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1 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har av Olofstréms kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
kommunens arbete for att sdkerstdlla kompetensforsorjning.

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsens och socialndmndens
processer for att sdkerstdlla en langsiktig kompetensférsorjning ar andamalsenliga.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsens och
socialndmndens processer for att sdkerstélla en langsiktig kompetensforsoérjning endast
delvis ar andamalsenliga.

Bedomningen grundas pa att det pa kommunovergripande niva finns en framtagen riktlinje
for kompetensforsorjning men att denna inte ar ett levande dokument i arbetet med
kompetensforsorjning.

Vi konstaterar att kommunstyrelsen inte har sakerstallt att det finns mal for det strategiska
arbetet med kompetensforsorjning. Vidare kan vi konstatera att det saknas aktuella analyser
av kommunens kompetensbehov pa saval kort som lang sikt, handlingsplaner och
uppfoéljningar avseende sarskilt svarrekryterade grupper och ett brett angreppssatt for att
mota de kompetensutmaningar som kommunen star infor.

Vi ser positivt pa att socialnamnden paborjat arbetet med kompetensforsérjning under
hosten. Enligt var bedomning behdver kommunstyrelsen ha ett samlat grepp i
kompetensforsorjningsfragan for att sakerstalla en styrning i den strategiska
kompetensforsorjningen pa kommundvergripande och férvaltningsniva. Vi ser dven att
kommunstyrelsen bor sdkerstalla att tillrackliga resurser avsatts for att bedriva ett enhetligt
och systematiskt arbete vad galler analys och kartlaggning av kompetensbehov pa kort och
lang sikt.

| det féljande redovisas samlad beddmning av revisionsfragan per revisionsobjekt.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

- ™

Sakerstaller kommunstyrelsen att det finns mal och strategier utformade for
kompetensforsorjningsarbetet?

Kommunstyrelsen Endast delvis

Finns det aktuella analyser och underlag pa plats sa att en tillfredsstillande
beddmning av behovet av kompetens pa kort och lang sikt kan géras?

Kommunstyrelsen Endast delvis

Socialnédmnden Endast delvis
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Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner och gors uppfoljning avseende
sarskilt svarrekryterade grupper?

Kommunstyrelsen Endast delvis

Socialndmnden Endast delvis

Tillampas nagra sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare, behalla
medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta satt
utifran SKR:s nio strategier for att mota kompetensutmaningen?

Kommunstyrelsen Endast delvis

Socialnédmnden Endast delvis

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive

avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

sakerstalla att fullmaktige faststaller mal for arbetet med kompetensforsorjning samt
att nuvarande riktlinje for kompetensférsorjning ses dver och revideras.
Kompetensforsorjning ar ett langsiktigt arbete som ar kopplat till
verksamhetsutveckling och bor darmed integreras i befintliga processer avseende
budget och verksamhetsuppfoéljning. Riktlinjen for kompetensforsorjning bor visa
vagen for hur mal ska nas och definiera vad organisationen langsiktigt behdver gora
for att sakra kompetensférsorjningen framat. Utifran riktlinjen bér kommunstyrelsen
och respektive namnd faststadlla kompetensférsorjningsplaner som specificerar vilken
kompetens som behover utvecklas eller avvecklas for att verksamhetens mal ska
kunna uppfyllas, hur detta ska ske, ndr och vem som ar ansvarig. Riktlinjen for
kompetensforsorjning bor regelbundet aktualiseras och revideras for att sakerstélla
att det behaller sin relevans.

sakerstalla ett enhetligt och systematiskt arbete vad galler analys och kartlaggning av
kompetensbehov pa kort och lang sikt, saval pa kommundvergripande niva som pa
namndsniva. FOr att kunna arbeta strukturerat med att bedéma kompetensbehov pa
kort och lang sikt behover tillrackliga resurser tillsattas.

ta fram handlingsplaner kopplat till de svarrekryterade grupper som har identifierats
och foljs upp dem regelbundet.

infora ett strukturerat arbete med atgarder och insatser utifran SKR:s nio strategier.
formalisera arbetet for att kunna dra maximal nytta av omstéallningsfondens
moijligheter.
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Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi socialnamnden att:

e sdkerstdlla ett enhetligt och systematiskt arbete vad galler analys och kartlaggning av
kompetensbehov pa kort och Iang sikt inom namndens verksamheter. For att kunna
arbeta strukturerat med att bedéma kompetensbehov pa kort och lang sikt behover
tillrackliga resurser tillsattas.

e tafram handlingsplaner kopplat till de svarrekryterade grupper som har identifierats
och folja upp dem regelbundet.

e infora ett strukturerat arbete med atgarder och insatser utifran aterstaende fyra av
SKR:s nio strategier (stark chefens forutsattningar att leda, synliggor 16n, villkor och
formaner, underlatta for fler att arbeta mer och langre, utnyttja teknikens
maojligheter).
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2 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har av Olofstréms kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
kommunens arbete med kompetensforsorjning.

Vilfardens kompetensforsorjning ér en av det kommande decenniets stérsta utmaningar for
kommuner och regioner. SKR har tagit fram nio strategier till kommuner och regioner.
Strategierna ar framtagna som ett stod for arbetsgivare att kunna vara proaktiva och sakra
sin kompetensforsorjning. Det handlar om att attrahera, behalla och utveckla medarbetare,
hitta nya I6sningar och skapa ett hallbart arbetsliv.

Olofstréms kommun ar i likhet med 6vriga kommuner en personalintensiv organisation.
Med anledning av kommande pensionsavgangar, personalomsattning och brist inom vissa
yrkeskategorier ser revisorerna en risk i kommunens kompetensforsorjning.

Att ha tillgang till personal i tillracklig omfattning och med ratt utbildning ar av stor
betydelse for en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssakrad tillgang till personal
finns en risk att kvaliteten i verksamheten férsamras.

En viktig forutsattning for att klara kompetensforsorjningen ar att befintlig och presumtiv
personal uppfattar kommunen som en attraktiv arbetsgivare.

Utifran ovanstaende har revisorerna i Olofstroms kommun i sin riskanalys avseende 2025
bedémt att en férdjupad granskning inom detta omrade b&ér genomféras.

3 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsens och socialndmndens
processer for att sakerstalla en langsiktig kompetensforsorjning ar andamalsenliga.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

e Sakerstaller kommunstyrelsen att det finns mal och strategier utformade for
kompetensforsorjningsarbetet?

e Finns det aktuella analyser och underlag pa plats sa att en tillfredstallande
beddomning av behovet av kompetens pa kort och lang sikt kan goras?

e Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner och gors uppféljning avseende
sarskilt svarrekryterade grupper?

e Tillampas nagra sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare, behalla
medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta satt
utifran SKR:s nio strategier for att mota kompetensutmaningen?
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3.1 AVGRANSNING
Granskningen omfattar kommunstyrelsens och socialndmndens arbete for att sakerstélla
kompetensforsorjningen.

| enlighet med beslut fran kommunstyrelsen och kommunfullmaktige kommer
socialforvaltningen att delas i tva forvaltningar vid arsskiftet 2025/2026 — aldreférvaltningen
och social- och funktionsstodsfoérvaltningen. Socialndmnden behalls i sin nuvarande form,
men gar fran och med 2026 under namnet social- och dldrenémnden?.

4 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e Kommunallagen 6 kap § 6

e Ovrig aktuell lagstiftning

e SKR:s Nio strategier for arbetsgivare inom kommuner och regioner

e Ovriga interna styrdokument sdsom verksamhetsplan, riktlinjer och rutiner

5 METOD

Granskningen har genomforts genom:

e Dokumentstudier
e Intervjuer

De bedomningar som avlamnas i granskningen har utgatt ifran foljande bedémningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

Rapporten ar faktakontrollerad av samtliga som intervjuats inom ramen for granskningen.

1 KS 2025-05-20, § 87 och KF 2025-06-09, § 65.
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6 VALFARDENS KOMPETENSFORSORINING

Enligt SKR:s personalprognos 2023—-2033 t6kar den del av befolkningen som &r 85 ar och
aldre med nastan 60 procent under kommande tioarsperiod, vilket kommer att skapa ett
stort tryck pa valfarden och i synnerhet dldreomsorgen. Om ingenting forandras leder
demografin till att antalet anstdllda inom dldreomsorgen behover 6ka med 32 procent — 65
600 personer — fram till 2033.

Det kraftigt 6kade behovet av personal inom dldreomsorg (och héalso- och sjukvard)
kommande ar forsvaras av att den arbetsfora befolkningen och antalet sysselsatta 6kar
langsamt. Allt annat lika skulle ungefar halften av 6kningen av sysselsatta fram till 2033
behdvas inom dldreomsorgen foér att mota de vaxande behoven. Det ar knappast sannolikt —
inte minst pa grund av att efterfragan pa arbetskraft ar stor i alla sektorer vilket gor att
konkurrensen ar hard. Férutsattningarna att rekrytera varierar dessutom kraftigt over
landet —i sex av tio kommuner kommer personer i arbetsfor dlder att minska fram till 2033.
Okningen av personer i arbetsfor alder sker framfor allt i storstider, men antalet dldre 6kar i
samtliga kommuner.

6.1 NIOSTRATEGIER FOR ATT MOTA KOMPETENSUTMANINGEN

For att mota valfardens kompetensutmaning har SKR har tagit fram nio strategier som stod i
kompetensforsorjningsarbetet. SKR konstaterar att kommuner och regioner redan gor
mycket inom ramarna for strategierna och det finns en stor potential framat. Nedan bild
visar de nio strategierna.

Synliggér l6n,
villker ach
férméner
Stéark chefens
forutsattningar
Vérna att leda
arbetstiden
Anveind
kompetensen
Underlatta fir L
fler att arbeta
mer och léngre
Utrnyttja
Arbeta med teknikens
friskfaktorer méjligheter
Frumg
medarbafarnas Rekrytera
utveckling och och ut?ru hera
més|lighat tHl bredare

omstdlining

Kélla: SKR
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| november 2024 presenterade SKR en kraftsamling for vélfardens kompetensforsorjning i
form av en ”Action plan”. Det ar fortroendevalda inom SKR 6ver partigranserna som har
tagit fram satsningen som vander sig till andra fortroendevalda i kommuner och regioner. |
fokus ar tre prioriterade omraden: arbeta med friskfaktorer, arbeta heltid och arbeta langre
samt arbeta med tidig omstallning. Pa SKR:s webbplats anges att "fortroendevalda,
kommunledning, chefer/ HR och SKR skapar tillsammans bast forutsattningar for reell
utveckling inom dessa omraden”.

e Arbeta med friskfaktorer
Forskning visar att nar vissa organisatoriska forutsattningar, sa kallade friskfaktorer,
finns pa plats och fungerar val sa paverkas arbetsmiljon positivt. Medarbetare mar
bra, utvecklas och attraktiviteten for yrket dkar.

e Arbeta heltid och arbeta Idngre
Tre av fyra medarbetare i valfarden ar kvinnor. Kvinnor ar i hog grad franvarande
fran arbetsmarknaden framst pa grund av deltidsarbete, foraldraledighet,
sjukfranvaro och ett kortare arbetsliv. Ratt satsningar 6kar kvinnors narvaro pa
arbetsmarknaden och sakrar kompetensforsorjningen.

e Arbeta med tidig omstdllning

Omstallning, kompetensutveckling och yrkesvaxling ar avgérande atgarder for att
sakra kompetensforsorjning i valfarden.
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

7.1 MAL OCH STRATEGIER FOR KOMPETENSFORSORINING
Kommunfullmaktige har inte beslutat om nagot kommunovergripande mal avseende
kompetensforsorjning.

Pa kommunovergripande niva har kommunstyrelsens personalutskott faststallt en riktlinje
for kompetensfoérsérjning och rekrytering?. Riktlinjen togs fram 2021 och har inte reviderats
sedan dess. | riktlinjen framgar vikten av att sdkerstéalla en kompetensforsorjningen i
kommunen samt en kvalitativ rekryteringsprocess och att dessa delar ar avhangiga
varandra. Kommunen ska arbeta utifran fem steg for att identifiera
kompetensforsorjningsbehovet:

Enas om nuldge och malbild

Identifiera pagaende respektive nya aktiviteter

Véardera de nya aktiviteterna utifran prioritering i tid och effekt
Skapa en helhetssyn over prioriterade aktiviteter

Gor en sammanfattande analys och en tidsplan

ik wn e

| riktlinjen beskrivs att en workshop genomforts i anslutning till framtagandet av riktlinjen.
Enligt uppgift var det davarande HR-chef och HR-strateg som héll i workshopen som holls
for ledningsgrupper inom kommunen och de kommunala bolagen. Workshopen utmynnade
i en nulagesbeskrivning avseende kompetensforsorjningsbehovet vilken finns inkluderad i
riktlinjen.

| riktlinjen framgar att arbetet med kompetensforsorjning utgar fran
kompetensforsorjningsmodellen ARUBA: Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och
Avveckla, for att identifiera kompetensbehovet pa kort och lang sikt. Inom omradet
Attrahera ska kommunen bland annat aktivt séka upp framtida medarbetare. Under
Rekrytera ska kommunen arbeta med en kompetensbaserad rekryteringsprocess. Utifran
perspektivet Utveckla ska medarbetaren bland annat erbjudas kompetensutveckling och
interna karridrvagar samt ledarskapsutveckling. Avseende behdlla ska kommunen
exempelvis arbeta utifran ett salutogent forhallningssatt och med hallbara scheman. Avsluta
innefattar att medarbetare erbjuds avgangssamtal for ett bra avslut och att fanga in
synpunkter for att vidare utveckla verksamheten.

| intervju framkommer att riktlinjen for kompetensforsorjning ar i behov av revidering. Det
framgar att riktlinjen inte ar styrande i arbetet med kompetensforsorjning da riktlinjen inte
ar ett levande dokument i organisationen. Dokumentet har inte heller reviderats sedan
framtagandet 2021. Vid intervju framgar att kompetensforsorjningsarbetet inte styrs pa
central niva, utan att forvaltningarna arbetar sjalvstandigt utifran sina respektive
kompetensforsorjningsbehov. Forvaltningarna har saledes kommit olika langt i sitt
kompetensforsorjningsarbete. | december 2025 antogs en kompetensforsorjningsplan for

2 KSPU 2021-02-05, § 20
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social- och dldrendmnden fér &r 2026—2030, vilken bérjar gélla den 1 januari 20263. Den tar
sin utgangspunkt i SKR:s nio strategier for kompetensférsorjning. For att spetsa arbetet
kommer namnden inrikta sig pa fem av strategierna under perioden: anvand kompetensen
ratt, rekrytera och attrahera bredare, fraimja medarbetarnas utveckling och méjlighet till
omstallning, varna arbetstiden och arbeta med friskfaktorer. Det framgar hur namnden
kommer att arbeta med respektive strategi samt vilka atgarder som behdver vidtas inom
ramen for dessa. Det finns dven en beskrivning av nuldge kontra det dnskade laget avseende
kompetensforsorjningen, med tillhérande kvantifierbara mal for att méata detta.

Som en bilaga till kompetensférsorjningsplanen finns en bilaga avseende individ- och
familjeomsorgen (IFO), som vid tiden fér granskningen inte ar beslutad®. Planen innehaller
foljande mal for IFO inom kompetensforsorjningsarbetet:

e Mal 1: Sékerstalla langsiktig bemanning utan behov av konsulter
e Mal 2: Introduktion och kompetenshdjning for nyanstallda
e Mal 3: Utbildning och kvalitet i dokumentation
e Mal 4: Studentrekrytering och kompetensfornyelse
Mal 5: Kompetensutveckling och individuella utvecklingsplaner

7.1.1 Bedomning

Var bedémning ar att det endast delvis finns mal och strategier utformade for
kompetensforsorjningsarbetet.

Vi konstaterar att Olofstroms kommun saknar politiskt faststallda mal for arbetet med
kompetensforsorjning. Vidare konstaterar vi att en riktlinje for kompetensférsorjning har
upprattats pa kommunovergripande niva, men att den inte kan betraktas som ett levande
styrdokument i kommunens arbete med kompetensforsorjning. Vi ser dven positivt pa att
socialndmnden tagit fram en kompetensforsorjningsplan.

Vi bedémer att kommunstyrelsen bor sakerstalla att kommunfullmaktige faststaller mal for
arbetet med kompetensforsorjning. Kompetensforsorjning ar ett langsiktigt arbete som ar
kopplat till verksamhetsutveckling och ddrmed bor integreras i befintliga processer
avseende budget och verksamhetsuppféljning. Riktlinjen bor tydliggéra hur malen ska
uppnas och definiera vilka langsiktiga dtgarder som kravs for att sdkerstalla
kompetensforsorjningen framat. Utifran riktlinjen bér kommunstyrelsen och respektive
namnd faststalla kompetensforsoérjningsplaner som anger vilken kompetens som behover
utvecklas eller avvecklas, hur och nar atgarder ska genomfdoras samt vem som ansvarar for
genomforandet. For att riktlinjen ska vara ett levande dokument bér den regelbundet ses
over och revideras. Av riktlinjen bér det dven framga hur namnderna férvantas arbeta med

3SN 2025-12-15, § 204
4 Utkast, ej daterat.
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kompetensforsorjningsfragor i sina respektive verksamheter, vilket vid tiden for
granskningen saknas.

7.2 ANALYS OCH UNDERLAG FOR BEDOMNING AV BEHOV PA KORT OCH LANG SIKT

Det har inte genomforts nagon dokumenterad kommunovergripande nuldgesanalys av
kompetensbehovet utéver den arliga 6vergripande omvarldsbevakningen kopplad till
l6nedversynen. Pa central niva sammanstalls statistik och befolkningsprognoser fran SKR for
att kunna forutse hur personalbehovet kommer forandras 6ver tid. Konsultféretaget
Statisticon hyrdes in under 2024 fér att géra en analys® och presentera kommunens
utmaningar utifran den demografiska utvecklingen, vilken visade pa att de storsta behoven
framdver ligger inom vard och omsorg®. Enligt uppgift deltog samtliga chefer och politiker i
samband med presentationen.

| intervju framgar att socialforvaltningen tar del av den statistik och befolkningsprognos som
sammanstalls centralt i kommunen. Enligt uppgift ar det verksamhetens ansvar att ta emot
underlagen och att genomfora erforderliga atgarder utifran dessa.

Enligt uppgift tas aven indikatorer fram for att mata total personalomsattning och andelen
chefer som ar kvar i samma tjanst inom ett visst tidsspann pa efterfragan av
personalutskottet. Vid granskning av personalutskottets protokoll fran 2025 kan vi se att
utskottet tagit del av personalarsredovisning for 2024’. Redovisningen bestar av en
sammanstallning av kvantitativa data andelen timanstallda i relation till tillsvidareanstallda,
samt hur I[6nekvoten och sjukfranvaron for 2024 ser ut. Under aret har personalutskottet
dven fatt ta del av resultatet frdn 2024 &rs medarbetarenkit®. | redovisningen framkommer
bland annat att kommunen har fatt battre resultat pa fragorna kopplat till trivsel och
arbetsklimat, men att resultatet avseende majligheten till yrkesmassig utveckling och/eller
fortbildning har forsamrats jamfort med 2023. Enligt uppgift har respektive chef ansvar for
att hantera resultatet inom sin enhet, bland annat inom ramen fér medarbetarsamtalen.

Vid samtliga sammantraden har personalutskottet dven informerats om vad som ar aktuellt
fran HR-avdelningen. Vid fyra av utskottssammantrdadena har ocksa personalredovisningen,
personalnyckeltal och/eller timavlénades arbetade tid for innevarande ar foljts upp®. Aven
héar ar det framfor allt fokus pa anstallning och bemanning.

5 Prognosuppféljning Olofstrém, Manadsrapport avseende perioden januari-november 2024 (ej daterad)

6 Presentationsmaterial fran Statisticon: Prognosuppfélining Olofstrém och Befolkningsprognos 2025-2040 (ej
daterad).

7 KSPU 2025-02-07, § 4.

8 KSPU 2025-03-21, § 15.

9 KSPU 2025-05-09, § 22; KSPU 2025-06-12, § 31; KSPU 2025-09-05, § 39-40; KSPU 2025-11-07, § 56.
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7.2.1 Bedomning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen och socialndmnden endast delvis har aktuella analyser
och underlag pa plats sa att en tillfredsstillande bedomning av behovet av kompetens pa kort
och Iang sikt kan goras.

Vi grundar bedémningen i att statistik 6ver personalomsattning, pensionsavgangar och
demografiska nyckeltal redovisas 6versiktligt. Dock saknas ett enhetligt och systematiskt
arbete vad galler analys och kartlaggning av kompetensbehov pa kort och lang sikt, saval pa
kommunovergripande niva som pa namndniva. Vi bedomer att kommunstyrelsen,
socialndmnden och 6vriga namnder bor sakerstéalla att det finns tillrackliga resurser for att
kunna arbeta strukturerat med att bedéma behov av kompetens pa kort och Iang sikt.
Kommunens kompetensbehov bor dessutom beddmas och féljas upp regelbundet for att
sakerstalla att “ratt” kompetens rekryteras till och behalls inom organisationen.

7.3 ATGARDER FOR REKRYTERING AV SVARREKRYTERADE GRUPPER

7.3.1 Kommunovergripande niva

| intervju med kommunens HR-chef framkommer att den for tillfdllet mest svarrekryterade
gruppen ar socialsekreterare med inriktning mot barn och unga, dar den sdkande behéver
socionomexamen for att vara kvalificerad for tjansten. Det uppges dven vara utmanande att
rekrytera yrkesgrupper dar legitimation kravs, daribland fysioterapeuter. | intervju framgar
att kommunen inte har nagra svarigheter att rekrytera till sina chefstjanster, men att det i
regel ar svart att fa tag pa personer med gedigen ledar- eller chefserfarenhet.

| kommunens riktlinje for kompetensforsorjning och rekrytering samt pa kommunens
intranat framgar att kommunen erbjuder traineetjanster for potentiella chefer.
Traineetjansterna syftar till att ge personer introduktion till den aktuella verksamheten,
samt “modjlighet att kunna ga in och ta chefskapet vid ordinarie chefs franvaro och i rimlig
takt forberedas for att ta 6ver ledarskapet nar ordinarie chef slutar utan nagot storre
glapp”'°. Som en del av traineeskapet ges chefstraineerna dven méjlighet att genomga
utbildningen Blekinges framtida chefer’!. Det finns dven planer pa att anstélla studenter
och nyutexaminerade personer i en storre utstrackning an vad som gors idag.

Det minskande barnafédandet har aktualiserat diskussion kring vilka
omstallningsmajligheter kommunen kan erbjuda den forskole- och skolpersonal som kan
komma att beh6va sdgas upp pa grund av eventuell arbetsbrist. Vid tiden for granskningen
har samtal initierats mellan utbildningsforvaltningen och socialférvaltningen avseende
mojligheterna att arbeta med omstallning, dar dven HR-chefen deltar. Bland annat har

10 Karridrsidan pa Olofstréms kommuns intranat.

11 Blekinges framtida chefer ir ett ledarutvecklingsprogram fér blivande chefer i samtliga fem
Blekingekommuner (Karlskrona, Karlshamn, Olofstrém, Ronneby, Sélvesborg). Karlskrona kommun samordnar
och administrerar utbildningen.
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kommunen undersokt mojligheten att kompetensvaxla och soka medel fran
omstéllningsfonden. Enligt uppgift ska alla ansékningar till omstallningsfonden ga via HR-
avdelningen. | intervju framgar att det inte finns ndgon central samordning avseende vilka
ansokningar och satsningar som ska goras i kommunen, dar respektive férvaltning
identifierar sina behov och ansdker om medel med stdd fran HR nar det behdvs. Det
framgar att forvaltningarna oftast gar via HR men att det férekommer att ansdkningar gors i
sin helhet ute pa forvaltningarna.

7.3.2 Socialndmnden

I intervju framkommer att det finns utmaningar med att rekrytera vissa professioner till
socialndamndens verksamheter, dar socialsekreterare och fysioterapeut ar sarskilt
utmanande. For vissa tjdnster har intresset varit sa pass lagt att forvaltningen har hyrt in
konsulter for att tacka behovet, vilket inte ses som en hallbar I6sning pa langre sikt.
Anstdllda inom namndens verksamheter har dven majlighet att ta del av de chefs- och
ledarskapsutbildningar som erbjuds fran centralt hall (se 7.3.1). Det finns forhoppningar om
att den nyuppstartade socionomutbildningen och den kommande fysioterapeututbildningen
pa Malardalens universitetscampus i Karlshamn kommer underlatta rekryteringen av dessa
yrkesgrupper?!?.

7.3.3 Bedomning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen och socialndmnden endast delvis identifierat
utmaningar, tagit fram handlingsplaner och gor uppféljningar avseende sarskilt svarrekryterade

grupper.

Vi beddmer att kommunstyrelsen och socialnédmnden har identifierat de storsta
utmaningarna avseende kompetensforsorjningen. Vi konstaterar dock att det inte har tagits
fram nagra handlingsplaner eller gors nagra uppféljningar avseende sarskilt svarrekryterade
grupper. Vi anser dven att arbetet med omstallningsfonden bor formaliseras for att dra
nytta av dess mojligheter.

Vi bedomer att det fortsatt finns behov att bade pa kommundvergripande niva och
namndsniva arbeta mer systematiskt med svarrekryterade grupper genom att ta fram
planer for verksamheterna for att attrahera dessa grupper. Vi ser positivt pa att samtal
initierats avseende omstallning mellan utbildningsférvaltningen och socialférvaltningen.

7.4 ATTRAKTIV ARBETSGIVARE OCH ARBETE UTIFRAN SKR:S STRATEGIER

7.4.1 Kommunévergripande arbete
HR-avdelningen har det 6vergripande ansvaret for kommunens arbete med
kompetensforsorjning. Avdelningen bestar av en HR-chef, tre HR-specialister och en HR-

12 De férsta studenterna pabérjade socionomutbildningen p& Campus Karlshamn under varterminen 2025
(Karlshamns kommun, 2024). Utbildningen for fysioterapeuter 6ppnar upp for antagning till hGstterminen
2026 (Malardalens universitet, 2025).
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strateg som arbetar mot kommunens forvaltningar. HR-specialisterna har tidigare dven
suttit ute hos forvaltningarna, men sedan hosten 2023 sitter samtliga centralt pa
kommunledningsférvaltningen®3. En av medarbetarna pa avdelningen ar dock fortsatt
anstalld under en annan forvaltning. Sedan varen 2023 ansvarar strategerna for olika delar i
HR-processen, dar en strateg ansvarar for arbetet med kompetensférsorjning samt
introduktionsprogram. | intervju framgar att ansvaret framst avser systemansvar for
rekryteringssystemet samt utbildningsportalen, samt omvarldsbevakning. Samtidigt
framhalls av HR-chef att det &r av vikt att strategerna har en bred kompetens och kan jobba
med alla fragor for att minska sarbarheten inom HR-avdelningen.

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av ett utkast pa arbetsmiljomal for aren 2026—
2029% dar ett arbetsmiljomal avseende hallbar arbetsmiljo for medarbetare inom
Olofstroms kommun framgar. Fokus ska ligga pa organisatorisk och social arbetsmiljo utifran
halsoframjande och forebyggande arbetsmiljdarbete samt arbetsmiljo fér chefer. Inom
ramen for arbetet kommer bland annat ett arbete med friskfaktorer implementeras.

Under 2017 fattades beslut om heltid som norm i kommunen?>. Enligt beslutet skulle heltid
som norm antas for hela kommunen fran 1 juni 2021, med implementeringsstart 1 januari
2018. | samband med detta blev alla medarbetare heltidsanstallda, och de som inte dnskade
arbeta 100% fick begéara tjanstledigt. Vid tiden fér granskningen pagar samtal om att
anvanda sig av modellen 80-80-100 for att locka fler att stanna kvar i arbetslivet langre.
Modellen innebér att medarbetare kan arbeta 80% av heltidsanstallningen och fa [6n i
enlighet med detta, men att pensionsavsattningen ar baserad pa heltidstjansten pa 100%.
Enligt uppgift kommer detta arbetssatt troligtvis att inforas under 2027, dock endast for de
tjanster som anses vara lampliga for denna forman. Till exempel lyfts bristyrken inom
omsorgen som en grupp som inte kommer kunna erbjudas denna forman.

Kommunen deltar dven i Heltidsresan 3.0, Inom forumet fors bland annat samtal avseende
att arbeta med langa schemaperioder. | dagsldaget arbetar Olofstroms kommun med 4-
veckorsscheman. Utifran ovan har personalutskottet fattat beslut!” om att omsorgen ska se
over schemaldggningen och ga over till langre schemaperioder for att fa en mer forutsagbar
arbetstidsforlaggning. Information avseende detta arbetssatt har skickats ut till samtliga
enhetschefer i kommunen. Det har dock inte stéllts nagra krav eller fattats nagot beslut om
att detta ar ett arbetssatt som kommer att inféras i kommunen.

Enligt uppgift testade kommunen under hésten 2023 att arbeta med arbetstidsforkortning
och omlaggning av arbetstid genom tva projekt finansierade av Socialstyrelsen®. Det

13 Information i protokoll frdn Central Samverkan (CESAM) 2022-09-21, § 7 och KSPU 2022-10-14, § 40.

14 Arbetsmiljomal 20262029, utkast daterat 2025-11-21.

15 KF 2017-06-26, § 40.

16 Heltidsresan ar ett utvecklingsarbete som drivs av SKR och Kommunal med mélet att heltidsarbete ska bli
norm inom kvinnodominerade yrken. Heltidsresan 3.0 har inriktningen Hallbar heltidsorganisation och
forutsdgbar arbetstidsférlaggning.

17 KSPU 2025-05-09, § 25.

18 KSPU-protokoll frén 2025-03-21 (§ 11), 2024-12-06 (§ 50), 2024-09-06 (§ 35), 2024-05-03 (§ 19), lokala
kollektivavtal med Kommunal fran 2023-08-22 och 2023-08-18, samt lokala kollektivavtal med Vardférbundet
fran 2023-09-07 och 2023-09-08.
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uppges att medarbetarna var positiva till de nya arbetssatten men att det visade sig vara for
kostsamt for verksamheten for att implementera pa lang sikt.

Attrahera och rekrytera

For svarrekryterade grupper har man bland annat omformulerat och sankt kraven for att fa
in personal. Inom socialférvaltningen har en rekryteringsfirma tagits in for att stodja vid
rekryteringen av chefer till de nya forvaltningarna fran och med januari 2026. | intervju
framhalls att detta fungerat val. Generellt beslutar politiken att anlita externa
rekryteringsfirmor for de rekryteringar dar HR-avdelningen saknar proportionerliga resurser
och/eller tillracklig kompetens. Enligt uppgift har rekryteringsfirmor endast anlitats for
rekrytering av forvaltningschefer.

Tidigare rekryterades kommunens timvikarier via en 6ppen annons varefter vikarier
placerats i en jobbpool. Det framhalls att detta arbetssatt lett till att flera av timvikarierna
inlasats och fatt tillsvidareanstallning, vilket lett till manga okvalificerade vardbitraden. |
dialog med HR-chefen har personalutskottet kommit fram till att annonsen ska stdangas vid
arsskiftet 2025/2026%°. Enligt uppgift ska rekrytering framéver goras via riktade annonser
inom respektive verksamhet.

Utveckla

Kommunen erbjuder ett chefsprogram for framtida chefer vilket har upphandlats
gemensamt tillsammans med 6vriga kommuner i Region Blekinge (Karlshamn, Karlskrona,
Ronneby och Sélvesborg). Enligt uppgift fangas kandidater upp via medarbetarsamtal eller
genom att tillfraga individer som anses aktuella for utbildningen. Kommunen ingar dven i ett
program for nya ledare tillsammans med 6vriga kommuner i Region Blekinge. Olofstroms
kommun har tre platser per utbildningsomgang och delar dessa med de kommunala
bolagen.

Behalla

Kommunen arbetar sedan tidigare utifran ett salutogent forhallningssatt och erbjuder
utbildningar i detta sedan flera ar tillbaka. Enligt uppgift kommer arbetet med friskfaktorer
att inkluderas som en del i detta arbete framat. Inom ramen for granskningen har vi fatt ta
del av digitalt utvecklingsmaterial for nuvarande salutprogram?° vilket innehaller en
instruktion for hur chefen kan anvanda sig av programmet och dialogmaterial till de tio olika
delar som programmet innehaller.

I intervju framgar att kommunen under 2026 kommer borja bedriva ett utokat arbete med
friskfaktorer. Under 2025 har HR-avdelningen tagit fram ett drshjul samt utbildningsmaterial
for arbetet. Utbildningsmaterialet ar ett APT-kit och bestar av tva presentationer som ska

1% Inget politiskt beslut &r fattat avseende detta. Didremot har KSPU beslutat att huvudprincipen fér rekrytering
ar att vakanta tjanster ska utannonseras (2024-05-03, § 22). Cheferna i kommunen informerades om att
annonsen skulle tas bort i borjan av 2026.

20 Salutprogrammet for Olofstréms kommun — digitalt utvecklingsmaterial fér salutogen kultur pa arbetsplatser
(ej daterad).
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anvindas som underlag i samband med APT-méten under &ret?!. Enligt uppgift kommer
dven fragor avseende friskfaktorer att inkluderas i nastkommande
medarbetarundersokning. Under hdsten har HR dven informerat samtliga chefer om detta
arbete??. Det material om friskfaktorer som HR-avdelningen har arbetat fram kommer att
lanseras under varen 2026.

Avslut

Avseende avslut av personal har kommunen tagit fram en riktlinje?3 dar det framgar vilka
fragor som kan stéllas i samband med avslutssamtal. Det framgar inte att en fraga avseende
intresse av att jobba vidare pa timanstallning bor stallas. | riktlinjen framgar ocksa vikten av
att information som framkommit i samtalet ska aterkopplas till ndrmsta chef om annan
person genomfort avgangssamtalet, detta for att chefen ska ta del av vardefull information
for verksamhetens fortsatta utveckling. Avgangssamtal genomfors vid samtliga avslut av
personal och vid pensionsavgangar. Enligt uppgift brukar det i dessa samtal fangas upp om
en medarbetare ar intresserad av att stanna kvar i verksamheten i nagon form. Enligt
uppgift stannar manga medarbetare inom utbildningsforvaltningen och socialférvaltningen
kvar pa timmar efter pension.

Avseende vilfardsteknik framgar att kommunen har anslutit sig till Handslaget?* for att
utdka arbetet med digitaliseringen.

7.4.2 Socialndmndens arbete
Attrahera och rekrytera

Vid tiden for granskningen pagar det inte ndgot strukturerat arbete avseende att rekrytera
och attrahera medarbetare inom socialndmndens verksamheter. | intervju framgar att det
forts samtal med namndens ordférande samt personalutskottets ordférande avseende
arbetet med att rekrytera och attrahera bredare. Verksamheten uppfattar att det finns ett
behov av att rekrytera utifran ratt anvand kompetens och behovet av att frigora tid sa att
medarbetare far arbeta med ratt arbetsuppgifter utifran sin kompetens och tjansteroll. Det
framgar dock att det finns olika uppfattning om detta och att samtalen vid tiden for
granskningen inte har lett till ndgon atgard eller plan for hur fragan ska omhandertas
framat.

Verksamheten arbetar for att ta emot nyexaminerade socionomer som utredare, vilket dven
framgar som ett av malen i kompetensférsorjningsplanen inom IFO. Inom ramen for detta
arbete ska respektive individ fa stod i form av en mentor, erbjudas deltagande i Yrkesresan,
samt erhalla tillrackliga utbildningsinsatser for att komma in i sina nya arbetsuppgifter.

Vad géller att varna arbetstiden framhalls att det finns en ambition om att géra om
schemaldggningen. Det forekommer fortsatt delade turer inom bade dldreomsorgen och
funktionsstod, med delade turer om 12 timmar. Det framhalls att det finns en malsattning

2L APT — kit nr 1 — ldr kdnna friskfaktorerna; APT — kit nr 2 — friskfaktorskulturen hos er, ej daterade.

22 presentation chefsfrukost, ej daterad.

23 Riktlinjer for avgdngssamtal, ej daterad.

2 Handslaget &r ett initiativ frdn SKR avseende att arbeta med vilfiardsutveckling genom digitalisering.
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om att langsiktigt ha delade turer pa max 8 timmar. Det finns dven en malsattning om att
sakerstalla att medarbetare inte har for mycket flextid, samt att en medarbetare som
arbetar 75% arbetar kortare arbetsdagar i stallet for att arbeta farre tillfallen. For
forvaltningen har det dven tagits in en konsult som ska arbeta med arbetsanhopning.

Enligt uppgift forekommer fortfarande delade turer och langa arbetspass (pa upp till 13
timmar) inom ndmndens verksamheter. | namndens kompetensférsérjningsplan?® framgar
att det finns en ambition att sakerstadlla en hallbar schemaldggning och att undvika langa
arbetspass och delade turer, dar arbetspassen inte ska vara langre an 8 timmar.

Utveckla

| intervju framgar att det med anledning av underskott inom namnden varit sparsamt med
utbildningar for medarbetare under de senaste aren, dar endast de utbildningar som kravs
for att utfora arbetet har tillhandahallits. Det saknas dven en utbildningsplan inom
forvaltningen. Ett antal medarbetare har deltagit i aldreomsorgslyftet under 2025, fler
deltagare ar planerade att delta under varen 2026. Deltagande i Yrkesresan har férekommit
i begransad omfattning, dar en medarbetare har deltagit under hésten 2025. Under 2026
planeras Yrkesresan genomforas for funktionsstéd samt dldreomsorg. Vidare framgar att
chefer inom forvaltningen deltar de chefs- och ledarskapsutbildningar som kommunen
anordnar. Det genomfors inte nagra utbildningar inom férvaltningen som ar sarskilt riktad
mot chefer.

Enligt uppgift pagar det ett arbete med att anvanda kompetensen ratt inom forvaltningen.
Som exempel lyfts att rehabassistenter avlastar fysioterapeuter for att mojliggéra for mer
arbete med kvalificerade arbetsuppgifter. Det framgar att det finns en malsattning att
arbeta for att skapa karriarvagar inom foérvaltningen och stérre maojligheter till utveckling for
medarbetare. Vid tiden for granskningen har detta arbete inte konkretiserats.

Enligt uppgift pagar ett arbete med att inrdtta en kvalitetsgrupp inom verksamheten som
ska stodja i kompetensutvecklingsarbetet inom namndens verksamheter. Gruppen berdknas
vara fullstandig fran och med 1 mars 2026 och kommer att utgoras av SAS, MAS,
placeringssamordnare, projektsamordnare fér nya SOL, namndsekreterare, registrator samt
tva som arbetar med teknik och digitalisering.

Behalla

Det framgar att det vid tiden for granskningen inte forekommer nagot strukturerat arbete
med friskfaktorer. Detta ar dock ett arbete som kommer att pabérjas i samband med den
kommunovergripande satsningen som pabdrjas varen 2026.

I intervju framgar att férvaltningen efterstravar att anvanda ny teknik for att forbattra
kvalitet och effektivitet i verksamheterna. Olofstroms kommun har verksamhetssystemet
LifeCare gemensamt med 6vriga kommuner inom regionen forutom Karlskrona.
Medarbetare har tillgang till LifeCare planering i sina telefoner, vilken ger medarbetare
tillgang till scheman och mojlighet till dokumentation. Enligt uppgift pagar dven ett

255, 6, Kompetensférsérjningsplan for social- och éldrendmnden ér 2026-2030.
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kontinuerligt arbete med att vara mer digitala avseende kommunikation. Kommunen har
dven upphandlat trygghetslarm med 6vriga kommuner i regionen. Det framgar att det inte
pagar arbete med att se 6ver mojligheterna att inféra digitala besok som arbetssatt.

Namnden antog i december 20252 en digitaliseringsplan?’. | planen framgar bland annat
forslag avseende inkdp av medicinrobotar och digitala 13s. Vid tiden for granskningen
framgar inte huruvida dessa forslag kommer att inforas.

Avsluta

Gallande avgangssamtal framgar att detta alltid genomfoérs. Det framgar att det inte ar en
etablerad rutin att fraga om medarbetaren vill stanna kvar i verksamheten.

7.4.3 Bed6mning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen och socialndmnden endast delvis tillampar sarskilda
strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare, behalla medarbetare samt tillvarata och utveckla
medarbetarnas kompetens pa basta satt utifran SKR:s nio strategier for att mota
kompetensutmaningen.

Vi grundar var bedémning pa att det vid tiden fér granskningen endast i begransad
omfattning bedrivs ett arbete for att starka kommunens attraktivitet som arbetsgivare. Vi
konstaterar att det inte har fattats nagra politiska beslut avseende atgarder som syftar till
att attrahera och behalla medarbetare utifran ett kompetensforsorjningsperspektiv och
SKR:s identifierade strategier. Vi noterar dock att det vid tiden for granskningen pagar ett
omfattande forandringsarbete inom socialndmndens verksamheter med anledning av den
nya organisationen, dar kompetensférsorjning kommer att vara en del.

Vi bedomer att arbetet, bade pa kommunovergripande niva och inom respektive namnd,
skulle kunna bedrivas mer strukturerat om kommunstyrelsen sdkerstaller att fullmaktige
beslutar om 6vergripande mal for kompetensforsorjningen, faststéller en
kompetensforsorjningsstrategi samt etablerar ett systematiskt arbete med analys och
kartlaggning av kompetensbehov pa bade kort och lang sikt. Detta skulle skapa
forutsattningar for ett mer effektivt arbete med relevanta atgarder och insatser.

26 SN 2025-12-15, § 202.
27 Digitaliseringsplan for social- och éldrendmnden 2026-2028.
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8 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsens och socialndmndens

processer for att sakerstdlla en langsiktig kompetensférsorjning ar andamalsenliga.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsens och

socialndmndens processer for att sdkerstélla en langsiktig kompetensforsérjning endast

delvis ar andamalsenliga.

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

sakerstalla att fullmaktige faststaller mal for arbetet med kompetensforsérjning samt
att nuvarande riktlinje for kompetensforsorjning ses dver och revideras.
Kompetensforsorjning ar ett langsiktigt arbete som ar kopplat till
verksamhetsutveckling och bor darmed integreras i befintliga processer avseende
budget och verksamhetsuppféljning. Riktlinjen for kompetensférsorjning bor visa
vagen for hur mal ska nas och definiera vad organisationen langsiktigt behdver gora
for att sakra kompetensforsorjningen framat. Utifran riktlinjen bor kommunstyrelsen
och respektive ndmnd faststalla kompetensforsérjningsplaner som specificerar vilken
kompetens som behover utvecklas eller avvecklas for att verksamhetens mal ska
kunna uppfyllas, hur detta ska ske, nar och vem som ar ansvarig. Riktlinjen for
kompetensforsorjning bor regelbundet aktualiseras och revideras for att sakerstalla
att det behaller sin relevans.

sakerstalla ett enhetligt och systematiskt arbete vad géller analys och kartlaggning av
kompetensbehov pa kort och lang sikt, saval pa kommunovergripande niva som pa
namndniva. For att kunna arbeta strukturerat med att bedéma kompetensbehov pa
kort och lang sikt behover tillrackliga resurser tillsattas.

ta fram handlingsplaner kopplat till de svarrekryterade grupper som har identifierats
och f6ljs upp dem regelbundet.

infora ett strukturerat arbete med atgarder och insatser utifran SKR:s nio strategier.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi socialndmnden att:

sakerstalla ett enhetligt och systematiskt arbete vad géller analys och kartlaggning av
kompetensbehov pa kort och lang sikt inom namndens verksamheter. For att kunna
arbeta strukturerat med att bedéma kompetensbehov pa kort och lang sikt behover
tillrackliga resurser tillsattas.

ta fram handlingsplaner kopplat till de svarrekryterade grupper som har identifierats
och félja upp dem regelbundet.

infora ett strukturerat arbete med atgarder och insatser utifran aterstaende fyra av
SKR:s nio strategier (stark chefens forutsattningar att leda, synliggor 16n, villkor och
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formaner, underlatta for fler att arbeta mer och langre, utnyttja teknikens
maojligheter).

e formalisera arbetet for att kunna dra maximal nytta av omstallningsfondens
moijligheter.

Datum som ovan

Azets Revision & Radgivning AB

Evelina Witoft Ellen Broqvist

Uppdragsledare Verksamhetsrevisor
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