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1. Sammanfatining

Syftet med granskningen har varit att besvara foljande revisionsfraga: har
kommunstyrelsen, socialndmnden och barn- och utbildningsndmnden vidtagit
tillrackliga atgarder for att komma till ratta med de utmaningar som lyftes fram i
2016 ars granskning av personal- och kompetensforsorjningen?

Vér bedomning ar att kommunstyrelsen, socialndimnden, barn- och utbildnings-
namnden till 6vervagande del har vidtagit atgarder for att komma till ratta med de
utmaningar som lyftes fram i 2016 ars granskning av personal- och kompetens-
forsorjningen. Vi noterar dock att endast kommunstyrelsen har behandlat var
granskning medan de tva 6vriga nimnderna inte haft upp den vid nagot
sammantride.

Vid granskningstillfllet har det varit svart att bedoma om de insatser och dtgarder
som kommunen har vidtagit och fortsatt vidtar ar att anse som tillrackliga. Detta
utifran att det av forklarliga skal tar tid att se effekter utifran en del av de atgarder
som genomforts och att en del insatser och satsningar dnnu ar i sin uppstartsfas.

Vi ser det som positivt att det sker utvecklingsarbeten inom kommunen avseende
personal- och komptensforsorjningsomradet och att samverkan mellan personal-
funktionen och 6vriga verksamheter i kommunen har utvecklats. Vi noterar dock att
personal- och kompetensforsorjningen dven fortsattningsvis ar och kommer att vara
en stor utmaning for kommunen.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Strategisk personal-/kompetensforsorjning ar en fortlopande och systematisk
process for att med ett langre tidsperspektiv sikerstilla att ratt kompetens finns i
kommunen. Detta for att politikens faststallda mél avseende verksamheterna ska
uppnas samt for att kommunen ska fullgora de uppdrag den enligt lagen har ansvar
for. Dessutom ska medborgarna fa en god service.

Personalf6érsorjning ar den process genom vilken en organisation med olika
atgarder, t ex intern och extern rekrytering, tillgodoser att det finns den personal
som kravs. Personalforsorjning innefattar hela rekryteringsprocessen, fran vakant
tjanst till avgangsomstillning. Dessutom innefattar den omraden som t ex
strategisk personalplanering, vidareutbildning, marknadsforing av kommunen som
arbetsgivare och bedomning av konkurrenssituationen nar det galler attraktiva
kompetenser. Marknadsforing av kommunen kan bland annat visa omvéarlden
kommunens attraktivitet som arbetsgivare och bostadsort.

Under revisionsaret 2016 genomforde revisorerna i Jokkmokks kommun en
granskning avseende om kommunstyrelsens, barn- och utbildningsnimndens samt
socialnimndens arbete med personal- och kompetensforsorjning var andamaéls-
enligt. De rekommendationer som ldmnades efter granskningen var bland annat:

e Att arbetet med att kartligga och analysera det framtida personal- och
kompetensbehovet inom styrelsens verksamheter fortgar.

e Att sikerstilla att de riktlinjer och rutiner som finns avseende rekryterings-
arbetet ar kianda och tillampas.

e Att verka for att samordningen avseende kompetensforsorjningsfragor
utvecklas sévil inom kommunstyrelsens verksamheter som inom
kommunen i stort.

e Att utveckla och strukturera uppfoljningen av personal- och
kompetensforsorjningen.

e Attidentifiera och vidta tillrackliga atgirder for att komma till ratta med de
utmaningar som finns avseende personal- och kompetensférsorjningen

Revisorerna i Jokkmokks kommun har utifran risk bedomt det som angelaget att
genomfora en uppfoljande granskning av omradet for att se om atgarder vidtagits
for att komma till ratta med de utmaningar som pavisades i 2016 ars granskning.
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2.2,  Syfte, revisionsfraga och kontrollmal

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen,
socialndimnden och barn- och utbildningsndmnden har vidtagit tillrackliga atgarder
for att komma till ratta med de utmaningar som lyftes fram i 2016 ars granskning av
personal- och kompetensforsorjningen.

Foljande kontrollmal/-fragor ska besvaras genom granskningen:

- Vilka atgiarder har granskade namnder vidtagit utifran resultatet av 2016 ars
granskning?

- Ar dessa atgirder tillrickliga?

2.3. Metod och avgransning
Granskningen har genomforts genom:

- Granskning av relevant dokumentation samt genomgang av kommun-
styrelsens, socialndmndens och barn- och utbildningsndmndens protokoll
for 2016, 2017 och 2018

- Telefonintervjuer med personalchef, skolchef och socialchef
- Avstimning med kommunchef

- Upprittande av revisionsrapport

- Faktakontroll och kvalitetssdkring av revisionsrapport

Granskningen har avgransats till att folja upp de utmaningar som pavisades i
granskningen av personal- och kompetensforsorjningen som genomférdes 2016.
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3. Granskningsiakttagelser

3.1. 2016 ars granskning

Under revisionsaret 2016 genomforde revisorerna i Jokkmokks kommun en
granskning avseende om kommunstyrelsens, barn- och utbildningsndmndens samt
socialndimndens arbete med personal- och kompetensforsorjning var andamals-
enligt. Den sammanfattande bedomningen var att kommunstyrelsens,
socialnimndens samt barn- och utbildningsndmndens arbete med personal- och
kompetensforsorjning i begransad utstrackning var andamaélsenligt. De
rekommendationer som lamnades efter granskningen var bland annat:

e Att arbetet med att kartldgga och analysera det framtida personal- och
kompetensbehovet inom styrelsens verksamheter fortgar.

e Att sikerstilla att de riktlinjer och rutiner som finns avseende rekryterings-
arbetet ar kanda och tillampas.

e Att verka for att samordningen avseende kompetensforsorjningsfragor
utvecklas saval inom kommunstyrelsens verksamheter som inom
kommunen i stort.

e Att utveckla och strukturera uppfoljningen av personal- och kompetens-
forsorjningen.

e Attidentifiera och vidta tillrackliga atgirder for att komma till ratta med de
utmaningar som finns avseende personal- och kompetensférsorjningen

3.2. Atgarder sedan 2016 ars granskning

o Kommunstyrelsens arbets- och tillvaxtutskott beslutade vid sitt samman-
trade 2016-10-06 att uppdra till kommunchefen och personalchefen att vid
kommunstyrelsens sammantriade ga igenom de punkter som revisorerna
papekat i revisionsrapporten “Personal- och kompetensforsorjning”.
Kommunstyrelsen behandlade i sin tur revisionsrapporten vid sitt
sammantriade 2016-10-17. Kommunstyrelsen beslutade att godkdnna
aterrapporteringen samt att med beaktande 14gga revisionsrapporten till
handlingarna.

e Varken socialndmnden eller barn- och utbildningsndmnden har, utifran vad
vi kunnat se genom granskning av namndernas protokoll, behandlat
rapporten vid nagot av sina sammantraden under aren 2016, 2017 eller
2018.

e Under 2017 fardigstilldes Kompetensforsorjningsprojektet steg 1, en Gap-
analys som omfattar styrelsen och naimndernas verksamhetsomraden. Gap-
analysen syftar till att identifiera gapen mellan befintlig och 6nskvard
kompetens fran dagens lage och om 2-3 ar samt 10 &r, och utifrén
analysresultat kunna genomfora kompetensutvecklingsatgirder.
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Gap-analysen beskriver vilka kdarn- och stodkompetenser som kommer att
behova rekryteras och av vilken vikt/prioritet rekryteringarna ar. Inom
kommunstyrelsens verksamheter kommer bland annat personal som arbetar
inom IT, personalomradet och ekonomi att behova rekryteras.

¢ Inom socialndmndens verksamheter kommer, enligt Gap-analysen, bland
annat underskoterskor, vardbitraden, rehabiliteringspersonal,
sjukskoterskor, handlaggare och socionomer att behova rekryteras.

e I Gap-analysen gdr att utlasa att det inom barn- och utbildningsomréadet de
narmsta 2-3 aren ar av stor vikt att kunna rekrytera bland annat rektorer,
larare och specialpedagoger

e Tintervjuer lyfts det fram att flera verksamheter inom kommunen redan
innan Gap-analysen genomfordes till stor del visste hur rekryteringsbehovet
ser ut, men det beskrivs 4nda som bra att f4 behoven dokumenterade i en
Gap-analys.

e 2018-02-12 beslutade kommunstyrelsen vid sitt sammantrade att tillsitta ett
fortsattningsprojekt for arbete med kompetensforsorjning under aren 2018-
2019. Projektets arbetsnamn ar Kompetensforsorjningsprojektet steg 2 och
ska framforallt fokusera pa att verkstilla och genomfora insatser kopplat till
kommunens kompetensforsorjning.

e Av kommunstyrelsens protokoll framgar bland annat att en handlingsplan
har upprittats for inforande av heltid som norm, att utveckling av e-tjanster
pagar for att battre nyttja tekniken samt att ett kompetensrad har bildats. I
radet ingar representanter frain kommunen, Lapplands kommunalférbund
(LKF), Region Norrbotten, Arbetsformedlingen, Strukturum, Féretagarna
och fackliga organisationer.

e Barn- och utbildningsndmnden har sedan ett antal ar tillbaka beviljat
stipendium for kommunmedborgare som utbildar sig till larare. I december
2017 beslutade kommunstyrelsen att infora ett kommunovergripande
stipendium i likhet med barn- och utbildningsndmndens modell och att
respektive verksamhet ska finansiera sin del av stipendierna.

¢ Vid tidpunkten fér denna uppféljande granskning hade en kommun-
gemensam bemannings- och rekryteringsenhet precis startas upp. Enheten
ar organiserad inom kommunens personalfunktion. Tanken uppges bland
annat vara att enheten ska fungera som en vig in i kommunen for de som
vill arbete inom kommunens verksamheter, att bemannings- och
rekryteringsenheten ska kunna arbete med tillsdttning av vikarier samt
fungera som ett stod for cheferna i kommunen vid rekrytering. I intervjuer
lyfts forhoppningar om att enheten kan avlasta chefer vad giller rekrytering
av vikarier till verksamheterna. Det framhalls som positivt att det nu finns
en enhet som kan se helheten i kommunen vad géller bemanningsfragor.
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e Iborjan av ar 2018 genomfordes en medarbetarundersokning inom samtliga
verksamheter i kommunen. Svarsfrekvensen var 61,9 % jamfort med 2016
da svarsfrekvensen pa det arets medarbetarenkit var 84 %. I medarbetar-
enkaten for ar 2018 framgick ett antal utvecklingsomraden och respektive
chef har fatt i uppdrag att ta fram en atgardsplan for sin verksamhet utifran
resultatet i enkiten.

¢ I kommunen finns en personalforsorjningsplan och en handlingsplan for
kompetensforsorjning. Av granskningen framgar att ingen kompetens-
forsorjningsplan hittills har tagits fram inom kommunen. Fokus uppges ha
legat pa att fardigstilla Gap-analysen och inleda steg 2 i
kompetensforsorjningsprojektet.

e Samverkan mellan personalfunktionen och linjecheferna ute i
verksamheterna uppges av de intervjuade ha utvecklats sedan granskningen
2016. Roll- och ansvarsfordelning samt forvantningar beskrivs ha
tydliggjorts och som exempel lyfts fram att samverkan avseende
“jobbannonser” sker pa ett betydligt mer valfungerande sitt an tidigare.

e 12016 ars granskning lyftes det fram att medarbetarsamtal i begransad
utstrackning resulterar i individuella kompetensutvecklingsplaner. Vid
intervjuer for denna uppfoljande granskning framgar att det ser ungefar
likadant ut nu. Vid medarbetarsamtal tas ofta behov av kompetens-
utveckling upp, men da dessa behov inte alltid kan métas pa grund av
exempelvis resursbrist upprittas inte kompetensutvecklingsplaner. Vidare
anges att det finns medarbetare som inte vill ha kompetensutvecklings-
planer. I dagslaget finns inget digitalt system dar kompetensutvecklings-
planer dokumenteras.

e Viren 2017 lanserades en chefshandbok inom Jokkmokks kommun och i
denna finns policys, riktlinjer och rutiner som beror personalomradet
samlade. Tanken ar att chefshandboken, som finns digitalt pA kommunens
intranit, ska fungera som ett stod och en handbok for chefer inom
kommunen.

e En ”yrkestrappa” har tagits fram inom vard- och omsorgsomradet.
Yrkestrappan kom till som ett led i att fi in nysvenskar pa arbetsmarknaden,
men kan dven fungera for andra i samhillet som stér 1angt fran arbets-
marknaden. Yrkestrappan innebar att en individ kan f& majlighet att till
exempel praktisera inom dldreomsorgen och samtidigt f utbildning inom
samhaillsorientering, svenska for invandrare och yrkessvenska genom LKF.
Sista steget i yrkestrappan ar i detta fall utbildning och anstillning som
underskoterska.
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e Det beskrivs i intervjuer att det finns en vilja i kommunen att fa till en
forandring vad giller personal- och kompetensforsorjningsomradet och att
“saker ska hianda”. Vidare beskrivs att kommunen arbetar pa bred front med
rekryteringar och att utveckla det arbetet. Har lyfts bland annat fram vikten
av att synas, till exempel pa massor, i sociala natverk och andra forum.

e P3 kommunens sarskilda boenden for aldre utfors serviceinsatser sisom
stad och tvitt sedan en tid tillbaka av kommunens egen stidpool respektive
av Samhall. Detta for att frigora tid sa att underskoterskor har storre
mojlighet att arbeta med vard och omsorg och pa sa sitt gora
underskoterskeyrket med attraktivt.

¢ Inom socialférvaltningen uppges att det pagar satsningar inom arbetsmiljo,
bemanning och struktur. Ett exempel som lyfts fram dr omfordelning av
personal mellan avdelningar vid sdrskilda boenden for dldre i syfte att né en
jamnare fordelning av utbildningsnivaer och kompetenser. Vidare framhalls
att antalet chefer har 6kat inom dldreomsorgen, vilket uppges ge béttre
forutsattningar for ett verksamhetsnira chefskap.

¢ Inom skolomréadet uppges att problembilden avseende personal och
bemanning ar likadan som den var vid 2016 ars granskning. Enligt intervju
pagar ett kontinuerligt arbete med att rekrytera behoriga larare, men bristen
pa larare nationellt sett gor det svart.

e Aven satsningar pi att vidareutbilda de som redan arbetar som pedagoger
inom kommunens skolor for att de ska kunna ansvara for fler imnen sker.
En utmaning som lyfts fram i sammanhanget r att f tag i vikarier i de fall
befintliga lirare vidareutbildar sig.

¢ Inom skolan i Jokkmokk undersoks aven mojligheten att fordela en del
arbetsuppgifter till annan personal dn behoriga larare for att frigora tid for
lararna. Som exempel lyfts fram att det inom lagstadiet finns en behorig
larare och en obehorig larare i varje klass.

o Ett samarbete padgar med LKF-kommunerna (Kiruna, Gallivare, Pajala och
Jokkmokk) och Lulea Tekniska Universitet for att forandra forskollarar-
utbildningen, sa att de outbildade som kommunen idag har anstillda inom
forskolan ska kunna jobba och utbilda sig samtidigt. Detta genom att de kan
komma att fa genomfora sin verksamhetsforlagda utbildning inom ramen
for deras arbete. Det uppges att forandringen inte ar i mal annu, men
forhoppningar finns om att na en 6verenskommelse innan utbildningen
startar varterminen 2019.

e Avdeintervjuad lyfts det fram att Skolverket, tillsammans med de
nationella programraden och olika branschorganisationer, har tagit fram ett
antal nationella yrkespaket som ska svara mot de kompetenskrav som olika
arbetsgivare stéller.
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3.3.

Inom pedagogisk verksamhet har tagits fram fem olika yrkespaket, baspaket
och pabyggnader, dar kurserna ar tagna fran barn- och fritidsprogrammet
precis som Lapplands larcentras utbildning till barnskotare/verksamhets-
assistent. Kommunerna inom LKF arbetar nu med att kunna genomfora en
barnskotarutbildning liknande den yrkestrappa som finns inom
socialtjansten.

Kommunstyrelsen har avsatt medel for ett "handledningsprojekt” dar
individer som star ldngt frdn arbetsmarknaden far mgjlighet att, under
handledning av sarskilt tillsatt handledare, praktisera inom kommunens
vard- och omsorgsverksamhet.

Utmaningar och utvecklingsomraden

I de intervjuer som genomforts lyfts en del utmaningar och utvecklingsomraden
fram, vilka framgar nedan:

Kompetensforsorjning ar den stora utmaningen for kommunen. Till exempel
ska barn i glesbygd ha samma forutsattningar som de som véxer upp i
storstad, vilket kraver behoriga larare.

Idag gors mycket inom personal- och kompetensomradet, framforallt utifran
de resurser som finns. Mer skulle enligt de intervjuade behova goras men
det uppges delvis vara en resursfraga.

Det pégar ett arbete med att utveckla kommunen som arbetsgivare genom
exempelvis olika former av formaner. Arbetsgrupper har satts samman och
forsoker hitta nya infallsvinklar som starker kommunen i konkurrensen med
andra arbetsgivare.

Inflyttning till kommunen behovs for att tdcka de behov av personal som
finns i verksamheterna. Kommunen behover bli battre pa att arbeta mer utat
avseende rekryteringar och synas mer bade pé internet och fysiskt i
verkligheten”.

Kompetensforsorjning ar ndgot som maste ske lopande, "vi ar aldrig klara”.
Det framhalls som viktigt att arbetet sker kontinuerligt och inte i
projektform.

De insatser som gors idag kanske vi méste gora pa annat sitt i framtiden. Att
vaga tdnka nytt och gora nytt lyfts fram som en viktig parameter.

Sjukfranvaron i kommunen uppges, jamfort med andra kommuner, inte
vara hog, men samtidigt behovs alla medarbetare pa sin arbetsplats. Det
preventiva arbetet avseende sjukfranvaro behover utvecklas.

Aven den uppsdkande verksamheten behéver utvecklas. I detta
sammanhang exempelvis genom att forsoka fa en positiv attityd kring
kommunen hos ungdomar samt fa dem att stanna i kommunen.
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e Ytterligare utveckla samverkan mellan forvaltningarna vad géller
rekryteringar, exempelvis tandemrekryteringar, samverka kring tjanster och
jobbannonser m.m. Den nybildade bemannings- och rekryteringsenheten
har en viktig roll i sammanhanget.

e Det nybildade kompetensradet ses som en mojlighet att lyfta utmaningar
och mojligheter avseende rekryteringar med fler parter i kommunen. Ett
sadant forum har tidigare saknats.

3.4. Bedomning av revisionsfraga

Var bedomning ar att kommunstyrelsen, socialnamnden, barn- och utbildnings-
namnden till 6vervigande del har vidtagit atgiarder for att komma till ratta med de
utmaningar som lyftes fram i 2016 ars granskning av personal- och kompetens-
forsorjningen. Vid granskningstillfallet har det dock varit svart att bedoma om de
insatser och atgarder som kommunen har vidtagit och fortsatt vidtar ar att anse
som tillrackliga. Detta utifran att det av forklarliga skal tar tid att se effekter utifran
en del av de atgiarder som genomforts och att en del insatser och satsningar annu ar
i sin uppstartsfas.

Vi ser det som positivt att det sker utvecklingsarbeten inom kommunen avseende
personal- och komptensforsorjningsomradet och att samverkan mellan
personalfunktionen och 6vriga verksamheter i kommunen har utvecklats. Vi noterar
dock att personal- och kompetensforsorjningen dven fortsiattningsvis ar och
kommer att vara en stor utmaning for kommunen.
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