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Granskning av hur Socialniimnd 6ster och Socialniimnd vister samt
Kommunstyrelsen styr och foljer upp arbetsgivarfragorna med fokus
pa personalférsorjningen.

Stadstevisionen i Orebro kommun har genomfort en granskning av hur Socialntimnd ster och
Socialndmnd véster samt Kommunstyrelsen styr och foljer upp arbetsgivarfragorna med fokus
pé personalforsorjningen. Uppdraget ingér i revisionsplanen for ar 2016.

Vi kan konstatera att det i OSB 2016 antagit mal och direktiv f&r hur kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare. I OSB 2016 finns ocksa faststéllda indikatorer for att méta maluppfyllel-
sen. I den temarapport avseende personalstrategisk utveckling gors ocksa uppflining av hur
kommunen [yckats med arbetet.

Enligt var beddmning &r detta ett viil genomarbetat material som p4 ett bra sétt styr och f6ljer
upp det personalstrategiska arbetet pé en vergripande niva.

Vi kan konstatera att kommunen har fastslagit i OSB 2016 att kompetensférsotjningen ska
sikras och att alla verksamheter behdver arbeta systematiskt och s‘crukture1at for att ha kon-
troll pd kompetensbehovet i dag och i framtiden.

Enligt var bedémning finns ett vl genomarbetat stod till namnder och dess forvaltningar att
arbeta fram kompetensforsérjningsplaner. Dock finns ingen sammanhéllen bild i kommunen i
vilken omfattning nimnder och dess férvaltningar tar fram kompetensférsdjningsplaner enligt
denna modell.

Vi rekommendetrar att:

e Personalkontoret fortydligar for férvaltningarna vad en bemanningsstrategi ska inne-
halla s att de utformas pé ett likartat sétt i samtliga frvaltningar,

o Kommunstyrelsen tillser att modellen for kompetensforsdrjningsplaner anvénds av
alla ndmnder samt att Kommunstyrelsen pa en &vergripande niva f5ljer upp kompe-
tensforstrjningsbehovet i kommunen.

Utifran kommunens OSB har Socialnimnd Sster och vister antagit ett 6vergripande mél for
hur nimnderna ska vara attraktiva arbetsgivare, Trots att det finns en stor medvetenhet i bade
Socialférvaltningen och socialnimnderna kring de utmaningar som finns avseende kompe-
tensforsdrjningen finns ingen dokumenterad kompetensf6rsoijningsplan.

Granskningen visar att det genomforts ett antal atgérder for att klara kompetensforsétjningen
avseende socionomer inom socialférvaltningen. Var granskning visar ocks4 att det finns ett
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antal olika omraden som behdver utvecklas for att cheferna ska ha en god arbetsmiljé och ritt
forutséttningar for att ta sitt chefsansvar.

Vi rekommenderar att:

e Socialf6rvaltningen utvecklar bemanningsstrategin sé att den omfattar alla verksam-
heter och yrkeskategorier i férvaltningen.

e Socialndmnd &ster och Socialndmnd véster fattar beslut om att arlig kompetensfor-
strjningsplan tas fram f6r alla verksamheter inom Socialférvaliningen.

¢ Socialndmnd 6ster och Socialndmnd véster kartltigger chefernas arbetssituation, ar-
betsmiljo och uppfattning om kommunens som arbetsgivare som ett underlag for att
ta fram en sérskild kompetensforsorjningsplan for denna grupp.

o Socialndmnd dster och Socialndmnd vister féljer upp kompetensforsotjningsplanen
minst en géng per ar,

Senast den 30 april 2017 énskar Stadsrevisionen svar frén Socialndmnd véster, Socialndmnd
ster och Kommunstyrelsen vilka atgérder de har for avsikt att vidta med anledning av
ovanstdende samt vad som i dvrigt framkommer i bifogad revisionsrapport.

ordférande

Bilaga: Rapport, Granskning av hur Socialnédmnd 8ster och Socialnidmnd véster samt Kom-
munstyrelsen styr och foljer upp arbetsgivarfragorna med fokus pé personalférsdrjningen.
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Sammanfattning

Vi har av Stadsrevisionen i Orebro kommun fatt i uppdrag att granska hur Socialndmnd ster och
Socialndmnd véster samt Kommunstyrelsen styr och foljer upp arbetsgivarfragorna med fokus pd
personalférsérjningen. Uppdraget ingér i revisionsplanen for ar 2016,

Vi kan konstatera att det i OSB 2016 antagit mél och direktiv fér hur kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare. I OSB 2016 finns ocks4 faststillda indikatorer for att méta maluppfyllelsen.
I den temarapport avseende personalstrategisk utveckling gérs ocksa uppféljning av hur kommunen
lyckats med arbetet.

Enligt vér bedomning &r detta ett vil genomarbetat material som pa ett bra sitt styr och foljer upp
det personalstrategiska arbetet pa en Svergripande niva.

1 OSB 2016 anges ocks att alla forvaltningar ska ta fram en strategi for verksamhetens bemanning,
Vi anser att det dr positivt att detta uppdrag finns formulerat till férvaltningarna.

Vi kan konstatera att kommunen har fastslagit i OSB 2016 att kompetensforsorjningen ska sikras
och att alla verksamheter behover arbeta systematiskt och strukturerat for att ha kontroll pa
kompetensbehovet i dag och i framtiden.

Enligt var bedémning finns ett vél genomarbetat std till nimnder och dess férvaltningar att arbeta
fram kompetensforsérjningsplaner. Dock finns ingen sammanhéllen bild i kommunen i vilken
omfattning némnder och dess forvaltningar tar fram kompetensforsérjningsplaner enligt denna
modell.

Vi rekommenderar att:

¢ . Personalkontoret f6rtydligar for forvaltningarna vad en bemanningsstrategi ska innehélla
sa att de utformas pa ett likartat sétt i samtliga forvaltningar.

o Kommunstyrelsen tillser att modellen for kompetensforsérjningsplaner anvéinds av alla
nimnder samt att Kommunstyrelsen pé en vergripande niva foljer upp
kompetensforstrjningsbehovet i kommunen,

Utifrin kommunens OSB har Socialnéimnd Sster och vister antagit ett Svergripande mal for hur
nédmnderna ska vara attraktiva arbetsgivare. Utifran det 6vergripande malet har ndimnderna sedan
faststillt ett antal dtaganden och mél/uppdrag som ska bidra till att det Svergripande malet
uppfylls. Vi anser att budget och verksamhetsplan pd ett tydligt satt redogor for mél avseende
medarbetare samt indikatorer for att méta maluppfyllelsen.

Som framgar i Kap 9.1, ska varje forvaltning enligt kommunens OSB ta fram en strategi for
verksamhetens bemanning. I Socialnémndernas verksamhetsplaner anges bemanningsstrategiskt
arbete som ett prioriterat omrade. Hér gbrs ocksé en beskrivning av vilka dtgirder ndimmnder har
for avsikt att vidta for att sékra bemanningen avseende socialsekreterare.

Trots att det finns en stor medvetenhet i bade Socialférvaltningen och socialndmnderna kring de
utmaningar som finns avseende kompetensforsorjningen finns ingen dokumenterad
kompetensforsérjningsplan.
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Granskningen visar att det genomforts ett antal &tgérder for att klara kompetensforsdrjningen
avseende socionomer inom socialf6rvaltningen. Socialférvaltningen arbetar ocksa for att skapa
karrigrvidgar inom den egna verksamheten genom att stimulera de anstéllda att bli gruppledare och
enhetschefer. Vi anser dock att det vore en fordel om det fanns en dokumenterad och strukturerad
plan for atgérder for att klara kompetensforsdtjningen. I den mall som finns for
kompetensf6rsorjningsplan ingdr som en del en aktivitetsplan. Vi rekommenderar darfor att
némnderna faststiller planerade atgérder/aktiviteter i kompetensforsdrjningsplanen.

Vér granskning visar att det finns ett antal olika omradden som behéver utvecklas for att cheferna
ska ha en god arbetsmiljo och rétt forutséttningar for att ta sitt chefsansvar. Faktorer som lyfts
fram i granskningen som negativa 4r bland annat chefernas hdga arbetsbelastning samt att
introduktion till nya chefer behover forbittras.

Vi anser att en forutséttning for att en chef ska kunna férmedla till medarbetarna att kommunen ir
en attraktiv arbetsgivare &r att cheferna sjélva uppfattar kommunen som en sddan. Chefernas
forutséttningar for att kunna ta sitt ansvar dr ocksé av avgérande betydelse for hur kommunen ska
kunna behalla och rekrytera chefer.

Vi rekommenderar att:

e Socialftrvaltningen utvecklar bemanningsstrategin sd att den omfattar alla verksamheter
och yrkeskategorier i forvaltningen.

¢ Socialndmnd dster och Socialnimnd véster fattar beslut om att arlig
kompetensforsorjningsplan tas fram for alla verksamheter inom Socialforvaltningen.

e Socialnimnd Oster och Socialndmnd véster kartligger chefernas arbetssituation,
arbetsmiljo och uppfattning om kommunens som arbetsgivare som ett underlag for att ta
fram en s#rskiid kompetensforsérjningsplan for denna grupp.

e Socialnémnd &ster och Socialndmnd vister foljer upp kompetensforsétjningsplanen minst
en géng per ar.
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Bakgrund

Vi har av Stadsrevisionen i Orebro kommun fétt i uppdrag att granska hur Socialnimnd 6ster och
Socialndmnd véster samt Kommunstyrelsen styr och féljer upp arbetsgivarfragorna med fokus pa
personalférsérjningen. Uppdraget ingdr i revisionsplanen for ar 2016.

Att ha tillgang till personal i tillricklig omfattning och med rétt utbildning &r av stor betydelse for
en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssikrad tillgdng till personal finns en risk aft
kvaliteten i verksamheten forsdmras.

Revisorerna beddmer dérfor att det &r vésentligt att granska Socialndmnd Ssters och Socialnéimnd
viésters styrning och uppfoljning av personalforsérjningen. I granskningen har &ven
Kommunstyrelsens dvergripande styrning och uppf6ljning av personalférsrjningen granskats.

Syfte

Syftet med granskningen har varit att bedéma om Socialndmnd 8ster och Socialndmnd vister har
en tillfredsstéllande styrning och uppfoljning av personalférsdriningen med sérskilt fokus pé
chefer och nyckelfunktioner. Syftet med granskningen har ocksa varit att bedéma om
Kommunstyrelsens dvergripande styrning och uppf6ljning av personalforsrjningen sker pé ett
tillfredsstéllande sétt.

Vi har dérfor granskat:

om Kommunstyrelsen antagit tydliga mal, uppdrag och direktiv for hur kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare?

om Kommunstyrelsen antagit tydliga méal, uppdrag och direktiv avseende personalférsdtjning?

om Kommunstyrelsen foljer upp mél, uppdrag och direktiv avseende personalforstijning?

om  Socialnimnd dster och Socialndmnd viéster har antagit tydliga mal, uppdrag och direktiv for
hur nimnden ska vara en attraktiv arbetsgivare?

om Bedtmningar gbrs av Socialn#mnd 6ster och Socialndmnd véster kommande
personalbehov pé kort och 14ng sikt?

om Det finns strategier och handlingsplaner for att sékerstélla personalférsétjning pa kort och
l&ng sikt?

om Atgirder genomfors for att sikerstilla personalforsorjningen pé kort och léng sikt?

om S#rskilda strategier och handlingsplaner finns for att sikerstélla chefsforsérjning inom
Socialngmnd 6ster och Socialndimnd vister?

om  S#rskilda atgirder genomfors for att sékerstélla chefsforsérjning pé kort och lang sikt?

om Chefer inom Socialkontoret uppfattar Orebro kommun som en attraktiv arbetsgivare?
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Avgrinsning

Granskningen omfattar Socialndmnd oster och Socialnimnd vister och deras ansvar som
arbetsgivare med sérskilt fokus pd personalforsorjning. Granskningen omfattar pa ett Svergripande
plan Kommunstyrelsens arbetsgivaransvar med fokus pa personalforssrjningen.

Revisionskriterier

Véra bedomningar 4r gjorda med utgéngspunkt frin:

e Kommunens dvergripande mal avseende kommunens arbetsgivaransvar
¢ Socialndmnd 6ster och Socialndmnd véster mal avseende personalforsétjning

¢ Interna regelverk och policys som finns faststillda avseende personalforsorjning

Ansvarig nimnd och styrelse

Granskningen avser Socialndmnd dster och Socialndmnd véster samt Kommunstyrelsen,

Metod

Granskningen har genomforts genom:

¢ Kommunikation med kollegiet om granskningens genomférande

¢ Dokumentstudie av relevanta dokument

¢ Intervjuer med ordforande i Socialndmnd &ster och Socialndmnd vister, socialchef,
personalstrateg samt ett urval av enhetschefer inom Socialférvaltningen. Intervju har ocksa

genomforts med personaldirektdr och personalstrateger p personalkontoret.

Samtliga intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.

Projektorganisation

Granskningen har utforts av Karin Helin Lindkvist, certifierad kommunal revisor och
kundansvarig samt Andreas Wendin, kommunal revisor.
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9.1

Kommunstyrelsen

Styrning och uppféljning av arbetsgivarfragorna

I Orebro kommuns dvergripande strategi och budget 2016 med plan for 2017-2018 (OSB) stér
under rubriken Orebro kommuns medarbetare att, ?Orebro kommun ska vara en attraktiv
arbetsgivare. Kommunens personalstrategiska arbete ska bidra till verksamhetens utveckling
genom ett tydligt och framétsyftande ledarskap”. Det stér vidare att det ska vara attraktivt att vara
chef i Orebro kommun, att sjukfranvaron ska minska, att alla forvaltningar ska ta fram en strategi
for verksamhetens bemanning, att medarbetarna ska ges inflytande &ver sin egen situation samt att
de som kénner att de vill ta mer ansvar maste kénna att det finns mdojlighet till detta inom
organisationen.

I OSB 2016 finns inom Strategiomrade 1 Hallbar tillviixt, Malomrade 5 foljande formulering
avseende Kommunstyrelsens mal géllande medarbetare:

”Bésta méjliga resursutnyttjande ska efterstrdvas inom den kommunala forvaltningen. Arbete
med stindiga forbattringar ska prégla verksamhetens alla delar. Den kommunala ekonomin ska
vara langsiktigt hallbar. Orebro kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare med hog kvalitet pa
vélfdrden,”

Hallbart medarbetarengagemang (HME) 4r den indikator som valts for att méta maluppfyllelsen.
HME é&r en modell som har tagits fram av Sveriges kommuner och landsting (SKL) och Radet for
fraimjande av kommunala analyser (RKA). Modellen bestér av en enkt for att kontinuerligt
utvirdera och f6lja upp arbetsgivarpolitiken i kommuner och landsting. Genom att anvénda sig av
HME i sina uppfoljningar kan kommunen jimféra sina resultat med andra kommuner som
anvinder samma modell,

I OSB 2016 redovisas indikatorn fér medarbetare enligt nedan.

Indikatorer 18r malomrade "~ T @3 | 2074 T Fropoos | Maivirde Mal Uppt, omr
. . 2018 2016 2018 samt,
Hilbar tillvixt = foris. . ansvarig
- E org.
HAlihart medarbetarengagemang tor Tolalt . 78 19 “iniva U nivé l l l M
anstillda | kammunen, HME kulanor 79 med med
wan 74 rikets rikats | Ansvariga
snitt snlit
’ ‘ Samtligs
PN, KS samt
Vuxenuts.o
arpetsmn,
Motivering: Orabro kommun ska vara en allrakliv arbalsgware och ha ett eppet farnsliningssalt tilk nya idéer och forslag fran medarbe:
tamna. En ny form av medasbotaruppfalining dr etablerad med fokus pa hdidbart medarbetarengagemang med koppling til
verksamhetsrasulat

Kommunen f6ljer ocksa upp medarbetarnas uppfattning om kommunens som arbetsgivare genom
medarbetarunderstkningar. Enligt personalkontoret har kommunen bra resultat i medarbetat-
underundersokningarna férutom inom omradena arbetsbelastning och karridrutveckling dér de far
ett 14gre resultat.
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En temarapport om personalstrategisk utveckling tas arligen fram av personalkontoret. I rapporten
behandlas féljande omraden:

¢ Kompetens- och ledarforsorjning
¢ Lonebildning

¢ Arbetsmiljo och hiilsa

¢ Bemanningsstrategiskt arbete

e Mingfald

Under varje omrade finns underrubrikerna: inriktning, framgéng och kommunévergripande
stéllningstaganden, betydelse for attraktivitet, resultat och jémférelse, underlag for diskussion
samt utvecklingsbehov framét.

I rapporten for 2015 star bland under kapitlet Kompetens- och ledarférsérjning att det r viktigt
att Orebro kommun lyckas attrahera, rekrytera och behalla kompetenta medarbetare for att sikra
genomforandet av det kommunala uppdraget. Det stér vidare att:

”Arbetet har varit framgangsrikt nr kommunen lyckas attrahera kvalificerade s6kanden och har
chefer och medarbetare som har ritt forutséttningar och kompetens for att genomfora sina

uppdrag.”

I temarapporten f6ljs ocksa upp féljande nyckeltal for de senaste fem aren: medianléner,
sjukfranvaro, utlindsk bakgrund, timavlénade, heltidsanstillda, antal snittanskningar per tjdnst
samt antal medarbetare per chef,

I temarapporten redogtrs ocksa for en arlig jamforelse, s.k. Attraktiv arbetsgivarindex, dir
Orebro kommun jamfors med 28 andra kommuner. T jamforelsen redovisas nyckeltal avseende,
tillsvidareanstillningar, medianlon, lika karrirméjligheter, utbildningstid, §vertid, :
korttidssjukfranvaro, personalansvar, ldngtidssjukfrnvaro och personalavgingar. Fér dessa
nyckeltal har kommunen inte nigra fastslagna mal utan métningen gérs for att kunna jimfora
Orebro kommun med andra kommuner samt méta fordndringar 6ver tid.

Orebro kommun har en ledarplattform och en medarbetarplattform dér det anges vilka
férvéntningar kommunen har pa sina medarbetare respektive ledare. Till ledarplattformen har
tagits fram en modell som forvaltningarna kan anvénda for att genomfora workshops utifrén de
forvéntningar som kommunen har p4 sina ledare. Kommunen genomfor nu ett ledarprogram som
alla ledare ska genomga.

Fér kommunens medarbetare finns ett dokumenterat metodst6d for utvecklingssamtal och
16nesamtal. I detta star bland att kompetensstyrningsmodellen kopplar samman Orebro kommuns
processer och verktyg for utvecklingssamtal, l6nesamtal och kompetensutveckling,
Kompetensstyrningsmodellen finns ska finnas som ett stéd och en garanti fér att samtalen
genomfdrs med hog och likvirdig kvalitet i hela kommunen,
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9.2

Vid véra intervjuer framf6rs fran personalkontoret att kommunen behover arbeta mer med att
kunna erbjuda karridrméjligheter inom kommunen samt férbéttra chefernas forutsittningar for att
kunna ta sitt chefsansvar. Ytterligare omréden att utveckla &r t.ex. IT-stod till cheferna samt
minskning av antalet understillda per chef.

Kommentarer

Vi kan konstatera att det i OSB 2016 antagit mal och direktiv fr hur kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare. I OSB 2016 finns ocks4 faststéllda indikatorer for att méita maluppfyllelsen.
I den temarapport avseende personalstrategisk utveckling gors ocksa uppfoljning av hur kommunen
lyckats med arbetet.

Enligt vér beddmning &r detta ett vil genomarbetat material som p4 ett bra sitt styr och foljer upp
det personalstrategiska arbetet pa en dvergripande nivA.

1 OSB 2016 anges ocksa att alla forvaltningar ska ta fram en strategi f6r verksamhetens bemanning.
Vi anser att det 4r positivt att detta uppdrag finns formulerat till forvaltningarna. Vi rekommenderar
att personalkontoret fortydligar for férvaltningarna vad en bemanningsstrategi ska innehélla s§ att
de utformas pd ett likartat sétt i samtliga forvaltningar.

Kompetensforsorjning

1 OSB 2016 star att kompetensforsorjningen i Orebro kommun ska sikras och att forvaltningarna
behdver veta vilka kompetensutvecklingsinsatser som behver goras och vilken kompetens som
ska efterfragas vid nyrekryteringar. I OSB anges vidare att alla verksamheter behiver arbeta
systematiskt och strukturerat for att ha kontroll p4 kompetensbehovet i dag och i framtiden.

Ett metodstod har tagits fram av Personalkontoret som forvaltningarna kan ha till stéd nér de
utformar kompetensforsorjningsplaner. Det &r respektive nimnd som foljer upp om det finns
kompetensférsétjningsplaner i forvaltningen. :

I nedanstéende bild beskrivs flodet vid utarbetande av kompetensforsérjningsplaner.

Kompetensfdrsétningsplan (KFP)

Aktivitetspian

* Statis| Vilka Inre/yltre Hur inverkar Vad behaver vi
gora for ot

= Uppdrag & mal fakiorer paverkar faklorema pa ZAtrahera
+ Belintlig kompelens 4 verksamheten? 4 behovetay d _ Reirytera
<Behov ay o 4 S AN kompelens Behdll
kompelens 4 ’ framal? i
: = Uiveckia

= Avveckla

—~
KFP (slutrapport)
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10.

Den 8 mars 2016 fattade kommunstyrelsen beslut om att paborja projektet *Breddad
kompetensforsorjning”. Uppdraget innebér att arbeta med kompetensforsrjningen i bredare
perspektiv genom “att medarbetare ska arbeta med rétt saker utifrdn kompetens och att méjliggéra
fér ménniskor med funktionsnedséttning samt bristande kunskaper i svenska spréket att komma in
pé var interna arbetsmarknad”. Projektet &dr fortfarande i uppstartsfasen och vid véra intervjuer
framfors att det finns en idé hur det ska genomforas men att det praktiska arbetet dnnu inte
péborjats.

Via kommunens hemsida kan den som #r intresserad av att arbeta i Orebro kommun komma till
den s.k. rekryteringswebben ”Jobba hos 0ss”. P4 denna kan man hitta alla lediga arbeten i
kommunen men #ven lisa om hur det r att arbeta i Orebro kommun samt inom vilka yrken som
det finns goda forutsdttningar att 4 arbete.

En regional handlingsplan for kompetensforsérjningen har tagits fram av Region Orebro i
samverkan med ett antal olika aktorer, bland annat Orebro kommun. I handlingsplanen stér att
“Handlingsplanen utgér grunden for regionens gemensamma kompetensplattform som ska stdja
och bidra till en effektivare och fungerande kompetensforsétjning”. Orebro kommun har fran
Region Orebro ett uppdrag att i ett regionalt perspektiv arbeta med kompetensférsorjningen inom
skola, vard och omsorg,

Kommentarer

Vi kan konstatera att kommunen har fastslagit i OSB 2016 att kompetensforsorjningen ska sikras
och att alla verksamheter behdver arbeta systematiskt och strukturerat for att ha kontroll pa
kompetensbehovet i dag och i framtiden.

Enligt var bedomning finns ett vdl genomarbetat stdd till nimnder och dess férvaltningar att
arbeta fram kompetensforsérjningsplaner. Dock finns ingen sammanhallen bild i kommunen i

- vilken omfattning nimnder och dess forvaltningar tar fram kompetensférsrjningsplaner enligt

denna modell.

Vi rekommenderar att Kommunstyrelsen tillser att modellen f6r kompetensforsérjningsplaner
anvénds av alla nimnder samt att Kommunstyrelsen pa en évergripande niva foljer upp
kompetensférsorjningsbehovet i kommunen.

Socialndmnd oster och Socialndmnd vister

Socialndgmnd 8ster och Socialndmnd vister har en gemensam férvaltning, Socialférvaltningen.
Inom férvaltningen finns f6ljande verksamhetsomraden: omrade férebyggande och mottagning,
omrade barn och familj, omradde ungdom och familj samt omrade vuxna.

I nedanstiende tabeller redovisas personalomséttningen och sjukfranvaron i Socialférvaltningen
under 2016. Personalomsittning innehéller bade extern och intern personalomséttning.
Uppgifterna har tagits fram av kommunens 16nekontor.
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10.1

Personalomséttning 160101-161231

Siffrorna innehaller bade intern & extern rorlighet

Genomsnittligt antal

Tv-anstillda Borjat |Slutat |tv-anstdlida
Sacialférvaltningen 177 104 449
Socialférvaltningen chefer 5 4 21
Socialférvaltningen
socialsekreterare 65 40 124,5
Genomshnittligt antal
Madnadsaviénade* Borjat |Slutat | manadsaviénade
Socialférvaltningen 344 304 515
Socialférvaltningen chefer 7 6 22
Socialférvaltningen
socialsekreterare 116 101 145

*] statistiken ingér badde manadsavlénade vikarier och tillsvidareanstéllda.

Sjukfréanvaro i % av arbetstiden
160101-161231

Totalt | From dag 60
Socialforvaltningen 6,4 44,0
Socialf6rvaltningen chefer 2,1 53,1
Socialforvaltningen
socialsekreterare 8,9 53,3

Styrdokument, mél och uppdrag

Socialndmnd 6ster och Socialndmnd véster har i budget 2016 antagit som dvergripande mal att
”Socialforvaltningen ska vara en attraktiv arbetsplats dér medarbetarna har goda forutséttningar

att utféra och utveckla arbetet”. I verksamhetsplanen anges de indikatorer métt och nyckeltal som
socialnimnderna fastslagit for att méta méaluppfyllelsen avseende omradet medarbetare samt vilka
atgirder ndmnderna har for avsikt att vidta f6r att uppné malen, se bilaga 1.

De béda socialndmnderna har ocksd i budget 2016 som ett fokusomrade att “Forbéttra

personalsituationen pa utredningsenheterna”.

Socialndmnderna har vidare beslutat att:

e [orvaltningschef ska ha fortsatt uppdrag att besluta om tillskapandet av nya tjénster samt
besluta om terbesittning av tjénster, i syfte att stédja forvaltningens bemanningsstrategi.
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¢ Ge forvaltningen i uppdrag att utveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet pé alla nivéer
for att frimja hélsa och forebygga ohilsa i vardagen, samt uppné en tillfredsstéllande
arbetsmiljd. Detta bidrar till en hog kvalité fér de ménniskor som forvaltningen stédjer.”

Socialngmnd &sters och vésters verksamhetsplaner med budget 2016 #r identiska inom omradet
Medarbetare. I verksamhetsplanerna anges att medarbetarna ska utgéra en effektiv resurs i
verksamheternas tjénster till brukare/medborgare. I verksamhetsplanerna anges féljande
prioriterade omréden avseende medarbetare. I nedanstéende redovisning vi gjort en
sammanfattning av varje omrade.

Kompetens- och ledarforsorjning

Under 2015 har en kompetenstrappa tagits fram for att tydliggtra vad medarbetare kan forvinta
sig for fortbildning vid olika antal ar i yrket samt hur arbetsgivarens férvéintan om deltagande ser
ut. Kompetenstrappan kommer implementeras och spridas under 2016, Alla férvaltningens chefer
ska under 2016 inleda utbildningen ”Sveriges viktigaste chefsjobb.”

Bemanningsstrategiskt arbete

Det bemanningsstrategiska arbetet &r det viktigaste personalstrategiska omradet for forvaltningen
under 2016. Foérvaltningens arbete fortgdr med att utarbeta ett platsvaruméirke, Syftet 4r att ta
fram och nyttja strategier for rekryteringsarbetet for att attrahera kvalificerade stkanden till
framforallt socialsekreterartjinster. Arbetet bidrar till att skapa den bild som férvaltningen vill
formedla utét, for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Ddrigenom kommer platsvarumérket
ocksé bidra till kompetensforsérjningen inom férvaltningens interna resurser.

Forvaltningens ska under 2016 utreda vilka ytterligare arbetsuppgifter vid myndighetsutovningen
som kan utf6ras av andra &n medarbetare med socionomexamen. Under 2015 tillsattes
administrativt stéd for att avlasta socialsekreterare och frigéra tid fér samtal med de familjer,
barn, unga och vuxna som utreds och f6ljs upp.

Arbetsmiljo och hiilsa :

Medarbetarna vid utredningsenheterna barn och unga genomgar stresshanteringsutbildning i
Regionhilsans regi. Malséttningen #r att alla forvaltningens chefer ska delta i den centralt
anordnade arbetsmiljéutbildningen och bli certifierade i enlighet med denna. Under 2016 kommer
medarbetarutbildning genomfbras i att hantera hotfulla och potentiellt valdsamma situationer i
arbetsvardagen.

Jimstilldhet och ickediskriminering

Av férvaltningens socionomer &r cirka 15 procent mén. I andra professioner inom férvaltningen 4r
andelen mén nérmare 40 procent. Férvaltningen ska skapa direktkontakt socionomstudenter
genom terminsvisa aktiviteter for i huvudsak studenter under termin 2-4. Ambitionen #r att
forvaltningens mottagande av studenter vid termin 2 och 3 ska motivera dem att sika sig till
forvaltningen infor sin praktiktermin, for att sedan utgéra underlag for rekryteringar efter examen.

Loénebildning

Lénetkningsbehov kopplade till verksamhetens mal, kompetensférsorjning och tnskad
16nestruktur preciseras och tydliggtrs. Under 2016 kommer en ny uppf6ljning att goras av
l6netilldgget till socialsekreterare med full delegation som arbetar pé de tre utredningsenheterna
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Vuxen, Ungdom och Barn, Syftet &r att fortsétta anvéinda detta instrument for att bidra till
férvaltningen som aftraktiv arbetsgivare,

Regional samverkan
Forvaltningen bidrar till regional samverkan genom aktivt deltagande i Regionens olika nétverk
med dértill hérande arbetsgrupper.

I verksamhetsplanerna beskrivs den héga belastningen pé socialsekreterarna vid
utredningsenheterna samt att vilka atgédrder som vidtogs under 2015 for att hdja statusen pé
socialsekreteraryrket, minska arbetsbelastningen samt férséka minska #rendeingéngen. Dér stér
ocksa aft detta arbete kommer att fortsiitta och att personalsituationen pé socialférvaltningens
utredningsenheter kommer vara ett fokusomréde for ndimnden under aret. Férvaltningen férutspér
att svarigheterna att rekrytera socionomer kommer att kvarsta eller 6ka de ndrmaste aren, trots
strategiskt arbete for att attrahera studenterna till forvaltningen redan under studietiden.

Kommentarer

Utifran kommunens OSB har Socialnimnd ster och vister antagit ett Svergripande mal fér hur
ndmnderna ska vara attraktiva arbetsgivare. Utifran det 6vergripande malet har nimnderna sedan
faststillt ett antal dtaganden och mal/uppdrag som ska bidra till att det Svergripande mélet
uppfylls. Vi anser att budget och verksamhetsplan pa ett tydligt sétt redogor for mal avseende
medarbetare samt indikatorer for att méta méluppfyllelsen.

Som framgar i Kap 9.1, ska varje forvaltning enligt kommunens OSB ta fram en strategi for
verksamhetens bemanning. I Socialndmndernas verksamhetsplaner anges bemanningsstrategiskt
arbete som ett prioriterat omrdde. Hér gors ocksé en beskrivning av vilka atgérder ndmnder har
for avsikt att vidta for att sdkra bemanningen avseende socialsekreterare. Vi rekommenderar att
forvaltningen utvecklar bemanningsstrategin sa att den omfattar alla verksamheter och
yrkeskategorier i férvaltningen.

Personalbehov pa kort och ling sikt

I OSB anges att alla verksamheter behdver arbeta systematiskt och strukturerat for att ha kontroll
pa kompetensbehovet i dag och i framtiden.

Vid véra intervjuer framfors att det finns en generell brist pa socionomer i hela landet och
socialchefen menar att det inte dr nagot som férvaltningen kan paverka men bristen medfor att
man som arbetsgivare maste tdnka i nya banor. Inom socialférvaltningen dr det framst
socialsekreterare och kuratorer som &r de kategorier dér den storsta svarigheten finnas att
rekrytera men dven erfarna och limpliga behandlingsassistenter. De intervjuade
ndmndsordforanden menar att tillgngen pa socionomer har varit ett fokusomrade for ndimnderna.

Under 2013 péborjades ett arbete som resulterade i en Bemanningsstrategi for utredningsenheten
da det &r den enhet som har de storsta svarigheterna att sikerstélla kompetensforsorjningen.

I denna bemanningsstrategi fanns en nulégesbeskrivning, 6nskeldge i nértid och 6nskeldge om
fem &r, I bemanningsstrategin identifierades bland annat problem med en allt fér hog
personalomséttning, att gruppledarna hade for stora grupper samt att grupperna utgjordes av
manga nyutbildade och nyanstillda. Onskeléige i nértid var bland annat minskad
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personalrdrlighet, attrahera s6kande med erfarenhet, att i storre utstréickning ha tillsvidareanstilld
personal, mindre arbetsgrupper, ka kompetensen pa utredningsenheterna, féréindrad &lder och
erfarenhetsstruktur pa utredningsenheterna samt mindre arbetsgrupper och fler gruppledare.

Onskeliige om fem &r var bland annat att yrket socialsekreterare har en hég status samt att de har
en stabil personalstat och rimlig arbetsbelastning. For att uppné ovanstdende fastslogs ocksa ett
antal dtgérder t.ex. att Gveranstélla socialsekreterare inom utredningsenheterna.

Vid véra intervjuer med enhetscheferna lyfts fram att forutom svérigheterna att rekrytera
socionomer till utredningsenheten finns ocksa andra yrkesgrupper dér det dr svért att rekrytera
och behdlla personal. Exempel pa det &r filtassistenter, kuratorer och behandlingsassistenter,

I nimndernas arsberittelser finns en sammanstéllning av dldersstrukturen pa medarbetarna i
forvaltningen. Denna aldersstruktur visar att det stérsta kompetensférsérjningsbehoven troligen
kommer bestd i att det uppstar vikariat pa grund av fordldraledigheter. Kommande
pensionsavgangar &r ddremot inte ndgot stort problem. Det gor att det viktigaste for att sikerstilla
kompetensforsérjningen #r att bedéma hur den faktiska nérvaron pa kommer att vara.

Trots att det finns en stor medvetenhet kring de utmaningar som finns avseende
kompetensforsotjningen s har inte ndimnden antagit en dokumenterad
kompetensforsorjningsplan. Férvaltningen och ndmndernas arbetsutskott har dock arbetat aktivt
med frdgan och det har vidtagits ett antal dtgéirder for att frimja kompetensforsdrjningen i
forvaltningen.

Némnderna far rapportering av personalsituation i férvaltningen. De har dock inte fatt négra
langtidsprognoser eller analyser av kommande personalbehov. Ndmnderna har under 2016 gett
forvaltningen ett uppdrag att vara omvérldsbevakande avseende kompetensforsérjningen genom
att studera vad andra kommuner gor, titta pa aktuell forskning och lyssna pa personalen.
Ordforande i de tvd nimnderna har varit pd Orebro universitet och tréffat studenter som studerar
vid Socionomprogrammet.

Kommentarer

Vi kan konstatera att personalforsorjningen #r en hdgst aktuell fraga i bdde Socialférvaltningen
och i de bdda socialndmnderna. Ndmndernas arbetsutskott och férvaltningen har arbetat aktivt
med frigan och det har vidtagits ett antal atgéirder for att frimja kompetensforsorjningen i
forvaltningen. I OSB anges att alla verksamheter behover arbeta systematiskt och strukturerat for
att ha kontroll pa kompetensbehovet i dag och i framtiden. Trots att det finns en stor medvetenhet
i bade Socialf6rvaltningen och socialndmnderna kring de utmaningar som finns avseende
kompetensforsorjningen finns ingen dokumenterad kompetensférsorjningsplan.

Vi rekommenderar Socialndmnd &ster och Socialndmnd véster att fatta beslut om att arlig
kompetensforsorjningsplan tas fram for alla verksamheter inom SocialfSrvaltningen. I denna
kompetensforsdrjningsplan bor chefs- och ledarskapsforsdrjningen finnas med som en egen del.
Vi anser ocksd att det &r en fordel om den mall for kompetensforsérjningsplan som tagits fram av
personalkontoret anvénds. Vi rekommenderar ocksa att uppféljning av planen gérs av nimnderna
minst en gang per ar, ‘
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Vi kan konstatera att det finns en bemanningsstrategi som togs fram 2013, Denna strategi avset
kompetensférsrjningen av socialsekreterare inom utredningsenheten. Det finns dock ingen
aktuell bemanningsstrategi for hela forvaltningen i enlighet med de direktiv som anges i OSB
2016. Da denna yrkesgrupp ar den grupp dér de storsta svarigheterna finns nér det géller att
rekrytera och behdlla personal kan vi f6rstd att fokus frimst har varit pd arbetet med
kompetensforsorjningen for denna grupp. Vi vill dock patala att de uppdrag som ligger i OSB
2016 avseende att ta fram en strategi fér verksamhetens bemanning avser nimndens alla
verksamheter.

Atgiirder for att sikra kompetensforsérjningen

Inom socialndmndernas verksamheter finns svarigheterna avseende kompetensforstjning framst
nér det giller att anstédlla och behalla socionomer. De stérsta problemen finns inom
utredningsenheten.

En arbetsgrupp bestdende av personalstrateg och enhetschefer arbetar med hur de ska samverka
strategiskt kring hur kommunen kan sékra personalf6rsérjningen av socionomer.

Socialférvaltningen gor s.k. 6veranstillningar av utbildade socionomer genom att de erbjuds
tillsvidareanstillning (om de befinns 1dmpliga) efter att de arbetat ett ar. Socialchefen menar att
det inte finns ndgon risk for 6vertalighet och om det skulle bli det s& gar det att hantera.

Som arbetsgivare forséker kommunen att stimulera intern rérlighet inom den egna forvaltningen
eller kommunen, Det #r vanligt att socialsekreterare gér frin en myndighetsutévande enhet till en
annan enhet det & dock ovanligt att de byter till en myndighetsutévande enhet.

Under 2013 fattades beslut att ge ett l6netilligg p& 2 000 kr i manaden till socialsekreterare som
uppbar delegering. Detta for att minska personalomséttningen och locka till sig mer personal med
kompetens. Under 2014 genomférdes en uppfoljning av vilka effekter denna 16nekning gett. Det
kunde d& konstateras att personalomséttningen minskat vilket enligt socialchefen gick att hdrleda
till I6netilligget. Socialchefen menar dock att effekten av lonetilligget #r en firskvara, och nir
den anstéllde vant sig vid 16nenivan har tilldgget inte samma attraktion l&ngre. Under 2015
beslutade socialndmnden om att permanenta 16netilléigget. -

Yiterligare en &tgéird som vidtagits #r att forvaltningen under 2015 utékat det administrativa
stddet till socialsekreterarna samt anstéllt transportérer som avlastar socialsekreterarna. Under
2016 gjordes en uppfoljning av beslutet frdn 2015 om utbkat administrativt- och transportdrstod.
Socialsekreterarna och gruppledarna har fatt svara pa en enkét dér de gjort en egen bedémning
om hur mycket tid som sparats. Enk&ten visar att de dr ndjda med foréindringarna och att det har
lett till en stor avlastning. N4r enkdten genomférdes fanns nio administratérer och tre
transportorer anstillda men det har dragits ner nu nér flyktingstrémmen har minskat. Det har
beslutats att ytterligare en uppfoljning ska géras under 2017.

Socialférvaltningen har under 2016 6ppnat en ny filial i Vivalla med 12 extra tjénster. Detta &r en
ren utékning men vid granskningens genomftrande hade denna utSkning &nnu inte borjat ge
synliga resultat pd drendeflddet. Vid rekrytering av personal till denna enhet var det ménga
stkanden vilket tyder pa att det uppfattades som attraktivt att arbeta inom denna nystartade enhet.
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Under 2015 hade kommunen ett hogt mottagande av ensamkommande flyktingbarn och det
tillskapades d& en sérskild enhet {6r att arbeta med dessa drenden vilket avlastat
utredningsenheten,

Vid véra intervjuer framfors att det dr stor konkurrens mellan arbetsgivarna nir det géller
socionomer d& de har en bred arbetsmarknad och létt att fa nytt jobb om de viljer att avsluta sin
anstéllning i kommunen. Enligt socialchefen finns ocksa en intern konkurrens om socionomer
inom kommunen dér t.ex. en skolchef har mandat att erbjuda utbildad socionom en kuratorstjénst
med en hogre 16n. Inom Orebro lin finns en samverkan mellan socialcheferna och socialchefen
anser att Orebro kommun inte ska konkurrera ut mindre kommuner genom att hdja 16nerna for
mycket for socialsekreterarna.

Kommunen har ocksé haft fokusgrupper med praktikanter och socionomstudenter, som har svarat
pé fidgor om hur de upplevt praktiken, synen pa Orebro kommun som arbetsgivare, att jobba i
kommunen, vad de vill ha ut av sitt arbetsliv osv. Det planeras ocks4 en liknande fokusgrupp med
medarbetare som har arbetat linge inom verksamheten for att se vilka likheter och skillnader man
kan se mellan dessa tva grupper.

Socialforvaltningen arbetar mycket med att ta emot praktikanter och att samarbeta med
universitetet. Genom att l4ta studenter komma till férvaltningen pa bessk under sin forsta termin
vill man fé studenterna att senare vilja praktikplats inom socialférvaltningen i Orebro kommun.
Det finns ocksa tankar pa att erbjuda aspirantanstillning vilket innebdr att studenter anstélls pa
deltid under deras sista tid av utbildningen. P4 det sittet underléttas méjligheten att fanga upp
nyexaminerade studenter,

Némnderna har ett arbetsutskott som jobbar med personal- och kompetensfsrsétjning dér ett par
enhetschefer och tva verksamhetschefer ingér. De far stod av en personalstrateg. I arbetsutskottet
har man bland annat diskuterat bendmningar som kuratorstiteln — om det 4r méjligt att utvidga
den sé att andra med hdgskolekompetenser kan kallas kuratorer vilket skulle utska
rekryteringsbasen. De har ocksa bérjat titta pd om vissa av socialsekreterarnas uppgifter, férutom
'de administrativa uppgifterna, kan goras av nigon annan yrkesgrupp med hégskoleutbildning,
som t.ex. beteendevetare,

Socialchefen har fattat ett principbeslut att inte ta personal fr&n bemanningsféretag men det
férekommer dock i drenden dér det finns sérskilda skél t.ex. nir ett drende 4r kéinsligt och/eller
ligger for néra de egna medarbetarna eller nér ett &rende har varit vildigt slitsamt att det blivit en
for hog belastning pa den egna personalen. Vid behov av extra personal kan forvaltningen erbjuda
anstéllda som skulle ha varit ledig, t.ex. att be foréldralediga, att arbeta under en begrénsad tid
mot en extra erséttning. Det forekommer ocksa att praktikanter som har ett ar kvar pa
socionomutbildningen far arbeta som timanstéllda med utvalda uppgifter. De har dock ingen
delegation att fatta nagra beslut.

Socialférvaltningen har gjort ett introduktionsprogram for nyanstillda medarbetare didr man
informera om Orebro kommun, kompetenstrappan och vad man som arbetsgivare kriiver att
medarbetaren genomgér for utbildning for att kunna stiga i kompetenstrappan.

Frén Socialchefen efterfrégas ett béttre IT-stdd for att kunna for att kunna ha kontroll p4 vilka
kompetenser och vidareutbildningar som personalen har, utéver sin socionomutbildning,
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Inom socialforvaltningen arbetar for att uppmuntra medarbetare att gora karriéir inom
verksamheten. For att gagna den interna rérligheten ges internsdkande fortur nér det kommer ut
attraktiva tjinster. Inom socialf6rvaltningen finns forutom enhetscheferna ocksa gruppledare.
Dessa gruppledare finns ute i verksamheten och deras uppgift dr att vara ett stod i arbetet till
6vriga medarbetare. De har dock inget ansvar for personal och ekonomi. I takt med att grupperna
véxer s& utokar man antalet gruppledare. Gruppledarna uppmuntras att g pd utbildningar for att
”prova pé att vara chef” for att sedan kunna ta steget och bli enhetschefer,

De intervjuade ordforanden menar att de skulle vilja hija attraktiviteten pa arbetet inom
socialkontoret vilket skulle underlétta kompetensforsdrjningen. De menar ocksa att ledarskapet dr
viktigt samt att visa att de anstéllda kan har mdjlighet att utvecklas 1 yrket och med kommunen
som arbetsgivare.

Kommentarer

Granskningen visar att det genomforts ett antal atgérder for att klara kompetensforsérjningen
avseende socionomer inom socialf6rvaltningen. Socialforvaltningen arbetar ocksa for att skapa
karrisirviigar inom den egna verksamheten genom att stimulera de anstéllda att bli gruppledare och
enhetschefer. Vi anser dock att det vore en férdel om det fanns en dokumenterad och strukturerad
plan for atgérder for att klara kompetensforsorjningen. I den mall som finns for
kompetensforsorjningsplan ingdr som en del en aktivitetsplan, Vi rekommenderar dérfor att
ndmnderna faststéller planerade &tgérder/aktiviteter i kompetensférsdrjningsplanen.

Chefernas arbetssituation och uppfattning om kommunen som
arbetsgivare

Vid vér granskning har vi intervjuat ett urval av socialférvaltningens enhetschefer, De intervjuade
enhetscheferna menar att. de har en anstréingd arbetssituation. De framf6r dock att stédet frin
personalavdelningen har forbittrats betydligt och att den &r mer serviceinriktad nu &n tidigare.

Vid vér granskning framfér enhetscheferna att det i deras arbetsuppgifter ingar mycket
administrativt arbetet och att de inte fir gehér for att de behéver administrativt stod. Ett exempel
4r den administration som en nyanstillning innebér. Inom socialférvaltningen finns en gemensam
administration men de intervjuade enhetscheferna menar att de skulle 6nska mer stéd frén denna
enhet inom férvaltningen,

Vid vara intervjuer med enhetscheferna framfors att man som ny chef kan kénna sig vildigt
ensam och att det skulle vara en styrka om man hade ndgon form av mentorskap. Det framftrs
ocksé att introduktionen av nya chefer behdver forbéttras.

Socialchefen har ledningsgruppsméten med enhetscheferna men de intervjuade enhetscheferna
framfor att det vid dessa méten inte finns utrymme for gemensamma diskussioner da det 4r
manga punkter som ska gés igenom. Cheferna har dock gemensam handledning vilken de anser dr
mycket bra. De har ocksé andra forum dér de kan arbeta med ledarfragorna.
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Kommentarer

Vi har genomfért intervjuer med ett urval av forvaltningens enhetschefer. Vid vara intervjuer
uppfattar vi att det finns ett antal olika omraden som behdver utvecklas for att cheferna ska ha en
god arbetsmiljo och ritt forutsattningar for att ta sitt chefsansvar, Faktorer som lyfts fram som
negativa ir bland annat den hoga arbetsbelastningen samt att introduktion till nya chefer behéver
forbittras,

Vi anser att en forutséttning for att en chef ska kunna formedla till medarbetarna att kommunen ir
en attraktiv arbetsgivare #r att cheferna sjélva uppfattar kommunen som en sddan. Chefernas
forutséttningar for att kunna ta sitt ansvar dr ocksé av avgdrande betydelse for hur kommunen ska
kunna behélla och rekrytera chefer. Vi rekommendera att ndimnderna kartligger chefernas
arbetssituation, arbetsmiljo och uppfattning om kommunens som arbetsgivare som ett underlag
for att ta fram en s#rskild kompetensforsérjningsplan for denna grupp.

Datum som ovan
KPMG AB / .

7/ 4, ity JBess Wain

Karm Helin Lindkvist Andreas Wendin
Certifierad kommunal revisor Kommunal revisor

4
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Planering for att stkra medarbetarnas utveckling och resultat

Socialférvaltningen ska vara en attraktiv arbetsplats dér medarbetarna har goda

forutsattningar att ulféra och utveckla arbetet.

Bil1

. . .. Utfall Utfall Utfall Malvirde

Indllia.to.r /matt/nyckeltal {61 2013 2014 2015 2016

uppféljning
Andel anstillda kvinnor av totalt antal -
tillsvidareanstillda dtsarbetare, % K:74% K75% K Niva
Andel anstillda min av totalt antal .
tillsvidareanstillda drsarbetare, % M:26% M:25% M: Nivi
Barn 0-20 4r i kommunen per handliggare, antal 575 556 571
Genomsnittlig sysselsittningsgrad £6r anstillda, % 98,5 98,5 98,5 Nivi
Handliggare med socionomutbildning och met 4n 59 Mitas
fem 4rs erfarenhet av barnutredningar, andel (%)
Hallbatt medarbetarengagemang f6r kvinnor 76
respektive min som 4r anstillda 1 kommunen, HME- 76 K77
index, forvaltningen totalt, kvinnor, min M:75
Hillbart medarbetarengagemang fér kvinnor 74
respektive min som 4r anstéllda 1 kommunen, HME- 74 K75 Oka
index, socialndmnd viister totalt, kvinnor, min M:70
Hallbart medatrbetarengagemang  for  kvinnor 79 Kommun-
respektive min som #4r anstéllda i kommunen, HME- 79 K79 snitt
index, socialnimnd Ostet totalt, kvinnor, min M:79
Katridrindex (alla chefer och gruppledare) 1 1 0,94 Nivd
Personalomsittning tillsvidareanstilld personal, 13% Miitas
Persogalomséiftnigg tillsvidareanstilld petsonal, 23% Mitas
myndighetsutévning

Ligre 4n

Sjukfrinvaro i procent av arbetstiden 4 3,9 4,6 totalt for

kommunen




Atagande/utvecklingsaktivitet Forvintade effekter Status
p | Alla chefer ska Cf:rnﬁeras genom | Att alla chefer har de kunskaper som krévs
N | kunskapsprov gillande atbetsmiljéarbete, de < .
i o e for att leda ett systematiskt
chefer som behdver skall erhilla utbildning . . o1
. . . arbetsmiljéarbete 1 syfte att bibehilla och
for att bli certifierade. N
utveckla medatbetatnas hilsa.
p | Implementera arshjul for systematiske Att det finns en tydlig och kind struktur
N | arbetsmiljarbete. for det stindigt pagiende
arbetsmiljéarbetet.
D . . . Utlokaliseting fotvintas innebira en Fortsitter
n | Utlokalisera viss verksamhet frin forbittrad fysisk atbetsmili6 for fran 2015
Socialkontoret.
medatbetarna.
b En langsiktig planering for
N | Fortsitta arbetet med en flerdrsplanering for personalfrsotjning ir viktig for att Fortsitter
personalférsétjning. bedtiva en kvalitativt bra verksamhet och frin 2015
en god arbetsmiljs, for att sikra
Revidera och omstrukturera handbok, samt En tydlig och uppdaterad handbok och ett Fortsitter
b koppla innehall till processledningsmodell och | littillgingligt IT-stod dr viktiga verktyg i
N ) . > frin 2015
IT-stéd {61 kvalitetsledningssystem. och metodstéd f6r att sikerstilla kvalitet
D | Implementera atbetet med Stindiga Bt struktuterat forbfatttmgsarbete .okar Fortsiitter
N . . o medarbetares delaktighet och tar tillvara .
N | forbittringar inom myndighetsutdvningen. . . frin 2015
pé kreativitet och kompetens.
D | Utveckla digitala redskap £ att signalera Ett digitalt redskap kan minska spilltid for )
N N ) . socialsekreterare vid bestk som inte Fortsitter
bestkares ankomst till socialkontoret. - . i X
o kommet, samt undetlitta f6r besokare att | ftdn 2015
Sjilvbetjiningssystem. o . .. N .
pé ett bittre siitt motas av sin
handliggare.
Kompetensutvecklingsttappan kommer
D .
N | mplementets och anvinda att leda till en Skad tydlighet for savil
ompetensutvecklingstrappan. medatbetate som chefet avseende nii,
och vilka, utbildningsinsatser som skall
ges och dirigenom bidra till sévil en god
arbetsmiljé som till faktiska
forutsittningar att utfora sitt arbete.
D | Genomfora utbildning f6r att hantera j,,&tt medatbetare Oc}l chefer far U.l'lgang il
N . . Okade kunskaper for att kunna férebygga
hotfulla och potentiellt vildsamma )
N . och skydda sig mot hotfulla och
situationer 1 arbetsvardagen ! i o .
potentiellt vildsamma situationer 1
vardagen.
Utreda vilka yttetligare arbetsuppgifter vid Minska sdrbarheten pa
B myndighetsutévningen som kan utféras av myndighetsutévningen pga svirigheter

andra in medarbetate med socionomexamen.

med bemanning. Utka kompetensen
genom att ta in andra
hégskolekompetenset.




zC

Tillsyn av internkontroll, petsonal:
Systematiskt atbetsmiljGarbete

Tillsynen ska ge svar pa om det bedrivs
ett systematiskt arbetsmiljdarbete enligt
de styrdokument

ns.




