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PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Jokkmokk kommun genomfort
en granskning avseende personal- och kompetensforsdrjning. Syftet med granskningen
har varit att beddma om kommunstyrelsen, socialnAmnden, barn- och utbildnings-
namnden samt samhallsbyggarnamnden sakerstallt att arbetet med personal — och
kompetensforsorjning ar andamalsenligt.

Var samlade revisionella bedomning ar att:

Kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensforsorjning i allt vasentligt &r
andamalsenligt.

Socialnamndens arbete med personal- och kompetensforsorjning i allt vasentligt &r
andamalsenligt.

Barn- och utbildningsnamndens arbete med personal- och kompetensférsorjning inte
helt ar andamalsenligt.

Samhallsbyggarnamndens arbete med personal- och kompetensférsorjning inte helt
ar andamalsenligt.

Foljande revisionsfragor har varit styrande i granskningen:

Kartlaggs och analyseras styrelsens och namndernas Uppfylld
framtida personal- och kompetensbehov?

Finns kanda och tillampade mal, strategier, riktlinjer och Uppfylld/Delvis
rutiner for rekryteringsarbetet? uppfylld
Sker en tillracklig samordning mellan berérda kommunala Uppfylld

verksamheter i kompetensforsorjningsfragor?

Foljer styrelsen och ndmnderna systematiskt upp Uppfylld
personalférsorjningen inom sina verksamhetsomraden?

Vidtar styrelsen och ndmnderna vid behov tillrackliga Delvis uppfylld
atgarder for att komma till ratta med utmaningar och
problem som kan finnas inom omradet?

Utifran granskningens iakttagelser lamnas foljande rekommendationer:

att barn- och utbildningsnamnden och samhallsbyggarndmnden ser 6ver behovet av
att konkretisera malsattningar inom sina verksamhetsomraden for personal- och
kompetensfdrsorjning, samt

att styrelsen och namnderna sakerstaller att tillrackliga atgarder vidtas i syfte att
komma till ratta med de utmaningar som finns avseende personal- och
kompetensférsorjningen i kommunen.

att styrelsen och ndmnderna ser dver behovet av att uppdatera/revidera den GAP-
analys som finns, utifrdn de utmaningar som finns idag.
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Ar 2016 granskade revisorerna arbetet med kompetensférsérjning och bedémde att
kommunstyrelsens, socialndmndens och barn- och utbildningsndmndens arbete med personal-
och kompetensforsorjning i begransad utstrackning var andamalsenlig. Ett antal
rekommendationer ldmnades, vilka bland annat handlade om kartldggning och analys av det
framtida personal- och kompetensbehovet samt samordning av kompetensforsorjningsfragor.
Aven utvecklad uppféljning av personal- och kompetensforsérjningen rekommenderades.

Ar 2018 genomférde revisorerna en uppfoljande granskning av kompetensférsorjningen dér syftet
var att granska om kommunstyrelsen, socialnamnden och barn- och utbildningsndmnden vidtagit
tillrackliga atgarder for att komma till ratta med de utmaningar som lyftes fram i 2016 ars
granskning. Bedémningen efter genomford granskning var att styrelsen och berérda ndmnder till
overvagande del vidtagit atgarder for att komma till ratta med utmaningarna. Daremot var det
svart att bedéma om de insatser och atgarder som vidtagits var att anse som tillrackliga. Flera av
de insatser och atgarder som genomfordes var i sin uppstartsfas och darfor var det svart att se
effekter av dessa.

Personal- och kompetensforsorjning ar standigt ett aktuellt omrade och manga kommuner i
Sverige har i dag svarigheter att rekrytera personal till bland annat skola, vard och omsorg.
Svarigheter att rekrytera ar aven nagot som lyfts fram nér revisorerna i Jokkmokks kommun
traffat styrelse och namnder under de arliga ansvarsutdvandetraffarna. Revisorer har med
hansyn till risk och vasentlighet bedémt det angelaget att goéra en granskning av
kompetensforsorjningen inom kommunen.

Syftet med granskningen har varit att granska och préva om kommunstyrelsen, socialndmnden,
barn- och utbildningsndmnden samt samhallsbyggarnamnden har sakerstéllt att arbetet med
personal- och kompetensforsorjning ar andamalsenligt.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

e Kartlaggs och analyseras styrelsens och namndernas framtida personal- och
kompetensbehov?
Finns kanda och tillampade mal, strategier, riktlinjer och rutiner for rekryteringsarbetet?
Sker en tillrdcklig samordning mellan berérda kommunala verksamheter i
kompetensforsorjningsfragor?

e Foljer styrelsen och namnderna systematiskt upp personalforsdrjningen inom sina
verksamhetsomraden?

e Vidtar styrelsen och namnderna vid behov tillrackliga atgarder for att komma till ratta med
utmaningar och problem som kan finnas inom omradet?

Kommunallag 6 kap 6 §
Kommuninterna styrdokument som ror granskningsomradet



Revisionsobjekt &r kommunstyrelsen, socialnamnden, barn- och utbildningsnamnden och
samhallsbyggarnamnden.

| tid har granskningen avgransats i huvudsak till &r 2020. | 6vrigt se syfte och revisionsfraga.

Granskningen har genomfdrts genom:

e Insamling och analys av relevant dokumentation i form av beslut, planer, strategier, mal,
riktlinjer och rutiner samt analyser
e Intervjuer har skett med:
o Kommunchef
o Personalchef
o Socialchef
o Skolchef
o Verksamhetschef samhallsbyggaravdelningen
e Upprattande av revisionsrapport

Innehallet i rapporten har sakgranskats av de intervjuade. Rapporten ar kvalitetssékrad av Hans
Forsstrom, certifierad kommunal revisor, PwC.
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Revisionsfraga 1: Kartlaggs och analyseras styrelsens och namndernas framtida personal- och
kompetensbehov?

Personalfunktionen i Jokkmokks kommun ar understalld kommunstyrelsen och svarar for
kommunens 6vergripande och strategiska personalpolitiska arbete. Personalfunktionen
har 2016-05-16 upprattat Handlingsplan for kompetensforsorjning som framhaller
processen for kompetensforsorjning med syfte att sakra tillgangen till kompetens och
arbetskraft. Processen utgors av fem steg: kartldgga nulédget, analysera, planera,
genomfora och utvardera. Processen utgar fran SKR:s modell for kompetensforsorjning
inom en linjeorganisation, vilken handlar om att identifiera och specificera krav pa
medarbetarnas kompetens, inventera befintlig kompetens, genomféra GAP-analyser och
kompetensférsorjningsinsatser samt analysera effekterna av dessa.

Handlingsplanen anger att GAP-analys ska genomfdras vid varje verksamhet. Jokkmokk
kommun genomférde under 2017 ett kompetensforsorjningsprojekt (steg 1) i form av en
GAP-analys som omfattade kartlaggning av kommunens samtliga verksamheter.

GAP-analysen syftar till att identifiera gapen mellan befintlig och 6nskvard kompetens fran
dagens lage, om 2—-3 ar samt om 10 ar och utifran analysresultatet genomféra
kompetensutvecklingsatgarder. Resultatet fastlade karn- och stodkompetens inom
kommunkoncernens samtliga verksamheter samt fargprioriterade behovet efter tre skalor:
1) prioritet rod = akut och mest viktig, 2) prioritet gul = inte akut, men viktigt att jobba med
framtida utveckling, samt 3) prioritet gron = inga storre férandringar, men eventuell
kommande lagesforandring. GAP-analysen identifierade storst prioritering, med radande
och framtida kompetensbrist, inom barn- och utbildningsnamndens, socialndmndens,
samhalls- och infrastrukturfunktionens samt néringslivs- och samhallsavdelningens
verksamheter.

Kommunstyrelsens samlade verksamhet bedrivs inom néaringslivs- och
samhallsavdelningen. Dar ingar ekonomifunktionen, personalfunktionen, controller- och
juridikfunktionen, IT- och e-funktionen, samhaélls- och infrastrukturfunktionen samt
tillvaxtfunktionen. Kartlaggningen visar generellt pa att det finns ett behov av 6kad
kompetensutveckling inom ledarskap. Vidare framgar ett framtida behov med réd
prioritering av bland annat Idneadministratorer, personalhandlaggare, IT-tekniker,
ekonomer, utredare, turistbyrapersonal, flyktinghandlaggare samt registratur.

For socialnamndens verksamhet identifierades svarigheter med att rekrytera legitimerad
personal i form av legitimerade sjukskoéterskor, fysioterapeuter, arbetsterapeuter samt
underskoterskor. | dvrigt lyfts utmaningar med att anstélla personal med ratt kompetens,
sarskilt under semesterperioden samt att den personalbrist som rader inom social-
namndens verksamheter innebar att nya arbetssétt kan komma att bli aktuella.

Inom barn och utbildning konstaterades stora utmaningar med att hitta réatt kompetens i
enlighet med skollagens krav. Bristyrken med r6d prioritering var kdrnkompetens i form av
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legitimerade larare samt stdodkompetenser i form av barnskodtare och pedagogresurser.
Framtida behov med rod prioritering var specialpedagoger och kuratorer. For att 6ka
kompetensen inom verksamheten har barn- och utbildningsnamnden beslutat att infora
stipendier for blivande larare, forskollarare och fritidspedagoger som ar folkbokférda i
Jokkmokk kommun, vilket kommer beréras narmre i kommande avsnitt.

Inom samhallsbyggarndmnden ndmns mojlighet till sammanslagning av tjanster som ett
alternativ for att effektivisera och téacka upp behovet inom verksamheten. Da sarskilt i och
med att brandman identifierats som ett delvis bristyrke (gul prioritering).

Gemensamt for samtliga verksamhetsomraden framhalls utmaningar med att konkurrera
med andra narliggande kommuner, exempelvis avseende l6nelaget. GAP-analysen
landar i ndgra slutsatser for att atgarda utmaningar kring kommunens
kompetensforsorjning, bland annat att:

e Genomfdra behovsanpassade utbildningar tillsammans med Lapplands Larcentra for
de yrkesprofessioner som har kompetensbrist.

e Genomfdra chefsutbildningar for att arbeta med att kommunen ska bli en attraktiv
arbetsgivare.
Omorganisera och se 6ver administrationen for att avlasta chefstjanster.
Utveckla generationsvaxling for att ta tillvara pa kompetens.

Genom var granskning kan vi inte se att det genomforts nadgon GAP-analys efter 2017.
Enligt uppgift fran intervjuer framkommer att kartlaggning och analyser I6pande
genomfors i samband med rekrytering. Vidare beskrivs att GAP-analysen som gjordes
2017 fortfarande &r aktuell, varfor behovet av en ny analys inte anses ha forelegat.

Lépande dialog kring kompetensférsérjning uppges ske mellan personalfunktionens och
kommunens verksamheter. Bland annat namns att lararbristen har minskat nagot till foljd
av att fler utbildat sig via stipendium. Vidare uppges sjukfranvaron inom socialnamndens
verksamheter oka. Arbete med att fAnga upp dessa medarbetare gors i och med
medarbetarenkat, samt i samarbete med foretagshalsovarden. Det uppges i intervju i
dagslaget vara svart att fa en rattvis uppfoljning i och med radande omstandigheter i
samband med sjukfranvaro kopplat till coronapandemin.

Kommunens personalfunktion ansvarar till viss del dver att ta fram statistik om exempelvis
sjukskrivningar, personalomsattning samt andel personal som avslutat sin anstéllning.
Utover detta finns statistik att tillga fran Kolada, se bilaga 2.

Kommunens Personalférsdrjningsplan (uppréattad av personalfunktionen 2016-05-24)
syftar till att identifiera kommunens kommande personalbehov. Personalforsdrjnings-
planen omfattar statistik kring kommunens aldersstruktur for anstéllda per avdelning samt
pensionsavgangar per avdelning beraknade till och med ar 2025. Inom naringslivs- och
samhallsavdelningen beréknas nastan 36 procent av de heltidsanstéllda som fyllt 65 ar ha
gatt i pension. For socialtjansten uppgar det till 34 procent och fér barn- och
utbildningsavdelningen till 39 procent. Ingen statistik gallande beraknad pensionsavgang
framgar for samhallsbyggaravdelningen da medelaldern beraknas vara for lag. Totalt for
kommunen beréknades 33 procent av de tillsvidareanstéllda som fyllt 65 ar ha gatt i
pension inom kommande tiodrsperiod.
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Enligt uppgift fran intervjuer sker ett samarbete mellan kommunen, arbetsférmedlingen,
foretagarforeningen i Jokkmokk, naringslivsbolaget samt representanter fran gymnasium
och vuxenutbildning i regionen i form av ett kompetensrad. Kompetensradet behandlar
fragor avseende kompetensforsorjning samt kartlagger framtida behov. Radet traffas fyra
ganger per ar.

Fran arsredovisning 2019 framgar att det till féljd av kommunens anstrangda ekonomiska
lage planeras forandringar i organisationen fran ar 2020. Personalchefen har tagit 6ver
personal och budgetansvar éver ndAmndadministration, registratur och
overformyndarenhet. Turistbyran har flyttat in i gemensamma lokaler med véxel och
reception dar verksamheterna samordnas fran ar 2020 till ett nytt infocenter och ingar
darmed i tillvaxtfunktionen under kommunstyrelsen fran och med 2020-01-01. Genom
intervju framkommer att kommunen under 2020 genomfér en administrationsutredning
och organisationséversyn, men att arbetet fordrojts pa grund av rddande coronapandemi.

Revisionsfraga 1 bedoms for kommunstyrelsen, socialnamnden, barn- och
utbildningsnamnden samt samhallsbyggarnamnden som uppfylld.

Beddmningen baseras pa att det har genomforts en kommunévergripande kartlaggning
och analys av kompetensbehovet inom kommunens samtliga verksamheter.
Kartlaggningen och analysen i personalférsérjningsplanen identifierar kommunens
framtida rekryteringsbehov samt beraknade pensionsavgangar fram till &r 2025. Den
overgripande kartlaggning genomfordes senast ar 2016/2017 men uppges av de
intervjuade vara fortsatt aktuell.

Vi konstaterar att det sker ett |dpande arbete med att kartldgga, identifiera och analysera
kommunen kompetensbehov i samband med rekryteringar samt inom ramen for
kompetensradet.

Revisionsfraga 2: Finns kanda och tillampade mal, strategier, riktlinjer och rutiner for
rekryteringsarbetet?

Vision Jokkmokk 2030 (beslutad av kommunfullméktige) ar ett kommundvergripande
maldokument som ersatter kommunens tidigare maldokument "Jokkmokk 2015”. Visionen
visualiserar fem omraden (varumarke, infrastruktur, ungdom, kompetensforsorjning och
kommunikation) ur tva perspektiv; medborgare och foretagsamhet som ska leda riktning
for kommunens arbete. Under perspektivet medborgare och insatsomrade
kompetensférsorjning anges att individuell kompetensutveckling samt hdgkvalitativ
utbildning och utbildningsutbud &r insatsomraden for att klara kommunens kommande
utmaningar avseende personal- och kompetensforsdrjning. Vidare betonas vikten av goda
kommunikationer som mgjliggor in- och utpendling i kommunen. Dokumentet anger
mangfald och jamstalldhet samt visionen om Jokkmokk kommun som attraktiv
arbetsgivare som framgangsfaktorer. Visionen ar central och ska enligt dokumentet
konkretiseras pa verksamhetsniva.
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Fran Naringslivs- och samhallsavdelningens verksamhetsplan 2019-2021
(kommunstyrelsen) framgar samma insatser som i det kommundévergripande
maldokumentet:

- God tillgang till individuell kompetensutveckling

- Hogkvalitativ grundskola med studieresultat éver riksgenomsnitt

- Hogkvalitativt gymnasieutbud som attraherar bade pojkar och flickor
- Hogkvalitativ gymnasieskola med studieresultat dver riksgenomsnitt
- Utbildningsutbud som medger mojlighet till egen forsorjning for alla

Vidare beskrivs att det ar personalfunktionen som har till uppgift att skapa forutsattningar
for att Jokkmokk kommun ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.
Personalfunktionen ska utgora en radgivande och strategisk stodfunktion till kommunens
verksamheter inom personal- och I6neomradet. Funktionen ansvarar for att sékerstalla
kommunens arbetsgivaransvar och framtida kompetensbehov, det vill saga se till att
rutiner och riktlinjer inom omradet halls reviderade, ar kanda och tillampas vid
rekrytering.

Barn- och utbildningsndmndens verksamhetsplan 2019-2020 anger utmaningar for
namndens verksamheter. Utmaningar som identifierats ar bland annat att obehorig
personal 6kar och att kommunen far svart att rekrytera pa grund av lonekonkurrens.
Namnden har fyra verksamhetsmal. Verksamhetsmalen inriktar sig pa barn och elever,
sprak och kunskapsutveckling, demokrati samt jamstalldhet och berér inte omradet
personal- och kompetensforsorjning.

| Socialnamndens verksamhetsplan 2017—2020 framgar namndens prioriterade omraden
fér perioden, dar omradet “att socialndmndens verksamheter ar attraktiva som
arbetsgivare” har baring pa personal- och kompetensforsorjning. Omradet innehaller
malsattningar med tillhérande aktiviteter for namndens verksamheter. En gemensam
malsattning for bistandsenheten, vard- och omsorgsboenden, funktionsnedsattnings-
omradet samt ordinart boende ar att utveckla medarbetarnas kompetensniva. Andra mal
fokuserar pa att forbattra introduktion for nya medarbetare, att 6ka frisktalet samt att
handlaggare inom bistandsenheten har en rimlig arendebelastning.

Av Samhallsbyggaravdelningens verksamhetsplan 2017-2020 noterar vi att det inte finns
antagna mal kopplat till kompetensforsorjning. Verksamhetsmalen omfattar infrastruktur,
varumarke och nya afférer.

Vi noterar att kommunstyrelsen och socialnamnden i sina verksamhetsplaner har
konkretiserat mal kopplat till kompetensforsorjning utifran maldokumentet Vision
Jokkmokk 2030.

Enligt Policy for rekrytering (antagen av kommunstyrelsen 2017-05-29) ar kommunens
overgripande malsattning for omradet att ha en gemensam rekryteringspolitik, gemen-
samma synsatt och arbetsgang samt goda samverkansformer for rekrytering. Ansvaret
for arbetet med rekrytering och anstallning ligger hos ansvarig chef, i samverkan med
kommunens personalfunktion. For omradet kompetensforsorjning finns riktlinjer och
rutiner som ar framtagna av personalfunktionen och som ska tillAmpas av kommunens
samtliga verksamheter:



e

pwec

e | handlingsplan for kompetensforsorjning (uppréttad av personalfunktionen 2016-05-
17) framgar att malsattningen med kommunens personalpolitik ar att sakra tillgangen
till kompetens och arbetskraft i kommunen. Strategier for att na malet ar att verka for
kompetensutveckling, det vill séga anpassa utbildningsutbudet efter behov, 6ka
arbetskraftutbudet genom att sékra att yngre medborgare klarar sin utbildning samt
samverka med andra kommuner, inom Lapplands kommunalférbund och néaringslivet.

Handlingsplanen for kompetensforsorjning omfattar &ven arbetssatt for rekryterings-
arbetet, sa kallad ARUBA-modellen. Modellen utgar fran processen Attrahera,
Rekrytera, Utveckla, Behalla samt Avveckla. Kommunen som arbetsgivare ska vara
attraktiv bade avseende marknadsforing samt formaner till befintliga medarbetare.
Goda exempel pa ledarskap och arbetsmiljo ar vasentliga delar i processen.
Avseende rekrytering framhalls tandemrekrytering samt mojlighet till
traineeanstallningar och stipendium som mdjliga insatser. For att behalla befintlig
kompetens aterkommer handlingsplanen till gott ledarskap och god arbetsmiljo.
Vidare ska lonekartlaggning och analyser sakerstalla att det inte finns olikheter mellan
medarbetare som utgor likstalliga arbetsuppgifter. Avslutningsvis namner
handlingsplanen att det pagar utredningar kring hur man ska tillvarata kompetens fran
aldre medarbetare som narmar sig pension.

e Rutiner vid bedémning av rekrytering och tjanstetillsattningar (uppréttad av
personalfunktionen 2019-05-22) ar en checklista som berérd chef fyller i som sedan
anvands som underlag infor beslut av kommunchef eller personalchef om
rekrytering/tjanstetilldelning.

Enligt uppgift fran intervjuer har chefer med personalansvar en chefshandbok som stod i
rekryteringsarbetet, som hanvisar till aktuella riktlinjer och rutiner. Chefshandboken finns
tillganglig pa kommunens intranat. Kannedom och tillampningen av chefshandboken
uppges vara god av samtliga intervjuade. Vidare beskrivs relationen till kommunens
personalfunktion som god vilken ocksa fungerar som stottning rérande fragor inom
omradet. Kannedom kring innehallet i vriga styrdokument varierar bland de intervjuade.
Vidare uppges att kommunen under 2019 och 2020 arbetat aktivt med e-tjanster fér bland
annat anstallningsavtal, avslut av anstallning samt Ionetillagg. Ett utvecklingsomrade som
lyfts vid intervju ar tandemrekrytering for att kunna locka fler att bosétta sig/stka
anstallning inom kommunen.

Pa kommundovergripande niva finns antagna styrande dokument i form av en
kommunovergripande policy, ett kommunovergripande maldokument samt de av
personalfunktionen upprattade riktlinjer och rutin for rekryteringsarbetet. Samtidigt kan vi
se att styrelsen och namndernas i olika utstrackning samt pa olika satt konkretiserat mal
och insatser for verksamheternas personal- och kompetensforsorjning. Var granskning
visar att samtliga verksamheter anvander personalfunktionen och upprattad
chefshandbok som stod i fragor som rér omradet. Personalfunktionen har i sin tur till
uppgift att se till att rutiner och riktlinjer inom omradet tillampas vid rekrytering.

Revisionsfraga 2 bedoms for kommunstyrelsen, socialnamnden som uppfylid.



De kommunovergripande styrdokumenten bedéms vara k&nda och tillampade i tillracklig
omfattning inom verksamheterna. Vi konstaterar att styrelsen och ndmnden konkretiserat
de kommunovergripande malen pa olika satt i sina verksamhetsplaner.

Revisionsfraga 2 bedoms for barn- och utbildningsnamnden och samhallsbyggarnamnden
som delvis uppfylld.

De kommunovergripande styrdokumenten bedéms vara kénda och tillampade i tillracklig
omfattning inom verksamheterna. Vi konstaterar dock att det i nd&mndernas verksamheter
inte finns nedbrutna mal for personal- och kompetensforsorjning.

Revisionsfraga 3: Sker en tillracklig samordning mellan berdrda kommunala verksamheter i
kompetensforsorjningsfragor?

Kommunens personalfunktion leds av personalchef och bestar av sex tjanstepersoner.
Avdelningen fungerar som stdd till kommunens olika verksamheter i kompetensfér-
sorjningsfragor och rekrytering. Personalfunktionen uppréattade under 2018 i samverkan
med kommunens verksamheter en central bemannings- och rekryteringsenhet.
Bemannings- och rekryteringsenhetens syftade till att fungera som en gemensam vag in i
kommunen for medarbetare, samordna vikarieanskaffning, verka for heltidstjanster samt
fungera som stdd till linjechefer vid rekrytering. Kommunstyrelsen beslutade vid sitt
sammantrade 2020-02-10 8§12 att avveckla bemanningsenheten med sista verksamma
dag per 2020-08-31. Vikarieanskaffningen aterfors da till respektive enhet inom befintlig
budgetram medan det centrala uppdraget med rekrytering, arbetsmarknadsmaéssa,
sommarjobb till ferieungdomar samt allmén introduktion for timvikarier med tillhérande
uppgifter blir kvar inom personalfunktionen.

Kommunchef, personalchef samt chefer inom kommunens verksamheter samverkar
sedan 2017 i en ledningsgrupp, sa kallade 30-chefsmoten. Fragor kring rekrytering,
personal- och kompetensforsorjning, rutiner och riktlinjer samt I6pande information fran
personalfunktionen har enligt uppgift fran intervjuer behandlats vid dessa méten. Under
2020 har aven situationen kring radande coronapandemi behandlats i ledningsgruppen.
En 6versyn av kompetenser inom kommunens verksamheter uppges av de intervjuade ha
genomforts under aret.

Samverkan mellan kommunens verksamheter uppges av de intervjuade fungera bra. Det
lyfts fram att kommunen ar liten och att det ar korta vagar och god samverkan mellan
ledningen for de olika avdelningarna. Det ses aven som positivt att ledningsgruppen
utdkats till att &ven omfatta IT, som enligt naringslivs- och samhéllsavdelningens
verksamhetsplan 2019-2020 ansvarar Over att bygga upp en enhetlig IT-miljé inom hela
kommunorganisationen vilket bland annat avser inférandet av kommunens e-
tjansteplattform (e-tjanster) som namndes i foregaende avsnitt.

Revisionsfraga 3 bedéms for kommunstyrelsen, socialnamnden, barn- och
utbildningsndmnden och samhéllsbyggarndmnden som uppfylid.
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Vi konstaterar att personalfunktionen fungerar som samverkansorgan med de olika
verksamheterna i fragor som ror personal- och kompetensférsorjning. Vidare bedoms
ledningsgruppen mojliggéra samverkan mellan kommunens verksamheter i fragor som ror
omradet.

Avseende bemannings- och rekryteringsenhetens avveckling bedéms det for tidigt att
saga nagot om vilka effekter detta kommer att ha paA kommunens verksamheter, eller om
detta kommer att paverka samverkan mellan verksamheterna. Vi konstaterar dock att det
overgripande ansvaret, bortsett fran vikarieanskaffning, fortfarande ligger inom
personalfunktionen vilket vi anser mojliggor ett helhetsperspektiv kring rekrytering for
kommunen som helhet.

Revisionsfraga 4: Foljer styrelsen och namnderna systematiskt upp personalforsorjningen inom
sina verksamhetsomraden?

Uppféljning av personal- och kompetensforsorjning for kommunstyrelsen, barn- och
utbildningsndmnden, socialndmnden och samhéllsbyggarnamnden sker framforallt genom
arsredovisning. Kommunstyrelsen tar aven del av halsobokslut samt uppfdljning avs
kompetensforsorjning inom ramen for styrelsens internkontrollplan en gang per ar.

| arsredovisning for ar 2019 framgar uppfoljning av malen fran Vision Jokkmokk 2030.
Malet avseende kompetensforsorjning bedéms pa kommundovergripande niva vara delvis
uppfyllt. Insatsomradet mats enligt N6jd Medborgar Index?. Maluppfyllelse nas inte for
indikatorerna tillgang och avstand till hogskoleutbildning/folkhogskola/kvalificerad
yrkesutbildning och Komvux. Dock bedéms kommunens mal om “Hogkvalitativ
grundskola med studieresultat dver riksgenomsnitt” som uppfylit. Arsredovisningen
redogor aven for statistik kring personalférhallanden, exempelvis medelalder pa anstallda
inom kommunens verksamheter, sjuktal och sjukfranvaro samt rekrytering (antal
annonserade tjanster under aret).

Vidare framgar att kommunen delvis uppnas 2019 ars mal om “fler i sysselsattning”. De
atta praktikanter som kommunen tagit emot under ar 2019 forvantas 6ka mojligheten till
framtida anstallning efter avslutade studier. Rekryteringsbehovet bedéms fortsatt vara
stort. Stort behov finns inom karnverksamheterna socialtjanst och skola.
Kompetensforsorjning och halsosamma arbetsplatser beskrivs i arsredovisningen fortsatt
vara i fokus for personalfunktionens kommande arbete under ar 2020.

Foljande redovisning framgar i kommunens arsredovisning for styrelsens och
namndernas verksamheter ar 2019, samt fran styrelsens och namndernas protokoll under
ar 2020:

1 Resultatet NOjd Medborar Index (NRI) mats genom ett ndjdhetsindex i en enkatundersokning till kommunens medborgare
och genomfors vartannat ar. Totalt har enkaten skickats till 800 slumpmassigt utvalda personer. Svarsfrekvens for 2019 lag
pa 38 procent.

J 11
pwec



e

pwec

Under ar 2019 har det inom controller- och juridikfunktionen skett en mindre
omorganisation till foljd av tjanstledigheter samt att en del medarbetare avslutat sin
anstallning pa enheten. Ekonomifunktionen har under aret varit underbemannad vilket
enligt rapporteringen i arsredovisningen har paverkat planerat utvecklingsarbete inom
redovisning- och budgetomradet. Aven service till 6vrig verksamhet i ekonomiska fragor
anges ha paverkats.

Granskning av kommunstyrelsens protokoll ar 2020 visar att kommunstyrelsens interna
budgetram for 2020 (faststalld 2020-02-10 810) minskat med 5 procent jamfért med 2019.
Budget for kommunstyrelsen uppgar for 2020 till 101 422 tkr, dar personalfunktionen har
en budget pa 5 588 tkr.

Vid styrelsens sammantréde i februari 2020 (812) ges arendebeskrivning kring
bemannings- och rekryteringsenheten i samband med styrelsens beslut om avveckling av
enheten. Bland annat namns att enheten inte fatt 6nskade effekter samt att
nyttjandegraden fortfarande varit |lag. Kommunens anstrangda ekonomiska lage i
kombination med en avsaknad av dnskade effekter anges som orsak till avvecklingen av
enheten.

Vi noterar att det genom protokollen inte gar att uttyda om det ges nagon lépande
rapportering vid styrelsens sammantréaden avseende personal — och
kompetensforsorjning inom de egna verksamheterna. Dock anges att detta &r nagot som
kan tas upp under informationspunkter under sammantradena.

Internkontrollplan fér kommunstyrelsen antogs 2018-10-15 §124. Redovisning av
kommunstyrelsens internkontrollplan ska enligt beslut 2020-03-30 855 ske vid varje
sammantrade, dar uppfoéljning av de olika internkontrollmomenten fordelas upp pa arets
sammantraden. Uppfdljning av kontrollmomentet kompetensfdrsorjning och
personalférsorjning ska ske av personalchef vid kommunstyrelsen andra sammantrade
for aret och omfattar bade styrelsens och namndernas verksamheter. Vid
kommunstyrelsens sammantrade i mars 2020 (855) har uppféljning skett. Fran protokollet
gar det inte att utlasa innehallet fran redovisningen.

Fran interna dokument noterar vi att uppfoljning skett vilket enligt uppgift fran intervju ar
det underlag som redovisats vid kommunstyrelsens sammantréade i mars 2020.
Redovisningen omfattar sjukfranvaro, 6vertidstimmar samt antal avgangar.

Sammantaget noterar vi att sjukfranvaron i kommunen har d6kad under 2019 jamfort med
2018 inom socialndmndens, barn- och utbildningsnamndens samt
samhallsbyggarnamndens verksamheter. For kommunstyrelsen har sjukfranvaron
minskat med 0,2 procentenheter fran féregaende ar.

Redovisning av langtidssjukfranvaron visar dock pa en 6kning inom kommunstyrelsens
och socialndmndens verksamheter. Langtidssjukfranvaron inom barn- och
utbildningsndmndens verksamheter har minskat med 0,5 procentenheter sedan
foregdende ar medan den inom samhallsbyggarnamndens verksamheter legat pa 0.
Saval sjukfranvaron som langtidssjukfranvaron har for 2019 6kat fér kvinnor medan den
for méan har minskat sedan 2018.
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Sjukfranvaro och langtidssjukfranvaro presenteras i tabell 5 nedan:

Tabell 5. Sjukfranvaro per namnd 2018/2019. Andel.

Namnd 2018 (2018) | Sjukfrénvaro Langtidssjukfranvaro
Kommunstyrelsen 4,1 (4,3) 35,4 (16,)

Barn- och utbildningsndmnden 5,4 (5,0) 29,1 (29,6)
Socialnamnden 8,7 (8,3) 36,1 (30,1)
Samhallsbyggarndmnden 1,4 (0,8) 0,0 (0,0)

Kultur- och fritidsndmnden 3,7 (6,9) 12,1 (8,2)

Vid kommunstyrelsens sammantrade 2020-09-14 §124 beslutar styrelsen att lagga
redovisning av internkontrollplanen till handlingarna. Fran protokollet framgar statistik
kring sjukfranvaro vilket ligger pa omkring 8 procent (vanligtvis ligger sjukfranvaron i
kommunen pé omkring 6 procent). Okningen uppges i protokollet troligen bero pa
coronapandemin och kan ses i kommunens samtliga verksamheter, med undantag fran
kommunstyrelsens omrade.

| arsredovisningen redovisas att det under aret funnits rekryteringssvarigheter inom héls
och sjukvardsenheten, da sarskilt gallande vakanta nattjanster. Detta har resulterat i att

O-

ordinarie personal fatt ga pa beredskap och darmed paverkat arbetsmiljon. Omfordelning

av resurser genom forandrad schemalaggning har genomforts och visat pa positiva
resultat i medarbetarnas arbetsmiljo. Inom individ- och familjeomsorgen har en renodlad
familiehemssekreterartjanst inrattats for att framst arbeta med handlaggning och
rekrytering av kommunala familjehem. Den ekonomiska effekten av detta beraknas ses
under kvartal 2 2020. Arbetsbelastningen inom bistandsenheten &r hog. Konsulttjanster
inom for arendehantering inom bistandsenheten har kopts in under 2019.

Sammantaget beskrivs kompetensférsorjningen som saocialtjanstens stérsta utmaning.
Det avser underskaterskor, vardbitraden, sjukskoterskor och socialsekreterare. Generell
ar utbildningsnivan lag hos medarbetarna och det finns ett behov av kompetenshojande
insatser. | socialnamndens maluppféljning i arsredovisningen for 2019 avseende malet
om "attraktiv arbetsgivare” framgar att det har upprattats individuella utbildningsplaner
men pa grund av utbildningsstopp har fortbildningsinsatser inte genomforts.

Granskning av socialnamndens protokoll &r 2020 visar att namnden vid sitt sammantrad
2020-01-28 85 beslutat om att godkanna information kring konsekvenser for
socialndmndens verksamheter i och med nedlaggningar av den centrala bemannings-
och rekryteringsenheten. Bland annat ska en tredje personalsamordnare for
vikarieanskaffning anstéllas till socialnémndens verksamhet.
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Vidare har namnden under ar 2020 fatt information kring bemanning inom de olika
verksamhetsomradena, information kring verksamheternas schemadversyn samt
aterrapportering kring situationen inom bemanningsenheten. Inom Barn- och unga-
gruppen (bistdndsenheten) rader det stor personalbrist och en mycket hog
arbetsbelastning for handlaggarna.

Fran arsredovisning for 2019 framgar att starten pa hostterminen 2019 har varit svar inom
skolomradet pa grund av rekryteringsproblem i kombination med vakanser. Tva behdriga
larare har senare under terminen anstéllts. Fortsatt brist pa vikarier foreligger vilket
uppges paverka arbetsmiljon negativt for ordinarie personal.

Granskning av namndens protokoll visar att namnden under 2020 fatt ekonomisk
uppfdljning kring personalkostnader, uppféljning kring behdriga larare samt av rekrytering.

| arsredovisning for 2019 framgar personalforhallanden for namndens verksamheter.
Bland annat framgar att det inom samhallsbyggaravdelningen finns en pa heltid
tjanstgbrande handlaggare som ansvarar dver verksamhetens administration. Vidare har
en stadsarkitekt anlitats pa deltid samt en konsult for teknisk handlaggning. Inom
raddningstjansten har sex nya brandmaén rekryterats. Rekryteringslaget uppges fortsatt
vara anstrangt avseende deltidsanstallda brandman till Vuollerim och Porjus.

Granskning av samhallsbyggarnamndens protokoll ar 2020 visar att namnden l6pande
under aret far uppféljning kring personalsituation och rekrytering for samtliga av
namndens verksamhetsomraden.

Totalt anstallda inom kommunkoncernen per 2019-12-31 uppgick till 481 stycken. |
halsobokslut 2019 fdljs personalsammanstallning av tillsvidareanstallda och
heltidsanstéllda (redovisas i tabell 1 i avsnitt 2.1), sysselsattningsgrad, frisktal samt
sjukfranvaro upp. Vi kan genom var granskning inte se att halsobokslutet behandlats av
namnderna. Enligt uppgift fran intervju presenteras halsobokslutet till kommunstyrelsen.

Revisionsfraga 4 bedoms for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsnamnden,
socialnamnden och samhallsbyggarnamnden som uppfylid.

Vi konstaterar att det genom arsredovisning, halsobokslut samt genom uppféljning av
internkontrollplanen sker uppféljning av personal- och kompetensforsorjning for
kommunens samtliga verksamheter en gang per ar. Vi konstaterar att namnderna under
aret l6pande foljt upp omradet vid sina sammantraden. Vi kan genom protokollgranskning
inte se att kommunstyrelsen féljer upp sina verksamhetsomraden I6pande under aret,
samtidigt har styrelsen erhallit uppféljning av samtliga verksamhetsomraden genom
halsobokslut ar 2019 och uppfdljning av internkontrollplanen. Vi kan genom var
granskning inte styrka att némnderna tagit del av halsobokslut eller uppféljning av
internkontrollplan.
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Revisionsfraga 5: Vidtar styrelsen och namnderna vid behov tillrackliga atgarder for att komma till
ratta med utmaningar och problem som kan finnas inom omradet?

Vid 2018 ars uppfdljande granskning av kommunens personal- och kompetensforsorjning
konstaterades att kommunstyrelsen, barn- och utbildningsndmnden och socialndmnden
till stor del vidtagit atgarder utifran de brister som konstaterades i 2016 ars
revisionsgranskning inom omradet. Dock kunde granskningen inte bedéma om dessa
atgarder ansags vara tillrackliga da det av forklarliga skal tar tid att se effekter utifran
vidtagna atgarder som genomforts.

De atgarder som namndes vid den uppféljande granskningen var kompetensfor-
sorjningsprojektet steg 1 (GAP-analys), kompetensférsorjningsprojektet steg 2,
handlingsplan for heltid som norm, utveckling av e-tjanster, kompetensrad,
kommundvergripande stipendium, en gemensam chefshandbok som berér fragor kring
personalomradet, en yrkestrappa for vard- och omsorgsomradet samt upprattandet av en
central bemannings- och rekryteringsenhet. Vidare noterades att det inom kommunen
saknades en kompetensforsorjningsplan som enligt 2016 ars granskning skulle upprattas
efter beslut fran kommunstyrelsen.

Fortsatta utmaningar for Jokkmokks kommun beskrivs i arsredovisning for 2019 och
uppges vara att unga och aldre i kommunen ¢kar vilket resulterar i en 6kad efterfragan pa
valfardstjanster. Samtidigt forvantas en tredjedel av medborgare i arbetsfor alder ga i
pension kommande 10-arsperiod.

Kommunstyrelsens ekonomiska uppféljning i juni 2019 visade pa ett prognostiserat
underskott for kommunen péa drygt 30 mnkr. Ett antal kostnadsbesparande atgarder
vidtogs for att minska underskottet. En av dessa atgarder (854) var restriktioner avseende
tjanstetillsattning vid pensionsavgangar och egen uppsagning. Samtliga beslut om
tjanstetillsattning ska efter juni 2019 beslutas av kommunchef i samrad med personalchef
samt dialog med berérd chef.

For 2020 har kommunen som mal att uppna ett plusresultat pa 3,5 mnkr vilket innebar ett
fortsatt tydligt uppdrag rader om att minska kommunens verksamhetskostnader.

Foljande aktiviteter har under 2019 genomforts inom omradet personal- och
kompetensfdérsorjning:

e Handlingsplan for heltid som norm (reviderad av personalfunktionen 2019-12-06).
Infor revidering av handlingsplanen genomférdes en enkatundersokning under 2019
riktad till kommunens deltidsanstéallda. Resultatet visade att 33 procent av
respondenterna (totalt 39 stycken) skulle vilja jobba heltid, dock ansag 56 procent av
dessa att de inte skulle orka med pa grund av arbetsbelastningen pa arbetsplatsen.
Av de respondenter som svarade att de inte skulle kunna tanka sig att arbeta heltid
uppgavs orsaken vara att de inte ville ha en hdgre sysselsattningsgrad &n vad de
hade under tiden for undersokningen.

En avgorande faktor for att kunna erbjuda heltid som norm uppges i handlingsplanen
vara bemanningsplanering. Under 2019 har verksamhetschef for sarskilda boenden
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for aldre tillsammans med personalhandlaggare inom personalfunktionen paborjat ett
arbete med halsosamma scheman. Schemalaggningen avser att medarbetarna ska
bibehalla en sund arbetsmiljo samt kunna erbjuda heltidstjanster.

e Upprattandet av utbildningstrappan for vard- och omsorg har uttkats till att aven
omfatta barn- och utbildning i samarbete mellan LKF och dess medlemskommuner.
Utbildningstrappan anpassas till individen beroende pa vilken anstallning som ar
aktuell, exempelvis genererar ett vikariat inom hemtjanst/aldreomsorg i en
orienteringskurs pa 200 poang medan en anstallning som underskoterska genererar i
en underskoterskeutbildning pa 1450 poang. Pa liknande séatt sker detta inom
skolomradet.

e Kommunmedborgare som ansokt eller pabdrjat en examensberéttigad universitets-
utbildning inom nagot av kommunens verksamhetsomraden kan anstka om
stipendium i samband med universitetsstudier. Studenten far da ersattning
(3 000kr/man i 9 manader) vid heltidsstudier samt en garanterad tillsvidareanstallning
i kommunen efter slutférda studier. Genom intervjuer framgar att fyra stipendiater har
under 2019 avslutat sin utbildning och pabérjat anstallning inom kommunen, tre inom
barn- och utbildningsnamndens omrade och en inom socialtjansten. Ytterligare tva
stipendiater kommer att avsluta sina studier och anstallas under 2020.

e Upprattat komptensrad &ar fortsatt verksamt och syftar till att skapa forutsattningar for
tillgang till ratt kompetens genom att arbeta med rekrytering, utbildning och
integration. | radet finns representanter fran Jokkmokks kommun, LKF, Region
Norrbotten, arbetsférmedlingen, Strukturum, féretagarna samt fackliga parter.

| kompetensforsorjningsprojektet steg 2 framgar en del planerade aktiviteter. Exempelvis
ska en informationsfolder for friskvardbidraget utformas, ledarskapsutbildningar for
samtliga chefer ska genomféras under 2021, genomford I6nekartlaggning ska ga vidare
till fackliga parter fér dverlaggning och genom 6kad samverkan ska samarbetet mellan
kommunens olika verksamheter starkas.

Kommunstyrelsen fattade vid sitt sammantrade 2018-02-12 beslut om ett fortsattnings-
projekt for arbete med kompetensforsorjning (steg 2) under perioden 2018-2019, dar
projekttiden sedan forlangdes inom befintlig budget fram till &r 2021. Syftet med projektet
ar att utveckla ett system for behovsstyrd kompetensférsorjning utifran ARUBA-modellen
(Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveckla). Projektet har tilldelats en budget
pa ca 1,3 mnkr som dels bestar av egna medel, dels av ansokta bygdemedel. | delrappor-
tering av projektet frdn 2020-05-07 framgar att projektet fokuserat pa annonsering via
LinkedIn, samverkan kring utbildningar, 6verlappning vid pensionsavgangar samt
kompetensutveckling av befintlig personal. Bland annat har personalfunktionen under
2019 samordnat ett pilotforsok till ledarutvecklingsprogram for socialtjanstens chefer. De
chefer som deltagit i utbildningen har déarefter gjort en utvardering. Utvarderingen visade
att de upplevde sig ha fatt en okad forstaelse for sina personliga egenskaper kopplat till
sin roll som chef.

Granskning av kommunstyrelsens protokoll visar att styrelsen 2020-03-30 847 beslutat att
uppdra kommunchef att i samverkan med socialchef och personalchef utarbeta ett
erbjudande till samtlig personal inom barn- och unga-gruppen avseende stipendium.
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Bakgrunden till beslutet ar de utmaningar som bade finns och vantas inom kommunens
bistdndsenhet.

Vidare framgar fran sammantradet (848) att socialnamnden ansokt om ytterligare medel
for den extra belastning inom bistdndsenheten som resulterat i att en konsult upphandlats
for behandling av efterslapande &renden. Kommunstyrelsen beslutade vid sammantradet
att avsla begaran om extra medel.

Fran arsredovisning 2019 framgar att kommunstyrelsen tillvaxtenhet under aret har
arbetat tillsammans med Foéretagarna och Strukturum for att stimulera utveckling av det
lokala naringslivet och pa sa satt arbeta for ett attraktivare Jokkmokk. | matningar har
kommunen forbattrat sin placering i svenskt naringslivs foretagsklimatsmatning fran plats
226 ar 2018 till plats 166 ar 2019. Enligt bolagsverkets statistik har fyra féretag aven
etablerat sig i kommunen under 2019. For ar 2020 ligger Jokkmokk kommun pa plats 194
i svenskt naringslivs foretagsklimatmatning.

Som namndes i foregaende avsnitt framgar fran socialnamndens protokoll 2020-04-21
846 att det fortsatt rader personalbrist inom barn- och unga-gruppen. Annonsering har
skett under aret utan resultat, vilket gjort att socialtjansten nu prévar en bredare
annonsering. Vid namndens sammantrade i juni (872) ges aterrapportering avseende
bistandsenheten. Fran protokollet anges att samtliga handlaggare slutat vid bistands-
enheten pa grund av egen uppsagning vilket lett till ett anstrangt lage inom barn- och
unga-gruppen. Behovet av personal beskrivs i &rendet som akut. Socionomkonsulter har
kopts upp for att klara av bemanningen inom enheten. Vidare ges ndmnden vid
sammantradet information kring uppféljning av schemadversyn inom individ- och
familieomsorgen. En planerad arbetsgrupp ska tillsattas for nya riktlinjer och
forhallningsregler for att skapa battre forutsattningar for personalen. Vi kan genom var
granskning inte verifiera att nagon arbetsgrupp upprattats.

| kompetensforsorjningsprojektet steg 2 anges att det inom socialnamndens
bistdndsverksamhet planeras en arbetsmiljokartlaggning under 2020 till féljd av den hoga
arbetsbelastningen. Vi kan genom var granskning inte se att en arbetsmiljokartlaggning
har genomforts.

Inom barn- och utbildningsavdelning anges vid intervju att kompetensutvecklande insatser
sker I6pande. Utover stipendium kan medarbetare lasa upp viss behdrighet genom
fritidsstudier i samarbete med universitet eller vuxenutbildning pa orten.

Genom protokollgranskning kan vi inte se att namnden vidtagit nagra atgarder kopplat till
personal- och kompetensforsorjning under ar 2020.

Genom granskning av namndens protokoll kan ses att namnden l6pande fatt uppféljning
avseende personalférsorjningen under aret. Vi kan inte se att namnden vidtagit nagra
atgarder. Vid intervju framkommer att det inom samhallsbyggaravdelningen har skett

.
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forsokt till samverkan med andra kommuner avseende inspektioner i effektiviseringssyfte.
Denna typ av samverkan beskrivs som ett potentiellt utvecklingsomrade.

Avslutningsvis kan vi genom var granskning inte styrka att det inom kommunens
verksamheter har genomforts ndgon lénekartlaggning 6éver medarbetare, eller att det
genomforts nagon utredning kring hur man ska tillvarata kompetens fran aldre
medarbetare som narmar sig pension.

Revisionsfraga 5 bedoms for kommunstyrelsen, barn- och utbildningsnamnden,
socialndmnden och samhallsbyggarndmnden som delvis uppfylld.

Bedomningen baseras pa att vi kan konstatera att styrelsen och namnderna har vidtagit
atgarder for att komma till ratta med utmaningar inom personal- och kompetens-
forsorjningsomradet, men att vidtagna atgarder bedoms som delvis tillrackliga for
omradet.
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PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Jokkmokk kommun genomfort
en granskning avseende personal- och kompetensforsdrjning. Syftet med granskningen
har varit att bedéma om kommunstyrelsen, socialnAmnden, barn- och utbildnings-
namnden samt samhallsbyggarnamnden sakerstallt att arbetet med personal — och
kompetensforsorjning ar andamalsenligt.

Var samlade revisionella bedomning ar att:

Kommunstyrelsens arbete med personal- och kompetensforsorjning i allt vasentligt &r
andamalsenligt.

Socialnamndens arbete med personal- och kompetensforsorjning i allt vasentligt &r
andamalsenligt.

Barn- och utbildningsnamndens arbete med personal- och kompetensforsorjning i inte
helt ar andamalsenligt.

Samhallsbyggarnamndens arbete med personal- och kompetensférsorjning inte helt
ar andamalsenligt.

Beddmningen baseras pa de for granskningen antagna revisionsfragorna.

Utifran granskningens iakttagelser lamnas foljande rekommendationer:

att barn- och utbildningsndmnden och samhallsbyggarndmnden ser éver behovet av
att konkretisera malsattningar inom sina verksamhetsomraden for personal- och
kompetensfdérsorjning,

att styrelsen och namnderna sakerstéller att tillrackliga atgarder vidtas i syfte att
komma till ratta med de utmaningar som finns avseende personal- och
kompetensforsorjningen i kommunen, samt

att styrelsen och namnderna ser 6ver behovet av att uppdatera/revidera den GAP-
analys som finns, utifrdn de utmaningar som finns idag.
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Kommentar
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Kartlaggs och analyseras
styrelsens och namndernas
framtida personal- och
kompetensbehov?

Finns kanda och tillampade
mal, strategier, riktlinjer och
rutiner for rekryteringsarbetet?

Sker en tillrécklig samordning
mellan berérda kommunala
verksamheter i
kompetensforsorjningsfragor?

Uppfyllt

Det har under ar 2017
genomfdrts en kartlaggning och
analys over kompetensbehovet
inom kommunens samtliga
verksamhetsomraden. Vidare
sker ett I6pande arbete med att
identifiera kompetensbehovet i
samband med rekrytering samt
inom ramen for samverkan
inom upprattat kompetensrad.

Det finns kommunévergripande
mal och styrdokument for
omradet som bedéms vara
kénda och tillampade inom
verksamheterna.
Personalfunktionen och
upprattad chefshandbok
fungerar som stod till
verksamheterna i arenden som
berér omradet.

Uppfyllt

Kommunstyrelsen och
socialndmnden har upprattat
mal for sina verksamheter
avseende
kompetensforsorjning.

Delvis uppfylit

Barn- och utbildningsnamnden
och samhallsbyggarnamnden
saknar konkretiserade
malsattningar for sina
respektive
verksamhetsomraden.

Uppfylld

Kommunens personalfunktion
fungerar som samverkans-
organ mellan de kommunala
verksamheterna. Vidare finns
en ledningsgrupp som
mojliggér samverkan mellan
verksamheterna. Saval
personalfunktionen som
ledningsgruppen mojliggor
samverkan i
kompetensforsorjningsfragor.

oJo)e,
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Foljer styrelsen och namnderna
systematiskt upp
personalférsdrjningen inom sina
verksamhetsomraden?

Vidtar styrelsen och namnderna
vid behov tillrackliga atgarder
for att komma till ratta med
utmaningar och problem som
kan finnas inom omradet?

Oktober 2020

v )

Hans Forsstrom

|
Uppdragsledare

Uppfylld

Strukturerad uppféljning sker
genom arsredovisning, [6pande
under aret vid namndernas
sammantraden samt for
kommunstyrelsen i samband
med héalsobokslut och
uppfdéljning av styrelsens
internkontrollplan.

Delvis Uppfylld

Vi kan konstatera att styrelsen
och namnderna har vidtagit
atgarder for personal- och
kompetensforsérjning. Vidtagna
atgarder bedoms som delvis
tillrackliga.

Jenny Engelmark

000

00O

|
Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) p& uppdrag av
de fortroendevalda revisorerna i Jokkmokk Kommun enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av
projektplan frdn 2020-05-07. 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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5. Bilagor

Dokument

Gap-analys (matris)
Heltid som norm 2019
Halsobokslut 2019

Policy rekrytering

Vision Jokkmokk 2030

Arsredovisning 2019

Statistik Jokkmokk kommun

Riktlinjer anstkan stipendier
Rutiner for rekrytering och tjanstetillsattning
Tjansteskrivelse - tjanstetillsattning

Arbetsmarknadsinsatser i kommunal regi

Handlingsplan for kompetensférsorjning (2016)

Kompetensforsorjning, steg 1 Gap-analys (2017)
Personalftrsérjningsplan (2016)

Verksamhetsplan 2017-2020 socialnamnden
Verksamhetsplan 2019-2020 barn- och utbildningsndmnden
Verksamhetsplan 2019-2021 naringslivs- och samhaéllsavdelningen
Verksamhetsplan 2017-2020 samhallsbyggaravdelningen

Per matdatum 31 december 2019 finns totalt 481 anstallda inom Jokkmokk kommun.
Fran halsobokslutet framgar att detta ger en 6gonblicksbild 6ver antalet anstéllda inom
kommunkoncernen och att medeltalet i tabell 1 (som framgar inom parentes) ar det matt
som ger en mer rattvis bild éver antalet anstallda férdelat under ar 2019.

Tabell 1. Personalsammanstéllning kommunkoncernen, per 2019-12-31. Antal.

Verksamhet Tillsvidareanstallda Visstidsanstallda
(medeltal) (medeltal)

Kommunstyrelsen 96 (100,9) 17 (18,5)

Barn- och 90 (87,5) 43 (40,8)

utbildningsavdelningen

Socialtjansten 186 (196, 9) 24 (20)

Samhallsbyggnad 7(7,2) -

Kultur- och 13 (12,1) 5(5)

fritidsavdelningen

Kalla: Halsobokslut 2019

Totalt visar uppgifter fran kolada pa en minskning av antalet anstallda inom kommunen ar
2019 jamfort med ar 2018. Vidare kan ses att andelen anstallda inom de malgrupper som
framgar i tabell 2 legat relativt konstant under perioden 2017—2019, med en marginell

s
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minskning av andelen anstallda mellan 25-54 ar och en marginell 6kning av andelen
anstallda over 55 ar under perioden.

Tabell 2. Aldersstruktur, kommun. Andel.

M&lgrupp 2017 (%) 2018 (%) 2019 (%)
Anstallda <34 ar 26 25 25
Anstallda 25-54 ar 44 44 42
Anstallda 55+ 30 31 32

Kalla: Kolada

Likt tabell 2 visar statistiken i tabell 3 att andelen heltidsanstallda, tillsvidareanstallda samt
visstidsanstéllda legat relativt konstant under perioden 2017-2019.

Tabell 3. Anstallningsforhallanden manadsavionade, kommun. Andel.

Anstallningsform 2017 (%) 2018 (%) 2019 (%)
Heltidsanstallda 76 75 75
Tillsvidareanstallda 71 69 70
Visstidsanstallda 13 13 12

Kalla: Kolada

Sjukfranvaron har inom kommunen som helhet 6kat under 2019. Samtidigt visar
statistiken i tabell 4 att sjukfranvaron for anstallda under 30 ar minskat med 0,5
procentenheter, for anstéllda mellan 30—49 ar har sjukfranvaron ¢kat med 0,1
procentenheter och for anstallda éver 49 ar har en 6kning med 0,4 procentenheter skett
sedan ar 2018.

Tabell 4. Sjukfranvaro, kommunalt anstalld. Andel.

Malgrupp ‘ 2017 (%) ‘ 2018 (%) 2019 (%)
Totalt 6,3 6,1 6,4
Anstallda <30 ar 5,8 6,8 6,3
Anstallda 30-49 ar 5,8 4,6 4,7
Anstallda >49 ar 6,8 7,2 7,6

Kalla: Kolada
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