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Pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer i Karlstad har PwC genomfort en
granskning av arbetsmarknads- och socialndmndens arbete med personal- och
kompetensforsorjning. Granskningen tar utgangspunkt fran kommunallagens
revisionskapitel. Syftet med granskningen har varit att besvara féljande revisionsfraga:
har arbetsmarknads- och socialnamnden sakerstallt att det bedrivs ett andamalsenligt
arbete med personal- och kompetensforsorjning?

Foljande omraden kopplat till personal- och kompetensforsérjning har granskats:

e Strategisk styrning
e Tillampning av mal och planer
e Vidtagna atgarder

Var sammanfattande revisionella bedémning &r att arbetsmarknads- och
socialnamnden delvis har sakerstallt att det bedrivs ett &andamalsenligt arbete med
personal- och kompetensforsorjning.

Kontrollmalet ar uppfyllt

Kontrollmalet ar delvis uppfyllt

Kontrollmalet kan ej bedémas

e Utveckla det férebyggande arbetet i syfte att minska det framtida
rekryteringsbehovet

e Overvéag hur personal- och kompetensforsorjning kan inkluderas i namndens och
forvaltningens arbete med egenkontroll och internkontroll.
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Strategisk personal-’/kompetensforsorjning ar en fortldpande och systematisk process
for att med ett langre tidsperspektiv sdkerstalla att ratt kompetens finns i kommunen.
Detta for att politikens faststéallda mal avseende verksamheterna ska uppnas, samt for
att kommunen ska fullgéra de uppdrag den enligt lagstiftning och egna ataganden har
ansvar for. Dessutom ska medborgarna fa en god service.

Kompetensforsorjning ar den process genom vilken en organisation med olika atgarder,
t.ex. intern och extern rekrytering, tillgodoser att det finns den personal som kravs.
Personalférsorjning innefattar hela rekryteringsprocessen, fran vakant tjanst till
avgangsomstallning. Dessutom innefattar den omraden som t.ex. strategisk
personalplanering, vidareutbildning, marknadsféring av kommunen som arbetsgivare
och bedémning av konkurrenssituationen nar det géller attraktiva kompetenser.

Det finns uppenbara risker for forsamrad kommunal service i framtiden om kommunen
inte pa tillfredsstallande satt klarar av kompetensforsorjningsfragorna. Enligt Sveriges
kommuner och landstings prognoser kommer det att behdvas drygt 230 000 nya
medarbetare inom varden och omsorgen till 2023 om inga férandringar gors i arbetssatt
och bemanning. Det innebéar att behovet av att rekrytera t.ex. socialsekreterare kommer
att 6ka i hela landet. Personer med socionomutbildning med férdjupad kunskap och/eller
pabyggnadsutbildning ar sarskilt attraktiva pa arbetsmarknaden.

Kommunens revisorer har med hansyn till risk och vasentlighet darfér bedomt det
angelaget att géra en granskning inom ovan rubricerat omrade vad galler
arbetsmarknads- och socialndmnden.

Syftet med granskningen ar att besvara féljande revisionsfraga: sakerstéaller
arbetsmarknads- och socialndmnden att det bedrivs ett &ndamalsenligt arbete med
personal- och kompetensforsorjning?

Foljande kontrollmal ar styrande for granskningen:
Andamalsenlighet

- Den strategiska styrningen i form av mal och planer &r tillracklig

- Faststallda mal och planer tillampas pa avsett vis

- Tillrackliga atgarder for att na maluppfyllelse vidtas. Med detta avses
marknadsféring av kommunen som arbetsgivare, rekryterings- och
introduktionsprocess, kompetenskartlaggning och atgarder kopplat till
kompetensutveckling och kompetensforsorjning.

Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 8
Kommuninterna styrdokument relevanta for granskningen
| 6vrigt se kontrollmal
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| tid avgransas granskningen i huvudsak till ar 2019. | 6vrigt se syfte och
kontrollomraden.

Granskningen har genomfoérts genom analys av fér granskningen relevant
dokumentation samt genom intervjuer med nyckelpersoner inom omradet. Intervjuer har
genomforts med socialdirektor, HR-chef, avdelningschef for arbetsmarknad och
integration, avdelningschef for familjeavdelningen, tf avdelningschef och enhetschef for
avdelningen foér nyanlanda, samt avdelningschef for integration, férsérjning och arbete
samt avdelningschef for vuxenavdelningen. Intervjuade personer har sakgranskat
rapporten innan fardigstallande.
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I den kommundvergripande strategiska planen for Karlstad kommun har fyra
malomraden utpekats som ska styra hela kommunens arbete.

Ett av dessa fyra mal ar att Karlstads kommun ska vara “En attraktiv arbetsgivare”.
Detta mal bryts sedan ner i tre mindre mal:

1. Karlstads kommun ska ha bra ledarskap och medarbetarskap
2. Karlstads kommun ska arbeta for jamstalldhet och mangfald
3. Karlstads kommun ska ha en god arbetsmiljo.

Pa forvaltningsniva finns en koncernévergripande handlingsplan som géller fran och
med januari 2018 och utgér grund fér de handlingsplaner som ska utformas pa
respektive forvaltning. Den koncerndvergripande handlingsplanen ska dock ses éver
under ar 2019.

Andamalsenlighet:

| revisorernas uppdrag ingar att granska och préva om verksamheten bedrivs pa ett
andamalsenligt satt. Med detta begrepp avses bl.a. att styrelse, namnder och
verksamheter lever upp till fullmaktiges mal, riktlinjer och beslut samt gallande
lagstiftning och foreskrifter, samt att styrelse och namnden har en styrning och
uppfélining mot mal och beslut.

De planer och styrdokument som avser styra arbetet inom omradet personal- och
kompetensforsorjning utgors av strategisk plan, namndsmal, handlingsplan for
kompetensférsorjning samt kompetensplan for forvaltningen. Styrningen sammanfattats
i tabell nedan:

Strategiska dokument Forvaltningsdokument
1. Strategisk plan 3. Handlingsplan fér kompetensférsorjning
- Fyra 6vergripande mal inkl. “En - Koncerndvergripande och
attraktiv arbetsgivare” forvaltningsspecifik, delat ansvar mellan

olika delar av koncernen.
- Konkretiserar uppdrag i handling

2. Namndmal 4. Kompetensplan 2017-2019 for forvaltningen
- Namnden bryter ner malen i den géallande utbildning om bl.a:
strategiska planen - MI, motiverande samtal

- Vald i nara relationer
- Psykisk ohélsa




- Beskriver vilka kompetens som kravs i
vilka yrkeskategorier

Styrning pa namndsniva
Av dokumentanalys framgar att:

e Enligt reglemente for arbetsmarknads- och socialnamnden ar ndmnden
personalmyndighet inom sitt verksamhetsomrade

e NAamndens delegationsordning reglerar delegation i arbetsgivarédrenden, t.e.x.
anstéllning av personal, omplacering av personal, besked om uppsagning m.m.

e Av namndens ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete framgar bl.a. krav pa
personalens medverkan i kvalitetsarbetet inklusive kompetenskrav. Av
ledningssystemet framgar aven hur arbetet med personal- och kompetensforsorjning
ska bedrivas i praktiken inklusive ansvars- och arbetsférdelning, t.ex. gallande
samverkan, rekrytering, introduktion, kompetensplan, kompetensutveckling samt
arbetssatt kring arbetsbelastning, reflektion och stéd.

e Namnden ska med utgangspunkt fran de Gvergripande malen i strategisk plan
formulera specifika namndsmal for mandatperioden. Namnden beslutar darutover
om aktiviteter for att na malen. Namnden arbetar med att ta fram namndsmal for
innevarande mandatperiod, 2019 — 2022. Vid granskningstillfallet fanns inga
namndmal for 2019. Malen ska beslutas under oktober manad.

e Namndsmal for “En attraktiv arbetsgivare - Karlstads kommun ska ha en god
arbetsmilj¢” ar 2018 var: Arbetsmarknads- och socialférvaltningen ska vara en
attraktiv arbetsplats med indikatorer kopplade till resultatet i fran ledar- och
medarbetarundersokningen samt frisknarvaro och andel tillsvidareanstallda. Ett
annat mal ar att “Arbeta for att sakra en langsiktig kompetensforsorjning” med
indikatorer kring genomsnittligt antal sbkande socialsekreterare och
behandlingsassistenter per tjanst.

Styrning pa forvaltningsniva

Av dokumentanalys framgar att styrning pa forvaltningsniva kommer till uttryck i
handlingsplan for kompetensforsdrjning samt kompetensplan fér forvaltningen. Planerna
innehaller identifierade utvecklingsomraden, atgarder, ansvar och status for pAgaende
arbete.

Handlingsplanen for kompetensforsorjning ar kopplad till den strategiska planen genom
att den konkretiserar arbetet med maluppfyllelsen kring att vara “En attraktiv
arbetsgivare”. Syftet med handlingsplanen ar att ha en gemensam strategi for att klara
framtida kompetensbehov. Av handlingsplanen framgar att arbetsgivarvarumarket ska
byggas av medarbetarna — inifran och ut. Darfér ar handlingsplanen uppdelad i
attrahera, rekrytera och introducera, engagera och utveckla och avsluta
medarbetare. Handlingsplanen syftar darmed till att konkretisera hur uppdraget ska
genomforas. | planen beskrivs atgarder, ansvarsforhallanden samt tidsplan.

Handlingsplanen ska genomga arliga éversyner samt féljas upp. Vi har i samband med
granskningen inte tagit del av nagon uppféljning av 2018 ars handlingsplan. Kommande
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utvardering blir den forsta utvarderingen av handlingsplanen. Av intervjuer framkommer
att arbete pagar med framtagande av en ny handlingsplan som ska galla fr.o.m. ar
2020.

Utbver handlingsplanen undersoks medarbetarnas uppfattning om arbetssituationen en
gang vartannat ar. Detta underlag ska hjalpa cheferna att formulera aktiviteter for att
forbattra omradden som undersokningen pekar ut. Darutéver genomfors sedan ar 2016
en avslutsenkat, d.v.s en enkat som gar ut till samtliga medarbetare som slutat sin
anstallning, oavsett hur anstéllningen avslutades. Enkaten tillkom under en period av
Okad personalomséttning bland socialsekreterare. Sammanfattningsvis &r resultaten
positiva, aven om ett antal forbattringsomraden har identifierats. T.ex. arbetsbelastning
och resurstillgang. Dock ska noteras att svarsfrekvensen ligger pa cirka 50 procent.

Av intervjuer framgar att avslutningsvis att forvaltningen bedomt att det inte funnits
nagot behov av att arbeta férebyggande for att minska det framtida rekryteringsbehovet,
da tillgangen till personal bedéms vara god.

Vi bedomer att kontrolimalet ar uppfyllt.

Beddmningen baseras pa att det till 6vervagande del finns en rod trad mellan strategisk
plan, namndsmal, handlingsplan fér kompetensforsorjning och kompetensplan.

Vi noterar dock att det infor framtiden finns behov av att utveckla det férebyggande
arbetet i syfte att minska det framtida rekryteringsbehovet, vilket aven ligger i linje med
Sveriges kommuner och landstings tidigare rekommendationer till landets samtliga
kommuner.

Av dokumentanalys och intervjuer framkommer att:

e Enligt handlingsplanens fokusomraden attrahera och engagera och utveckla ska
en kompetensanalys genomféras under 2019. Per april manad har nagon sadan
analys inte genomforts. Vi har i granskningen inte heller tagit del av nagon
kompetensanalys fran foregaende ar. | dagslaget finns darmed inte nagon aktuell,
Overgripande dokumenterad kartlaggning av forvaltningens framtida
kompetensvaxling och personalbehov.

e Enligt de intervjuade sker dock I6pande kompetensanalyser pa avdelnings- och
enhetsniva pa initiativ av respektive chef. Detta sker utifran prognoser om
arendemangd, pensionsavgangar samt kompetensplan.

e Att ndgon Overgripande analys inte genomforts tidigare beskrivs av de intervjuade
som konsekvens av att det idag inte bedéms rada nagra svarigheter att rekrytera
socionomer till verksamheten. Inom arbetsmarknads- och socialnamnden finns dock
en medvetenhet om att det i 6vriga Sverige har varit brist och att det darmed kan
vara problematiskt att rekrytera socionomer. Med hanvisning till att det finns en
socionomutbildning pa orten, gott samarbete vad galler verksamhetsforlagd praktik
under socionomutbildningen, bedéms det alltsa inte att rdda nagra svarigheter att
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rekrytera. Darutdver har forvaltningen arbetat med viss “6veranstéllning” i syfte att
sakerstalla tillgadngen till socionomer.

Av intervjuer framkommer sammanfattningsvis att:

e [Fdrvaltningens HR-avdelning ansvarar for att dokumenten &r kénda och tillampas av
verksamhetens chefer pa olika nivaer. Detta ska ske genom kommunikation i
forvaltningens olika samverkansforum och ledningsgrupper.

e Innehallet i styrdokumenten upplevs tydligt och heltackande inom HR. |
karnverksamheten finns kdnnedom om enskilda aktiviteter, snarare & dokumenten i
sig. Nuvarande handlingsplan beskrivs som ett samlingsdokument som innehaller
tidigare separata rutiner for rekrytering, introduktion, avslut m.m.

Avslutningsvis noterar vi att det inte finns ndgon dokumenterad egenkontroll eller nagra
kontrollmoment i arbetsmarknads- och socialnamndens internkontrollplan inom omradet
personal- och kompetensforsdrjning. Avseende egenkontroll betonar de intervjuade att
olika kontroller genomférs, men att dessa alltsa inte dokumenteras.

Vi bedomer att kontrolimalet ar delvis uppfylit.

Bedomningen baseras pa att styrdokumenten och atgarderna till 6vervagande ar tydliga,
heltackande och kdnda. Bedomningen baseras ocksa pa att det i begransad
utstréckning kan styrkas att styrdokumenten tillampas.

Vi noterar att det infor framtiden finns anledning att dvervaga hur personal- och
kompetensforsorjning kan inkluderas i ndmndens och forvaltningens arbete med
egenkontroll och internkontroll.

Handlingsplanen ar en langsiktig planering av atgarder for att na maluppfyllelse.
Innevarande handlingsplan har i samband med granskningen inte féljts upp, och arbetet
med handlingsplanen stracker sig i vissa delar till &r 2020. Vi noterar att det finns
planerade atgarder inom omradena marknadsféring av kommunen som arbetsgivare,
rekryterings- och introduktionsprocess, kompetenskartlaggning samt atgarder kopplat till
kompetensutveckling och kompetensforsorjning. Da uppfoljning i huvudsak annu inte
har skett, kommer vi under iakttagelser framforallt att redogo6ra for vilka atgarder som
planeras inom respektive omrade.

Marknadsforing av kommunen som arbetsgivare
- Omfattas av fokusomrade attrahera

Marknadsforing av kommunen innebér att utforma ett arbetsgivarerbjudande, d.v.s. att
paketera och kommunicera vilka férmaner kommunen erbjuder. Utover detta anvands
medarbetare som ambassaddrer exempelvis genom att synliggora verksamheten pa ett
positivt satt pa Karlstad universitets arliga jobbmassa. Kommunen ska enligt
handlingsplanen aven delta i andra externa arrangemang. Tid- och aktivitetsplan for
detta finns dokumenterad. | planen beskrivs informationssatsningar for att fa fler att
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utbilda sig till bristyrken inom kommunen. Utmaningar med I6nekonkurrens finns mellan
Karlstads kommun och kranskommunerna. Kommunen forsoker anvanda andra
formaner an 16n for att locka medarbetare att vélja att arbete i Karlstad.

Rekryterings- och introduktionsprocessen
- Fokusomrade rekrytera och introducera

Att utveckla rekryterings- och introduktionsprocessen innebar att se dver forvaltningens
introduktion till nya medarbetare. Uppdraget & genomfort och innebér att checklistor
och informationsmapp tagits fram gallande introduktionen.

Planerat arbete inom omradet innebér att utveckla rutiner for att ta hand om de som inte
far jobbet men som sokt, att ta tillvara pa eventuell medflyttares kompetens, samt ha en
flexibel och situationsanpassad rekryteringsprocess. Aven att na ut till ratt kandidater,
att bredda rekryteringsbasen och att 6ka mangfalden utpekas som atgarder i
handlingsplanen.

Kompetenskartlaggning
- Fokusomrade rekrytera och introducera samt engagerade och utveckla

Som framgar av avsnitt “tillampning” har ingen kompetenskartlaggning eller
kompetensanalys genomforts under 2019 inom ramarna for handlingsplanens
fokusomraden attrahera eller engagera och utveckla.

Atgéarder kopplat till kompetensutveckling och kompetensférsorjning
- Fokusomrade engagera och utveckla

Som framgar av avsnitt “strategisk styrning” finns en forvaltningsdvergripande
kompetensplan for aren 2017-2019. Syftet ar att kompetenshojande insatser ska 6ka
kvaliteten i medarbetarnas kontakt med kommunmedborgaren. | handlingsplanen
beskriver darutéver planerade atgarder for att fortsatta engagera och utveckla
medarbetare, kompetensvaxla samt sékerstalla en hallbar arbetsmiljo med goda
organisatoriska forutsattningar. Exempel pa atgarder ar att sakerstalla kvaliteten pa
utvecklingssamtal och utvecklingsplaner samt att inféra modell for intern rorlighet.

Kontrollmalet kan inte bedémas.

Vi noterar dock att flertalet atgarder inom omradet pagar.



Sammanfattande revisionell bedomning:

Vi bedomer att arbetsmarknads- och socialnamnden delvis bedriver ett &ndamalsenligt
arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Kontrollmal Kommentar
| ] ]
Strategisk styrning Uppfylit
Beddmningen baseras
pa att det till

overvagande del finns
en rod trad mellan
strategisk plan,
namndsmal,
handlingsplan for
kompetensforsorjning
och kompetensplan.

oJole,

Tillampning av Delvis uppfyllt
faststallda mal och Beddmningen baseras
planer pa att styrdokumenten

och atgarderna till
Overvagande &r tydliga,
heltdéckande och kénda.
Beddmningen baseras
ocksa pa att det i
begrénsad utstrackning
kan styrkas att
styrdokumenten
tillampas.

oJole

Tillrackliga atgarder Ej bedomt
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| syfte att utveckla arbetet med personal och kompetensforsorjning lamnas foljande
rekommendationer till némnden:

e Utveckla det forebyggande arbetet i syfte att minska det framtida

rekryteringsbehovet
e Overvag hur personal- och kompetensforsorjning kan inkluderas i namndens och
forvaltningens arbete med egenkontroll och internkontroll.

2019-08-15
Maria Jager Christer Marklund

| | 1
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag av
Karlstads kommuns revisorer enligt de villkor och under de foérutsattningar som framgar av projektplan fran den
2019-03-14. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller
delar av denna rapport.
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