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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Revisionen genomférde under 2019 en granskning av hur kommunen arbetar for att
sékerstdlla kompetensforsorjningen. Revisionen beddmde att kommunstyrelsen inte
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med kompetensforsorjning. Granskningen resulterade i
flertalet rekommendationer vilka kommunstyrelsen bor vidta atgarder utifran.

Mot bakgrund av ovanstdende har revisorerna i Ale kommun i samband med sin risk- och
vasentlighetsanalys bedomt det som véasentligt att folja upp vilka atgarder som vidtagits med
anledning av revisionens tidigare rekommendationer och iakttagelser. Ansvarsgrunder som ar
aktuella i denna granskning &r bland annat risker for bristande styrning, uppféljning och
kontroll.

1.2. Syfte

Syftet med uppféljningen ar att bedoma hur kommunstyrelsen har arbetat vidare utifran
revisionsrapportens rekommendationer och kommunstyrelsens svar pa rapporten.

Utifran syftet stalls féljande revisionsfragor:
Vilka atgarder har kommunstyrelsen vidtagit sedan granskningen?
Har atgarderna resulterat i att tidigare brist ar avhjalpt?

1.3. Metod

Uppfoliningen har genomforts genom dokumentstudier och skriftliga fragestéallningar. Sektor
kommunstyrelse har beretts tillfalle att faktagranska rapporten. Information rdrande
dokumentation finns i bilaga 1.

1.4. Avgransning

Uppféljningen begransas till granskningen av hur kommunen arbetar for att sakerstélla
kompetensfdrsorjningen som revisionen genomférde under 2019.
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2. Granskning av kommunens arbete med kompetensférsorjning

Syftet med granskningen 2019 var att granska hur kommunen arbetar for att sakerstélla
kompetensférsorjningen. Granskningens sammanfattande beddmning var att kommun-
styrelsen inte pa ett tillfredstallande sétt arbetar med kommunens kompetensforsorjning.

Utifran granskningen rekommenderades kommunstyrelsen att:

Pabdrja ett arbete med att se 6ver samt tydliggdra roller och ansvarsfordelning inom
ramen for HR:s respektive verksamheternas ansvar vad galler personalfragor.

Ta fram kommungemensam kompetensforsorjningsplan.

Sékerstalla att det finns riktlinjer och rutiner vart framtaget material kring strategiska
omraden finns dokumenterade for att undvika risk av forlorat material vid hog
chefsomséttning.

Séakerstalla att det finns tillfredsstallande mal och matt for att folja upp personalnyckeltal
pa ett systematiskt satt och att det finns rutiner for hur/nar atgarder ska goras.
Tydligg6ra vem som har ansvar och roller i detta arbete

Att ta fram och utvardera lampligt arbetssatt for att félja upp med medarbetarna om hur
deras arbetsuppgifter har foérankring med de politiska malen och verksamhetens
uppdrag for att 6ka motivationen.

Att avgangssamtal och avgangsenkater alltid genomfors i samband med att
medarbetare och chefer véljer att avsluta sin anstéllning samt att denna information
aggregeras och blir ett underlag till utvecklingsarbetet. Fortydliga ansvar och roller i
detta arbete.

Att personalbehov identifieras och foljs upp pa kort och lang sikt av verksamheterna
kontinuerligt under aret och att HR-avdelningen skapar riktlinjer for hur detta ska féljas
upp och atgardas.

Att prioritera arbetet med introduktion for framforallt nya chefer pa grund av hog
personalomséttning for chefer.

Att kommunstyrelsen, i samrad med 6vriga namnder, évervager behovet av en strategi
fér kommunens arbete med arbetsgivarvarumarket/attraktiv arbetsgivare.

Att kommunens arbetsgivarvarumarke som arbetsgivare (att vara en attraktiv
arbetsgivare) ges Okad prioritet [ det fortsatta  arbetet med
personalforsorjningsfragorna.

2.1. Uppféljning av vidtagna atgarder per rekommendation

Nedan beskrivs for varje rekommendation kommunstyrelsens svar pa granskningen 2019 samt
vidtagna atgarder.

2.1.1.Tydliggora roller och ansvarsfordelning vad galler personalfragor

I granskningen 2019 framgick att det saknades en dokumenterad och tydliggjord roll- och
ansvarsfordelning. HR:s roll var inte tydligt definierad vilket skapade missforstand bland chefer
om vad HR arbetade med.

[Rekommendation: Paborja ett arbete med att se dver samt tydliggora roller och ansvars-
fordelning inom ramen for HR:s respektive verksamheternas ansvar vad galler personalfragor]
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| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att kommunen hade
paborjat ett arbete med att ta fram en HR-handbok. Genom handboken skulle
processer och ansvarsférdelning tydliggdras mellan HR och verksamheterna.

| svar pa uppféljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att HR-handboken har fardigstallts
och ar publicerad pa intranatet. Handboken tacker samtliga delar av personalomradet, ett av
dessa ar kompetensforsorjning. HR-handboken inkluderar en riktlinje gallande
kompetensférsorjning som anger nedan ansvarsférdelning:

Chefer ska leda och driva kompetensforsorjningsarbetet i den egna verksamheten. Chefer
ansvarar for att uppmuntra och ge medarbetare mojlighet till kompetensutveckling.
Diskussionen kring kompetensutveckling ska lyftas av chef vid medarbetarsamtal.
Medarbetare ansvarar for att vara delaktig i den egna och i verksamhetens utveckling.
HR ar processagare for kommundvergripande kompetensférsorjningsarbete. HR ansvarar
for stdd och utveckling i arbetet, daribland riktlinjer och rutiner samt omvarldsbevakning.
HR ansvarar aven for att Iopande uppféljning av kompetensforsdrjningsarbetet genomfors.

Beddmning
Var bedomning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppfoljningen visar att roll- och
ansvarsfordelningen mellan HR och verksamheterna har tydliggjorts genom HR-handboken.

2.1.2.Ta fram kommungemensam kompetensférsorjningsplan

| granskningen 2019 framgick att det saknades en kommungemensam kompetens-
forsorjningsplan. Enligt granskningen hade inte kommunstyrelsen i tillrackligt stor utstrackning
sakerstallt riktlinjer for kommunens kompetensforsorjning.

[Rekommendation: Ta fram en kommungemensam kompetensforsorjningsplan]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att en kommun-
gemensam kompetensforsorjningsplan hade pabdrjats. Fyra kriterier listades for dess
utformning och innehall: planen skulle baseras pa en analys av kompetensforsorj-
ningsarbetet, definiera prioriterade arbetsgrupper, ange centrala problem samt
atgarder. Respektive sektor skulle analysera nuvarande kompetens samt kortsiktiga
och langsiktiga behov. HR skulle ge forslag pa kompetensforsorjningsplan varen 2021.

| svar pa uppfoljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att en kommun-gemensam
kompetensforsorjningsplan har tagits fram for ar 2021-2023. Av planen framgar att syftet ar
att skapa en tydlig bild av nuldget och framtida behov i kommunen. Planen svarar till de fyra
kriterier som listades i svar pa tidigare granskning.

Sektorn uppger att implementering av planens strategier och atgarder pagar. Planen uppges
vara férankrad i verksamhet, politik och arbetstagarorganisationer. HR-avdelningen ansvarar
for att var tredje ar revidera kompetensforsorjningsplanen.

Beddtmning

Var bedémning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppfoljningen visar att en
kommungemensam kompetensforsorjningsplan har tagits fram. Strategier och atgarder
implementeras och planen &ar forankrad i verksamhet, politik och i arbetstagarorganisationer.
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2.1.3.Riktlinjer kring dokumentation av framtaget material

I granskningen 2019 framgick en risk att materialet som reglerade kompetensférsérjning inte
var tillgangliggjort, kant eller efterlevdes pa grund av tidigare personal- och chefsomsattning.

[Rekommendation: Sékerstélla att det finns riktlinjer och rutiner vart framtaget material kring
strategiska omraden finns dokumenterade for att undvika risk av forlorat material vid hdg
chefsomsattning]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att information rérande
krav pa dokumentation och var handlingar ska arkiveras for att inte forsvinna vid
eventuella chefsbyten ska framga i HR-handboken.

| svar pa uppfoljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att rutiner och riktlinjer kring
arkivering och diarieforing har tagits fram genom dokumentet Riktlinjer for arkivvard och
informationsforvaltning. Riktlinjerna syftar till att faststalla hur arkiv och handlingar ska
hanteras och redovisas. HR erbjuder aven utbildningar for chefer kring dokumentation.
Material uppges idag behandlas pa ett satt som gor att mycket lite material forloras. Arbetet
med detta pagar dock fortsatt.

Beddmning
Var bedomning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppféljningen visar att rutiner
och riktlinjer kring arkivering har tagits fram.

2.1.4.Mal och méatt gallande personalnyckeltal

| granskningen 2019 framgick att personalomsattningen var hdg, sarskilt bland chefer. Det
beddmdes att kommunen borde fdlja personalnyckeltal for att minska personalomséattningen
samt uppratta en atgardsplan for detta.

[Rekommendation: Sakerstalla att det finns tillfredsstallande mal och matt for att félia upp
personalnyckeltal pa ett systematiskt satt och att det finns rutiner for hur/nar atgarder ska
goras. Tydliggdra vem som har ansvar och roller i detta arbete]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att rutiner for att folja
upp personalnyckeltal i kommunens verksamhetssystem for uppféljning hade
paborjats innan granskningen. Arbete pagick for att fA en mer strukturerad process
kring personalnyckeltal.

| svar pa uppféljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att kommunen félier upp
personalnyckeltal inom ramen for det verksamhetssystem som anvands vid uppfoljningar.
Utover det har samtliga verksamheter tillgang till ett analysverktyg dar bland annat
sjukfranvaro och personalomsattning redovisas I6pande. Kommunen arbetar fortsatt aktivt
med att utveckla uppféljningen och en konsult stédjer kommunen i den fortsatta utvecklingen.

Beddtmning
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Var bedémning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppféljningen visar att
personalnyckeltal féljs upp i kommunens verksamhetssystem for uppféljning. Uppféljningen
utvecklas fortsatt.

2.1.5.F6lja upp forankringen av medarbetares arbetsuppgifter i politiken

I granskningen 2019 framgick att arbetet med att folja upp med medarbetarna hur deras
arbetsuppgifter forankras i de politiska malen behovde utvecklas.

[Rekommendation: Att ta fram och utvardera lampligt arbetssatt for att félja upp med
medarbetarna om hur deras arbetsuppgifter har férankring med de politiska malen och
verksamhetens uppdrag for att 6ka motivationen]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) angavs att férankringen av med-
arbetares arbetsuppgifter i poliska mal redan sakerstalldes. Medarbetar- och lone-
samtal utgick fran verksamhetens mal som i sin tur byggde pa de politiska malen.

| svar pa uppfoljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att arbetet med att félja upp med
medarbetarna hur deras arbetsuppgifter ar férankrade i de politiska malen har fortsatt fungera
tillfredstallande. Samtliga avdelningar eller enheter bygger sin avdelnings-/enhetsplan utifran
de politiska mélen. Planen ligger sedan till grund fér bade individuella och gemensamma mal
som tas upp i medarbetarsamtal.

Beddmning
Var bedomning &r att rekommendationen har omhéandertagits. Uppfoljningen visar att
medarbetarnas arbetsuppgifter férankras i de politiska malen vid medarbetarsamtal.

2.1.6.Genomfér avgangssamtal och enkater vid avslutad anstallning

| granskningen 2019 framgick att det inte fanns nagon rutin som reglerade att avslutnings-
samtal ska genomfoéras, dokumenteras och analyseras nar en medarbetare slutar. Det gjordes
ingen samlad uppfoéljning av informationen som framkom i avslutningssamtalen.

[Rekommendation: Att avgangssamtal och avgangsenkater alltid genomfors i samband med
att medarbetare och chefer valjer att avsluta sin anstallning samt att denna information
aggregeras och blir underlag till utvecklingsarbetet. Fortydliga ansvar och roller i detta arbete.]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att kommunen anvande
sig av Goteborgsregionens gemensamma avslutningsenkét. Underlag for avslutnings-
samtal fanns publicerat i ny HR-handbok for chefer. Verksamheten ansvarade for den
information som framkom under avslutningssamtalen.

| svar pa uppféljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att kommunen fortsatt anvander
sig av Goteborgsregionens gemensamma avslutningsenkat. Enkaten foljs inte upp pa
kommunovergripande niva. Underlag for genomférande av avslutningssamtal finns i HR-
handboken. Respektive verksamhet ansvarar fortsatt for att analysera och lyfta vidare det som
framkommer i avslutningssamtalen.

Beddmning
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Var beddmning ar att rekommendationen inte har omhandertagits. Uppfdljningen visar att
informationen som framkommer i avslutningssamtal fortsatt stannar i den enskilda
verksamheten och inte aggregeras for att bli ett underlag till utvecklingsarbetet.

2.1.7.1dentifiera och folja upp personalbehov kontinuerligt

| granskningen 2019 framgick att kommunen inte hade en enhetlig helhetsbild éver personal-
behovet pa grund av hog personalomsattning inom HR och en nytilltradd kommunchef.

[Rekommendation: Att personalbehov identifieras och féljs upp pa kort och lang sikt av
verksamheterna kontinuerligt under aret och att HR-avdelningen skapar riktlinjer for hur detta
ska foljas upp och atgardas]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att HR-avdelningen haft
omsattning av personal och chefer vilket bidragit till att arbetet inte fortlopt enligt plan
de senaste fem aren. HR-avdelningen uppgavs nu ha en mer stabil organisation och
battre forutsattningar att arbeta strategiskt.

| svar pa uppfoljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att personalbehov identifierats i
den kommunovergripande kompetensforsorjningsplanen. | planen analyseras behov och
forslag till atgarder presenteras. Atgérder foljs upp I6pande och planen revideras vart tredje
ar. Varje sektor ska ha en kompetensférsorjningsplan som ska revideras arligen. Da planen
nyligen togs fram har annu ingen dvergripande uppféljning skett.

Beddmning
Var bedomning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppféljningen visar att
personalbehov identifieras i kompetensforsorjningsplaner som ska foljas upp I6pande.

2.1.8.Prioritera arbetet med introduktion fér nya chefer

| granskningen 2019 framgick att kommunen planerade att utvidga introduktionsprogrammet
for nya chefer mot bakgrund av den hdga chefsomsattningen.

[Rekommendation: Att prioritera arbetet med introduktion for framférallt nya chefer pa grund
av hog personalomsattning for chefer]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att kommunen redan
hade ett gediget introduktionsprogram for nya chefer. Efter genomford introduktion
utvarderades innehall och upplagg av deltagare bade muntligt och via enkat. Arbetet
med att fortydliga och forbattra introduktionsprogrammet fér nya chefer pagick l6pande.

| svar pa uppfdljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att kommunen sedan
granskningen 2019 har digitaliserat delar av chefsintroduktionen. Dartill har introduktionen
fortydligats genom HR-handboken. Handboken innehaller ett avsnitt om introduktion med
checklista for ny medarbetare och ny chef.

Framover planeras en kommundvergripande introduktion for medarbetare vilket ska underlatta
chefernas arbete med introduktion. Kommunen uppges aven ha bérjat erbjuda samtliga chefer
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grundutbildningar i flertalet HR-omraden. Vidare &r ett ledarutvecklingsprogram under
framtagande och flera insatser for att starka chefer pagar enligt uppgift.

Beddmning
Var bedomning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppféljningen visar att arbetet
med att introducera nya chefer har utvecklats och fortydligats.

2.1.9.0vervaga en strategi gallande kommunens arbete med arbetsgivarvarumarke

| granskningen 2019 framgick att arbetet med arbetsgivarvarumarket kunde starkas om arbetet
i storre utstrackning bedrevs pa en kommunovergripande niva. Det bedémdes finnas behov
av en kommungemensam strategi for att sékerstalla att insatser sker langsiktigt och formedlar
en enhetlig bild av kommunen som arbetsgivare.

[Rekommendation: Att kommunstyrelsen, i samrad med 6vriga namnder, dvervager behovet
av en strategi for kommunens arbete med arbetsgivarvarumarket/attraktiv arbetsgivare]

| kommunstyrelsens svar pa rapporten (2020-04-06) framkom att ett av HR:s
malomraden var att starka kommunens arbetsgivarvarumarke. Detta genom ett tatt
samarbete med kommunikationsavdelningen och sektorerna.

| svar pa uppfoliande fragor uppger sektor kommunstyrelse att strategier for
arbetsgivarvarumarket ingar i kompetensforsorjningsplanen. Planen utgar fran de strategier
som Sveriges kommuner och regioner (SKR) tagit fram. Ett omrade ar attraktiv arbetsgivare,
vilket fokuserar pa att stodja medarbetares utveckling, starka ledarskapet och att rekrytera
bredare. Baserat pa strategierna genomfor kommunen aktiviteter sdsom att kompetens-
utveckla befintlig personal, erbjuda praktikmojligheter i kommunen samt se Over
arbetsuppgifter och yrkesroller for att bredda rekryteringen och anvanda kompetensen rétt.

Beddmning

Var bedomning &r att rekommendationen har omhéandertagits. Uppfoljningen visar att
kommunen har tagit fram strategier for arbetet med arbetsgivarvarumarket. Gemensamma
aktiviteter ar paborjade.

2.1.10. Ge arbetsgivarvarumarket dkad prioritet i arbetet med personalférsorjning

I granskningen 2019 framkom att kommunen hade bdérjat inkludera arbetsgivarvarumarket i
arbetet med personalforsorjning. Kommunen hade tva 6vergripande mal gallande att vara en
attraktiv arbetsgivare kopplat till arbetet med introduktion och friska och hallbara medarbetare.

[Rekommendation: Att kommunens arbetsgivarvaruméarke som arbetsgivare (att vara en
attraktiv arbetsgivare) ges Okad prioritet i det fortsatta arbetet med personalférsérjnings-
fragornal

Se kommunstyrelsens svar pa rekommendation nio ovan.

| svar p& uppfdljande fragor uppger sektor kommunstyrelse att kommunen medverkar i
Goteborgsregionens nétverk kring attraktiv arbetsgivare. Natverket syftar till att stotta
kommunerna i arbetet med kompetensforsorjning. Det uppges aven att kommunen &r



EY

Building a better
worxKing woria

representerat i branschrad och medverkar pa massor for att starka sitt arbetsgivarvarumarke.
Sedan granskningen har kommunen sett en positiv trend i antalet s6kande till tjanster.

Beddmning

Var bedomning ar att rekommendationen har omhandertagits. Uppféljningen visar att arbetet
med kommunens arbetsgivarvarumarke fortgar. Kommunen &r delaktig i natverk och
branschrad och har sett en positiv trend rérande sékande till kommunens tjanster.
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3. Sammantagen beddmning och slutsats

3.1. Sammantagen bedémning

Rekommendation

Beddmning

Paborja ett arbete med att se 6ver
samt tydliggora roller och ansvars-
férdelning inom ramen for HR:s
respektive verksamheternas ansvar
vad géller personalfragor.

Var bedémning ar att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att roll- och
ansvarsférdelningen mellan HR och verksamheterna
har tydliggjorts genom HR-handboken.

Ta fram kommungemensam
kompetensférsorjningsplan.

Var bedémning ar att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att en
kompetensforsdrjningsplan har tagits fram.

Sakerstalla att det finns riktlinjer
och rutiner vart framtaget material
kring strategiska omraden finns
dokumenterade for att undvika risk
av forlorat material vid hog
chefsomsattning.

Var bedémning &r att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfoljningen visar att rutiner och
riktlinjer kring arkivering har tagits fram.

Sakerstalla att det finns tillfreds-
stallande mal och métt for att folja
upp personalnyckeltal pa ett
systematiskt satt och att det finns
rutiner for hur/nar atgarder ska
goras. Tydliggéra vem som har
ansvar och roller i detta arbete

Var bedomning é&ar att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att personal-
nyckeltal féljs upp i kommunens verksamhetssystem for
uppfoljning. Uppfdljningen utvecklas fortsatt.

Att ta fram och utvardera lampligt
arbetssatt for att folja upp med
medarbetarna om hur deras arbets-
uppgifter har forankring med de
politiska malen och verksamhetens
uppdrag for att 6ka motivationen.

Var beddmning é&r att rekommendationen har
omhéndertagits. Uppfdljningen visar att medarbetarnas
arbetsuppgifter forankras i de politiska malen vid
medarbetarsamtal.

Att avgangssamtal och avgangs-
enkater alltid genomfors i samband
med att medarbetare och chefer
véljer att avsluta sin anstéllning
samt att denna information
aggregeras och blir ett underlag till
utvecklingsarbetet. Fortydliga
ansvar och roller i detta arbete.

Var beddémning &r att rekommendationen inte har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att informationen
som framkommer i avslutningssamtal fortsatt stannar i
den enskilda verksamheten och inte aggregeras for att
bli ett underlag till utvecklingsarbetet.

Att personalbehov identifieras och
féljs upp pa kort och lang sikt av
verksamheterna kontinuerligt under
aret och att HR-avdelningen skapar

Var bedomning ar att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att personalbehov
identifieras i kommunens kompetensfoérsorjningsplan
som ska féljas upp l6pande.

10




EY

Building a better
worxKing woria

riktlinjer for hur detta ska foljas upp
och atgardas.

Att prioritera arbetet med
introduktion for framférallt nya
chefer pa grund av hog
personalomsattning for chefer.

Var bedémning &r att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att arbetet med att
introducera nya chefer har utvecklats och fortydligats.

Att kommunstyrelsen, i samrad
med Ovriga nAmnder, dvervager
behovet av en strategi for
kommunens arbete med
arbetsgivarvarumarket/attraktiv
arbetsgivare.

Var bedémning ar att rekommendationen har
omhandertagits. Uppfdljningen visar att kommunen har
tagit fram strategier for arbetet med arbetsgivarvaru-
market. Gemensamma aktiviteter &r pabérjade.

Att kommunens arbetsgivarvaru-
marke som arbetsgivare (att vara
en attraktiv arbetsgivare) ges 6kad
prioritet i det fortsatta arbetet med
personalférsérjningsfragorna.

Var bedémning &r att rekommendationen har
omhandertagits. Uppféljningen visar att arbetet med
kommunens arbetsgivarvarumarke fortgar.

v

Syftet med granskningen har varit att félja upp hur kommunstyrelsen har hanterat de
rekommendationer som stalldes i granskningen fran 2019, samt vilka atgarder som vidtagits.
Var sammanfattande bedomning &ar att kommunstyrelsen har vidtagit atgarder utifran
merparten av stallda rekommendationer. Vi noterar att arbete fortsatt pagar kopplat till flera av
rekommendationerna. En rekommendation bedéms kvarsta.

Goteborg den 13 december 2021

Vi
o

Verksamhetsrevisor
Ernst & Young AB

Y770 /48
Liselott Daun
Certifierad kommunal yrkesrevisor
Kvalitetssakrare
Ernst & Young AB

Lydia Andersson
Verksamhetsrevisor
Ernst & Young AB
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Building a better
workKking worid

Bilaga 1. Kallforteckning

Avslutningssamtal fragor

Introduktion

Introduktion chef

Kompetensforsorjningsplan 2021
Medarbetarsamtal mall 2021

Riktlinje kompetensforsorjning

Riktlinjer for arkivvard och informationsforvaltning

Skriftliga svar
Sektor kommunstyrelse, 2021-10-11
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