckling. Det saknas en sammanhdllen och
systematisk uppfoljning och analys av det férebyggande arbetet med sjukfranvaron.
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5. Tanums kommun

5.1. Attraktiv arbetsgivare

5.1.1. Ar styrning och uppféljning av arbetet tillrackligt tydligt?

Tanums kommun har inget politiskt antaget mal avseende attraktiv arbetsgivare. | kommunens
budget for 2020 har kommunfullmaktige antagit mal for omradet "Personal”. Malsattningen ar
att ledarskap och medarbetarskap ar varandras férutsattningar och tillsammans leder de till
utveckling, héalsa effektivitet och god kvalitet i verksamheten. Till malet finns foljande
indikatorer:
N6jd medarbetarindex ska vara battre &n det genomsnittliga vardet i Sverige
Sjukfranvaron ska vara lagre an den genomsnittliga sjukfranvaron for Sveriges
kommuner
Antalet personer med heltidsanstallning ska 6ka med 100 under aret 2019-2021

Malet har foljts upp i kommunens delarsrapport per augusti. Kommunstyrelsens bedémning &r
att malet for omradet personal kommer att uppnas.

Kommunstyrelsen har antagit en kompetensférsorjningsstrategi som galler for samtliga
namnder. Strategin ska vara till hjalp med att strukturera och systematisera kommunens
overgripande aktiviteter. Strategin ska &@ven prioritera vilka insatser som ska genomféras pa
kort och lang sikt. Vidare ska strategin peka ut den Overgripande riktningen med att
systematiskt sakerstélla det framtida behovet av kompetens till organisationen. Enligt strategin
ska kommunen arbeta med kompetensforsorjning utifrAin omradena Attrahera, Rekrytera,
Utveckla, Behdlla och Avveckla. Strategin beskriver aven genomfoérandeprocessen for
kompetensférsorjningen.

Kommunstyrelsen har dven antagit en overgripande kompetensforsorjningsplan for aren
2019-2020. Kompetensforsorjningplanen ar en samlad analys 6éver nAmndernas kompetens-
forsorjningsplaner. Kommunfullméktige och kommunstyrelsen foljer upp arbetet med
kompetensforsorjningen i arsbokslutet.

5.1.2. Finns det ett organiserat arbete for att stdrka kommunen som en attraktiv
arbetsgivare?

Till den kommunovergripande kompetensférsorjningplanen finns en bilaga med mal med
kommunovergripande fokus. Malen utgar fran omradena Attrahera, Rekrytera, Utveckla,
Behalla och Avveckla. Till malen finns planerade aktiviteter och atgarder. Det framgar aven
vem som ansvarar for aktiviteten samt nar det ska vara klart. Det framgar inte hur malen foljs
upp. Ett av malen avser "Ett gemensamt arbetsgivarvarumarke intern samt varumarket
Tanums kommun”. Av svar fran forvaltningen framgar att malet inte ar uppnatt. Det genomférs
fortlopande dialog i fragan. Det framgar dock inte vilka som ar delaktiga i dialogen. Det har inte
genomforts en uppfoljning av malet. Enligt skriftliga svar fran férvaltningen uppges det dock
finnas en tydlig oversikt i fragan. | Tanums kommun saknas en sammanhdllen och
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kommunovergripande strategi for hur kommunen ska arbeta for att starka kommunen som en
attraktiv arbetsgivare.

5.1.3. Hur sakerstaller styrelsen samverkan och samsyn kring arbetssatt?

Av kompetensforsorjningsstrategin framgar att namndernas kompetensforsorjningsplaner ska
ha en enhetlig struktur, utgd frdn gemensamma definitioner och stodja ett strukturerat
arbetssatt. | kompetensforsorjningsstrategin finns en framtagen modell fér hur Tanum kommun
ska arbeta med att sakerstalla ratt kompetens. Dartill gors en kommungemensam
kompetensforsorjningsplan med tillhérande kommundvergripande mal. Utéver kommunens
arbete med kompetensforsorjning saknas riktlinjer och rutiner for hur kommunen ska
samarbeta och skapa samsyn kring arbetet med att starka kommunen som en attraktiv
arbetsgivare.

5.2. Sjukfranvaro

5.2.1. Vilkainsatser har genomforts for att minska sjukfranvaron?

Tanums kommun arbetar utifran féljande rutiner for att minska sjukfranvaron:
Rutin for sjukanméalan
Rutin for arbete med upprepad korttidsfranvaro
Handbok for rehabilitering

Enligt skriftliga svar fran forvaltningen har Tanums kommun ett verksamhetssystem som &r
kopplat till tidiga insatser for medarbetare med aterkommande sjukfranvaro. Systemet ska ge
stod till chefer i deras arbete med sjukfranvaron. Enligt skriftliga svar framgar aven att det finns
en fungerande foretagshalsovard som stéttar chefer i arbetet med sjukfranvaron. | Tanums
kommun finns en &ven styrgrupp for halsa dar forvaltningscheferna fér barn- och utbildning,
omsorgsnamnden och miljéférvaltningen tillsammans med halsoutvecklare och HR-chef
bearbetar halsa- och arbetsmiljofragorna. Styrgruppen traffas fyra ganger om aret.

| skriftliga svar har forvaltningen redogjort for foliande atgarder som genomfors for att bidra till
battre halsa:
Telefonkontakt med medarbetaren redan forsta sjukfranvarodagen
Tidiga insatser vid upprepad korttidsfranvaro
Skapa processer och rutiner for tydlighet och struktur
Utarbeta mallar for olika dokument, presentationer
Forbattra och systematisera introduktionen
Erbjuda medarbetaren stresshanteringsprogram
Ha ett preventivt konsultationssamtal med féretagshalsovarden
Ater erbjuda chefer en utbildning i det svara samtalet och ge stod
Mojliggora distansarbete dar sa ar mojligt
Fora samtal med personalgruppen om vad som &r halsa
Uppféljning av medarbetarenkat och medarbetarsamtal.
Personalstod — medarbetare kan kontakta Falck Healthcare
Olika friskvardsaktiviteter genom kommunens héalsoutvecklare
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Halsoinspiratorer
Okat friskvardsbidrag

5.2.2. Upplevs roll- och ansvarsfordelningen som tydlig i arbetet med att minska
sjukfranvaron?

| intervju framkommer att ansvaret for att minska sjukfranvaron aligger kommunstyrelsen och
respektive namnd i deras arbetsmiljpansvar for sina verksamheter. Arbetsmiljduppgifter
fordelas till chefer. Fordelningen av arbetsmiljduppgifter sker genom att bada parter skriver
under fordelningen av arbetsmiljouppgifter. Av intervju framgéar att ansvaret som ingar
chefernas arbetsmiljduppgifter ar tydligt.

5.2.3. Hur sker uppféljning och analys avseende det forebyggande arbetet med
sjukfranvaro

Av intervju framkommer att det inte sker uppféljning och analys av det férebyggande arbetet
da det upplevs vara svart att mata och félja upp.
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6. Utveckling av sjukfranvaron under de senaste fem aren

Kommun- och landstingsdatabasen Kolada har anvants som kélla i detta jamforande avsnitt
avseende sjukfranvaron i berérda kommuner under de senaste fem aren.

Diagram 1. Total sjukfranvaro bland kommunalt anstallda, (%)
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Kéalla: Kolada

Diagram 1 visar att Orust mellan 2015 och 2019 hade den hogsta totala sjukfranvaro. Mellan
2018 — 2019 o©kade sjukfranvaron i Orust och Sotenas, medan den sjonk i Tanum.
Sjukfranvaron i Stromstad har under aren 2015-2017 varit relativt stabil. Statistik saknas for
Stromstad ar 2018 — 2019.

Diagram 2. Sjukfranvaro for kommunalt anstéllda <30 ar, (%)
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Kéalla: Kolada

Diagram 2 visar att Orust och Sotenas haft en relativt stabil sjukfranvaro bland anstéllda under
30 ar mellan 2015-2018, men den har 6kat 2019. Nivan pa sjukfranvaron i Orust 6kade med
4,4 procentenheter mellan 2018-2019. | Sotenas 6kade sjukfranvaron med 3,1 procentenheter
mellan 2018-2019. | Tanum var den nast intill oférandrad mellan 2018-2019.
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Diagram 3. Sjukfranvaro for kommunalt anstéllda 30-49 ar, (%)
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Kalla: Kolada

Diagram 3 visar att Orust sjukfranvaro bland anstallda mellan 30 och 49 ar har legat relativt
stabilt mellan 2015-2019. Sotenas sjukfranvaro bland anstallda mellan 30 och 49 ar sjonk
mellan aren 2016 och 2018, men Okade 1,5 procentenhet mellan 2018-2019. | Tanum har
sjukfranvaron bland anstallda mellan 30 och 49 ar totalt sett sjunkit mellan aren 2015 — 2019
med 1,5 procentenheter. | Stromstad sjonk sjukfranvaron 2015-2017 bland anstallda mellan
30 och 49 ar med 1,1 procentenheter. Statistik saknas for Stromstad ar 2018 — 20109.

Diagram 4. Sjukfranvaro for kommunalt anstéllda >49 ar (%)
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Kalla: Kolada

Diagram 4 visar att Orusts sjukfranvaro bland anstallda 6ver 49 ar har tkat sedan 2015 med
1,9 procentenheter, med hdgst Okning mellan 2018 och 2019. Sotends och Tanum
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sjukfranvaro bland anstéllda 6ver 49 ar minskat marginellt sedan 2015 med 0,4 respektive 0,1
procentenheter. Statistik saknas for Stromstad.

Diagram 5. Andel sjukfranvaro langre an 59 dagar bland kommunalt
anstallda, (%)
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Kéalla: Kolada

Diagram 5 visar att Orust mellan 2017 - 2019 haft en lagre langvarig sjukfranvaro an évriga
kommuner. Mellan 2015 — 2019 har den langvariga sjukfranvaron i Orust kommun minskat
med 12,9 procentenheter. | Sotenas har den langvariga sjukfranvaron okat 6,4 procentenheter
mellan 2018-2019. For Sotenas saknas statisk for 2017. | Stromstad gick sjukfranvaron upp
mellan 2015 — 2016 men sjonk 2017. Statistik saknas for Stromstad 2018—-2019. | Tanum sjonk
den langvariga sjukfranvaron mellan 2015-2016 med 30,4 procentenheter, men tkade igen
till 2017 i motsvarande omfattning.

6.1. Sammanfattning jamforande statistik avseende sjukfranvaron

Sammantaget framgar av statistik att Orust kommun 2019 hade en hogre sjukfranvaro i
jamforelse med 6vriga kommuner av sjukfranvaron bland anstallda totalt, anstallda under 30
ar samt anstallda 20-49 ar. Orust hade dock den lagsta sjukfranvaron avseende langvarig
sjukfranvaro.

Tanum kommun hade 2019 den lagsta sjukfranvaro i jamforelse med 6vriga kommuner av
sjukfranvaron bland anstéllda totalt, anstéllda under 30 ar samt anstallda 20—49 ar.

| Sotends kommun har sjukfranvaron okat mellan 2018 — 2019 avseende anstéllda totalt,
anstallda under 30 ar, anstallda 20-49 ar samt den langvarig sjukfranvaro.

For Stromstad kommun saknas statistik for aren 2018-2019 varfér en sammantagen analys

over tid inte later sig goras. Av intervju framkommer att forvaltningen inte vet varfor statistik
saknas.
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7. Jamforelse mellan kommunerna

7.1. Likheter och skillnader mellan kommunerna avseende arbetet med att starka
kommunen som attraktiv arbetsgivare

Omréade

Beskrivning av likheter och skillnader mellan kommunerna
inom arbetet med att starka kommunen som attraktiv
arbetsgivare

Styrning

Forstudien visar att i Orust och Sotenas har fullméaktige antagit mal
avseende att vara en attraktiv arbetsgivare. | Stromstad har
kommunfullméaktige antagit ett Iangsiktigt mal om att Stromstad
2030 ska rankas som en mycket attraktiv arbetsgivare. Tanum har
inget mal avseende attraktiv arbetsgivare, men kommunfullmaktige
har i budget for 2020 antagit mal avseende kommunens personal. |
Orust och Tanum har kommunstyrelsen antagit en kompetens-
forsorjningsplan respektive kompetensférsorjningsstrategi. |
Sotenas och Stromstads kommun tas kompetensforsérjnings-
planen av forvaltningen.

Uppfdljning

Forstudien visar att kommunfullméktiges mal foljs upp per del- och
helar i samtliga kommuner. | Orust féljer kommunstyrelsen och
kommunfullmaktige aven arligen upp personal- och arbetsmiljo. |
Stromstad goérs ingen samlad uppfdljning av arbetet for att starka
kommunen som attraktiv arbetsgivare. Stromstad féljer heller inte
upp malet avseende attraktiv arbetsgivare.

Organiserat arbete

Forstudien visar att samtliga kommuner arbetar utifran en
kompetensforsorjningplan. Forstudien visar att alla kommuner
arbetar med olika aktiviteter for att uppna de indikatorer som ar
kopplade till fullmaktiges mal samt aktiviteter ifrAin kommunernas
kompetensforsorjningplanen. | samtliga kommuner saknas dock en
sammanhallen strategi for hur kommunen ska arbeta for att starka
kommunen som en attraktiv arbetsgivare.

Samverkan och samsyn
kring arbetssatt

Forstudien visar att en stor del av arbetet med att starka
kommunen som attraktiv arbetsgivare utgar fran kommunernas
kompetensforsérjningsplaner. | samtliga kommuner saknas riktlinjer
och rutiner for samverkan med arbetet avseende attraktiv
arbetsgivare.
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7.2. Likheter och skillnader mellan kommunerna avseende arbetet med att sanka
sjukfranvaron

Beskrivning av likheter och skillnader mellan kommunerna

inom arbetet med att sénka sjukfranvaron
Forstudien visar att samtliga kommuner har arbetet med att minska
sjukfranvaron. Orust arbetar efter en handlingsplan for att sanka
sjukfranvaron. Sotenas arbetar med personalgenomgang tva ganger
per ar samt har riktlinjer for halsoprocessen, arbetsanpassning och
rehabilitering. Stromstad har i kommunens arbetsmiljépolicy
malsattningar for att minska sjukfranvaron i kommunens
arbetsmiljopolicy. Strémstad har aven riktlinjer och rutiner for
rehabiliteringsprocessen, friskvardsarbete och uppféljning av
arbetsmiljon. | Tanum utgar arbetet ifran rutiner for sjukanmaélan,
arbete med upprepad Kkorttidsfrinvaro och en handbok for
rehabilitering for att minska sjukfranvaron.

Sjukfranvaro

Insatser for att minska
sjukfranvaron

Roll- och Forstudien visar att ansvaret for att minska sjukfranvaron ingar i
ansvarsfordelningen arbetsmiljdansvaret i samtliga kommuner. | Orust och Sotenés har
kommunstyrelsen arbetsmiljéansvar och arbetsmiljduppgifter
fordelats till kommunens chefer. | Tanum och Strémstad har
kommunstyrelsen och respektive ndmnd har arbetsmiljéansvar for
sina personal inom sina verksamheter.

Uppfdljningen av det | samtliga kommunerna féljs sjukfranvaron upp i kommunens del-
férebyggande arbetet med och helarsbokslut. | Orust tar kommunstyrelsen aven del av en mer
sjukfranvaron detalierad uppfolijning av sjukfranvaron i samband med
redovisningen av arbetsmiljo- och personalbokslutet. | Sotenas,
Stromstad och Tanum saknas en systematisk uppféljning av det
forebyggande arbetet med sjukfranvaron.
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8. Slutsatser och svar pa forstudiens fragor

8.1. Vara slutsatser

Forstudien visar att arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare sker pa ett delvis likartat satt
i kommunerna. | samtliga kommuner saknas en sammanhallen strategi for hur kommunen ska
arbeta for att starka kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Det framgar &aven att
kommunerna till stor del har likande rutiner och uppféljning av det férebyggande arbetet
kopplat till sjukfranvaron. Det saknas en sammanhallen och systematisk uppf6ljning och

analys av det forebyggande arbetet med sjukfranvaron i samtliga kommuner.

8.2. Sammanfattande svar pa forstudiens fragor for respektive kommun

Fraga Orust kommun Sotenas kommun Stromstads kommun Tanums kommun
Ar styrning Ja. KF i Orust har Delvis. KF i Sotenas Nej. KF har antagit Delvis. Tanum har inget
och beslutat om ett mal har beslutat om ett Vision 2030 och politiskt antaget mal

uppfoljning av
arbetet
tillrackligt
tydligt?

avseende attraktiv
arbetsgivare. Malet
med tillhérande
indikatorer foljs upp
tre ganger om aret.
Dartill foljs arbetet
med attraktiv
arbetsgivare upp i
kommunens
personal- och
arbetsmiljobokslut.

mal avseende
attraktiv arbetsgivare.
Malet med tillhérande
indikatorer foljs upp
tre ganger om aret.

Dartill har KS gett i
uppdrag till kommun-
ledningen att ta fram
en gemensam
Personalforsorjnings-
plan. Av den
gemensamma
personalforsorjnings-
planen framgar att
alla personal-
forsorjningsplaner ska
revideras i samband
med arsredo-
visningen. Det
framgar inte av
planen att den ska
féljas upp.

langsiktiga mal. Ett av
KFs langsiktiga mal ar
att Stromstads
kommun 2030 ska
rankas som en mycket
attraktiv arbetsgivare.
Malet féljs inte upp.

KF har antagit en
personalpolicy och KS
har antagit en arbets-
miljopolicy dar det
framgar att Stromstad
ska vara en attraktiv
arbetsgivare samt ett
langsiktigt mal med
delmal. Personal-
policyn och arbetsmiljo-
policyn féljs inte upp.

avseende attraktiv
arbetsgivare. |
kommunens budget for
2020 har KF antagit
mal fér omradet
"Personal”.

KS har antagit en
kompetensforsorjningss
trategi som galler for
samtliga namnder. KS
har dven antagit en
Overgripande
kompetensforsorjnings-
plan for aren 2019—
2020. KF och KS foljer
upp arbetet med
kompetens-
férsorjningen i
arsbokslutet.

Finns det ett
organiserat
arbete for att
starka
kommunen
som en
attraktiv
arbetsgivare?

Delvis. Orust arbetar
med Employer
branding och efter
kommunens
kompetensforsorjnin
gsplan och dess
strategiska fokus-
omraden. Rutin finns
for hur kommunen
ska arbeta med
kompetensbaserad
rekrytering. Det

Nej. For att félja och
uppna KF:s mal
avseende attraktiv
arbetsgivare arbetar
kommunen med
malstyrning i ett
ledningssystem.
Medarbetsunder-
sokning genomfors
vartannat ar som
ligger till grund for
férvaltningarnas

Nej. Forvaltningen
arbetar bland annat
med kommunens
arbetsgivarvarumarke.
Forvaltningen har tagit
fram en kommun-
overgripande
kompetensforsorjnings-
plan med kommun-
gemensamma
aktiviteter. Det finns
dock inget organiserat

Nej. Till den
kommundovergripande
kompetensforsorjnings-
planen finns en bilaga
med mal. Till malen
finns planerade
aktiviteter och atgarder.
Ett av malen avser "Eft
gemensamt arbets-
givarvarumarke intern
samt varumarket
Tanums kommun”. Av

22




EY

Building a better

working world

saknas dock en
sammanhallen
strategi fér hur
kommunen ska
arbeta for att starka
kommunen som en
attraktiv

arbetsgivare.

handlingsplaner
avseende
arbetsmiljon. Det
saknas dock en
sammanhallen
strategi for hur
kommunen ska arbeta
for att starka
kommunen som en

attraktiv arbetsgivare.

arbete som féljs upp
kopplat till KFs
l&ngsiktiga mal. Det
saknas aven en
sammanhallen strategi
for hur kommunen ska
arbeta for att starka
kommunen som en

attraktiv arbetsgivare.

svar fran forvaltningen
framgar att malet inte
ar uppnatt. Det
genomfors fortlopande
dialog i frdgan. Det
framgar dock inte vilka
som ar delaktiga i
dialogen. Det har inte
genomforts en
uppfolining av malet.
Det saknas aven en
sammanhallen strategi
for hur kommunen ska
arbeta for att starka
kommunen som en

attraktiv arbetsgivare.

Hur Genom kommunens | Genom kommunens Av granskningen Genom kommunens
sakerstaller kompetensforsorjnin | dvergripande framgar att det inte ar kompetensforsorjningss
styrelsen gsplan samt arbetet | kompetensforsorjning | tydligt uttalat i mal vad trategi samt
samverkan utifran SKR:s | splan. Samtliga det innebar for férvaltningarnas
och samsyn koncept  "Sveriges | verksamheter arbetar | Strdmstad att vara en kompetensforsorjnings
kring viktigaste jobb”. Det | med KF:s mal genom | attraktiv arbetsgivare. planer. Det saknas
arbetssatt? saknas dock riktlinjer | aktiviteter som foljs Vidare framkommer det | dock riktlinjer och
och rutiner for hur | upp i kommunens att kommunen inte har rutiner fér hur
kommunen ska sam- | ledningssystem ett strategiskt arbete foér | kommunen ska
arbeta och skapa | Hypergene. Det att f& en samsyn kring samarbeta och skapa
samsyn kring arbetet | saknas dock riktlinjer | arbetssattet i att bli en samsyn kring arbetet
med att starka Orust | och rutiner fér hur attraktiv arbetsgivare. med att starka
kommun som en | kommunen ska kommunen som en
attraktiv arbets- | samarbeta och skapa attraktiv arbetsgivare.
givare. samsyn kring arbetet
med att starka
kommunen som en
attraktiv arbetsgivare.
Hur har Den totala Den totala Fo6r Stromstad saknas Tanum hade 2019 den
sjukfrdnvaron | sjukfranvaron i sjukfranvaron i statistik for aren 2018— | lagsta sjukfranvaro i
utvecklats kommunen har 6kat | kommunen har varit 2019 varfor en jamfdrelse med 6vriga
under de mellan 2015 — 2019. | relativt stabil mellan sammantagen analys kommuner av sjuk-

senaste fem
aren?

Dock har sjuk-
franvaro langre an
59 dagar minskat
samma period.

2015 - 2019.

over tid inte later sig
goras.

franvaron bland
anstallda totalt,
anstallda under 30 ar
samt anstallda 20—-49
ar. Mellan 2018 — 2019
sjonk sjukfranvaron
totalt i kommunen.

Vilka insatser
har genom-
forts for att
minska
sjukfranvaron?

KS har antagit
riktlinjer avseende
arbetet med
aterkommande
sjukfranvaro. KS har
aven antagit riktlinjer
for rehabiliteringen.
Dartill arbetar
respektive sektor
med kommunens

Tva ganger om aret
genomfoérs en
personalgenomgang
for att tidigt upptacka
signaler om ohélsa,
missbruk och
vantrivsel. Dartill
arbetar kommunen
efter en riktlinje for
hélsoprocessen,

Forvaltningen har tagit
fram en arbetsmiljo-
policy med delmal
kopplade till KS
langsiktiga mal
avseende friska
medarbetare.
Kommunledningskonto
ret har gjort flertalet
atgarder, exempelvis

Tanum har tagit fram
och arbetar utifran rutin
for sjukanmalan,
upprepad korttids-
frdnvaro samt med en
handbok for
rehabilitering, Tanum
har aven en styrgrupp
for hdlsa som arbetar
med hals- och
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handlingsplan fér arbetsanpassning och | anstéllt extra HR-st6d arbetsmiljogrupper.
sjukfranvaro. rehabilitering. till verksamheterna for Tanum har genomfort
att arbeta med flertalet atgarder for att
arbetsmiljo. bidra till battre héalsa.
Upplevs roll- Enligt forvaltningens | Enligt intervju med Av skriftliga svar fran Av intervju framgar att
och skriftliga svar férvaltningen forvaltningen roll och ansvars-
ansvarsfordeln | upplevs roll- och framkommer att roll- framkommer att roll- fordelningen &r tydligt.
ing som tydlig | ansvarsfordelningen | och och ansvars- Det framgar aven att
i arbetet med som tydlig. ansvarsfordelningen fordelningen upplevs ansvaret som ingar
att minska upplevs vara tydlig vara tydlig. chefernas
sjukfranvaron? bade hos de arbetsmiljduppgifter ar
fortroendevalda och tydligt.
férvaltningen.

Hur sker KS tar del av Det saknas en Det saknas en Det saknas en
uppfoéljning uppféljning av det sammanhallen och sammanhallen och sammanhallen och
och analys forebyggande systematisk systematisk uppfoljning | systematisk uppfdljning
avseende det arbetet av sjukfran- uppféljning och analys | och analys av det och analys av det
forebyggande | varon som av det forebyggande forebyggande arbetet forebyggande arbetet
arbetet med genomforts under arbetet med med sjukfranvaron. med sjukfranvaron.
sjukfranvaro? | aretisamband med | sjukfranvaron.

arbetsmiljo- och

personalbokslutet.

Det saknas dock en

analys av det

férebyggande

arbetet.

8.3. Identifierade risker

Forstudiens dvergripande syfte har varit att kartlagga arbetet for att vara en attraktiv
arbetsgivare i respektive kommun. Utifran forstudiens resultat har ett antal risker identifierats
inom respektive kommun och styrelse:

Orust kommun
Risk for en otydlig uppfoljning av kompetensférsorjningsplan
Risk for otillracklig analys vid uppféljning av det forebyggande arbetet avseende
sjukfranvaron
Risk for att arbetet med att stdrka kommunen som attraktiv arbetsgivare inte ar

tillrackligt organiserat

Risk for bristande samsyn kring arbetssatt avseende attraktiv arbetsgivare

Sotenas kommun
Risk for en otydlig uppfoljning av kompetensférsorjningsplan
Risk for att det forebyggande arbetet avseende sjukfranvaron inte foljs upp
systematiskt
Risk for att arbetet med att stdrka kommunen som attraktiv arbetsgivare inte ar

tillrackligt organiserat

Risk for bristande samsyn kring arbetssatt avseende attraktiv arbetsgivare
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Stromstads kommun
Risk for att det forebyggande arbetet avseende sjukfranvaron inte foljs upp
systematiskt
Risk for otydlig styrning av kommunfullmaktiges mal om att Stromstad kommun 2030
ska rankas som en mycket attraktiv arbetsgivare
Risk for att arbetet med att stdrka kommunen som attraktiv arbetsgivare inte &r
tillrackligt organiserat
Risk for att kommunfullmaktiges mal om att Stromstad kommun 2030 ska rankas som
en mycket attraktiv arbetsgivare inte foljs upp
Risk for bristande av samsyn avseende arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare

Tanum kommun
Risk for att det forebyggande arbetet avseende sjukfranvaron inte foljs upp
systematiskt
Risk for otydlig uppfoljning av mal i kompetensforsdrjningplanen
Risk for att arbetet med att stdrka kommunen som attraktiv arbetsgivare inte ar
tillrdckligt organiserat
Risk for bristande samsyn kring arbetssatt avseende attraktiv arbetsgivare

Goteborg den 17 november 2020
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Bilaga 1: Bakgrund

Sveriges Kommuner och Regioner prognostiserar att Sverige gar in i en mild lagkonjunktur
under 2020 och att den kommer fortsatta under 2021. De senaste arens utveckling, i
kombination med vikande skatteunderlag och starkt demografiskt tryck, gor att de narmaste
aren kommer att medféra utmaningar for kommunernas ekonomi. Fér kommunerna blir det
allt viktigare att ses som en attraktiv arbetsgivare for att sékerstéalla kompetensforsorjning,
hantera demografiska utmaningar och minska sjukfranvaron.

| Orust, Sotenas, Stréomstad och Tanum har kommunstyrelsen i respektive kommun det
overgripande ansvaret for personal- och arbetsmiljofragor.

Samtliga kommuner har i varierande utstrackning en hogre sjukfranvaro i kommunal sektor
an rikssnittet. | Orust och Sotenas kommun finns beslutade mal kopplat till att starka
kommunen som en attraktiv arbetsgivare. | Stromstads kommunbudget for 2020 framgar att
kommundirektéren har paborjat ett strategiskt utvecklingsarbete avseende att starka
kommunen som arbetsgivare. | Tanums kommunbudget for 2020 framgar beslutade mal och
indikatorer kopplat till personal och arbetsmiljo.

Kommunrevisionen i respektive kommun har mot bakgrund av ovanstaende bedomt det som
vasentligt att genomfora en forstudie av arbetet for att stirka kommunen som en attraktiv
arbetsgivare. Med attraktiv arbetsgivare avses det arbete som bedrivs for att sékerstalla
kompetensforsorjning och minska sjukfranvaron.
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Bilaga 2: Kallforteckning

Orust kommun
Skriftliga svar pa revisionens fragor
Arbetsmiljé- och personalbokslut
2019
Arbetsmiljoéfragor jan 2020
Budget 2020 med plan for 2021
och 2022
Delarsrapport augusti 2020
Handlingsplan for sjukfranvaro
Kompetensforsorjningplan 2019—
2023
Riktlinjer for rehabilitering
Rekryteringsprocessen
Rutin for introduktion
Samverkansavtal 2019-09-26
Arsredovisning Orust kommun
2019

Soten&ds kommun
Skriftliga svar pa revisionens fragor
Mal- och resursplan 2020
Delarsrapport augusti 2020
Overgripande
kompetensférsorjningplan
Lokalt samverkansavtal 2019
Arsredovisning Sotends kommun
2019
Handlingsplan heltid
Rehabiliteringsriktlinjer
Véardegrund Sotendas kommun
Mal och budget 2020
Personalpolicy
Delarsrapport augusti 2020
Visions 2030 och langsiktiga mal

Kompletterande telefonintervju
med HR-chef 19-10-2020

Stromstad kommun

Skriftliga svar pa revisionens fragor
Arbetsmiljépolicy

Riktlinjer for hallbara scheman
Kompetensférsorjningplan

Mal och budget 2020
Personalpolicy

Delarsrapport augusti 2020

Visions 2030 och langsiktiga mal

Kompletterande telefonintervju
med personalchef 21-10-2020

Tanums kommun

Skriftliga svar pa revisionens fragor
Kompetensforsorjningsstrategi
Kompetensforsorjningplan inklusive
bilagor

Delarsrapport augusti 2020

Kompletterande telefonintervju
med personalchef 20-10-2020



