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Sammanfattning

Ar 2015 granskade stadsrevisionen stadens personal och
kompetensforsorjning.t Granskningen visade att staden saknade en
samlad strategi for hur kompetensforsorjning ska bedrivas och
foljas upp.

Syftet med granskningen ar att beddma om namnderna har den
styrning och uppfdljning som kravs for att sékerstélla strategisk
kompetensforsérjning inom férskola, skola och socialtjanst.
Granskningen har avgransats till hur staden arbetar med att behalla
och kompetensutveckla befintlig personal. Granskningen har
omfattat kommunstyrelsen, socialn&mnden, utbildningsnamnden
samt stadsdelsnamnderna Norrmalm och Skarpnéck.
Socialnamnden ingar i granskningen utifran sin samordnande roll
gallande kommundvergripande fragor inom socialtjansten.
Bedomning av socialn&mndens arbete med kompetensforsorjning
inom den egna namnden ingar saledes inte i granskningen.

Stadens process for kompetensforsorjning bygger pa Swedish
Standards Institutes (SIS) definition. SIS definierar kompetens-
forsdrjning som en process i organisationen for att fortlopande
sakerstalla att det finns ratt kompetens for att na verksamhetens mal
och tillgodose dess behov. Den bestar av fyra faser; kompetens-
analys, kompetensplanering, genomforande av kompetensfor-
sOrjningsinsatser samt utvardering.

Ansvaret for kompetensférsorjning beddéms i huvudsak vara tydligt.
Namnderna har paborjat ett arbete med att dokumentera sin
strategiska kompetensforsorjning i kompetensférsdrjningsplaner,
vilka presenteras i samband med verksamhetsplanerna for 2018.
Kommunstyrelsen avser att under 2018 félja upp planerna och
utifran dessa gora en analys avseende stadens langsiktiga
kompetensbehov.

| kompetensanalysen sker identifiering av stadens kompetensgap,
det vill sdga skillnaden mellan befintlig kompetens och framtida
kompetensbehov. Kompetensgapet ar viktigt att identifiera for att
verksamheterna ska kunna planera for relevanta
kompetensforsorjningsaktiviteter. Granskningen visar att
ndmnderna bor utveckla arbetet gallande kompetensanalys.
Kompetenskartlaggningen har inte pa ett tydligt sétt vagts in i

! Stadens personal- och kompetensforsorjning (Nr 3, 2015).
http://www.stockholm.se/OmStockholm/Politik-och-demokrati/Revision-
/Stadsrevisionens-rapporter/Revisionsrapporter/



kompetensanalysen och har inte fullt ut implementerats pa olika
nivaer i verksamheten. Det framtida kompetensbehov som beskrivs
i namndernas kompetensforsorjningsplaner bedéms inte ha nagon
tydlig koppling till identifierade behov av kompetensutveckling pa
individniva. Namndernas kompetensanalys grundas framst pa
identifierade kompetensbehov utifran sina uppdrag, som bland
annat anges i stadens styrdokument, lagstiftning och nationella
satsningar.

Det finns ett omfattande utbud av kompetensforsorjningsinsatser
inom staden men ndmnderna har ingen tydlig plan for hur effekterna
ska foljas upp och analyseras.

Sammanfattningsvis beddms kommunstyrelsens styrning avseende
stadens kompetensforsorjning ha utvecklats sedan den granskning
som gjordes ar 2015. Granskningen visar dock att namndernas
systematiska kompetensforsorjningsarbete bor utvecklas, framst vad
galler kompetensanalys och utvérdering.

Utifran redovisade iakttagelser och bedémningar lamnas féljande
rekommendationer:

Kommunstyrelsen:
e Vid framtagande av en strategi for den framtida
kompetensforsorjningen i staden, i enlighet med budget
2017, finna former for utvérdering av namndernas underlag
och beakta eventuellt behov av végledning.

Utbildningsnamnden och stadsdelsnamnderna:
o Sékerstéll att kartlaggning av befintlig kompetens
dokumenteras pa samtliga nivaer i organisationen.
e Tydliggor pa vilket satt kompetensforsorjningsinsatser ska
analyseras och utvérderas.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Ar 2015 granskade stadsrevisionen stadens personal och
kompetensforsérjning.? Granskningen visade att staden saknade en
samlad strategi for hur kompetensforsorjning ska bedrivas och
foljas upp.

En god personal- och kompetensforsorjning ar avgérande for
kvaliteten i stadens verksamheter. Av stadens konjunkturarende
med planeringsforutsattningar for budget 2017 framgar att de
narmaste arens utmaningar med stora pensionsavgangar och
svarigheter att rekrytera socialsekreterare, forskollarare, larare och
chefer innebér stora pafrestningar for stadens namnder. Staden har
aven under de senaste aren haft en hog personalomsattning inom
vissa yrkesgrupper.

Antalet barn i Stockholms stads skolor och forskolor beréknas 6ka i
takt med att stadens befolkning 6kar. Enligt stadens
personalbehovsprognos for aren 2017 - 2026 behdver Stockholms
stad anstélla cirka 1 400 nya pedagoger inom respektive
yrkeskategori per ar. For de kommande aren finns det dven ett
politiskt mal om att 6ka andelen forskollarare i forhallande till
andelen barnskdtare.® Ytterligare ett politiskt mal for
forskoleverksamheten &r att inskrivningsgraden av barn i forskolan
ska 6ka under de kommande aren.*

Utifran de utmaningar som beskrivs ovan &r det viktigt att staden
arbetar aktivt med att behalla och kompetensutveckla befintlig
personal for att staden ska kunna bedriva en verksamhet med god
kvalitet och kontinuitet.

1.2 Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen &r att beddma om ndmnderna har den
styrning och uppfdljning som kravs for att sédkerstélla strategisk
kompetensforsorjning inom forskola, skola och socialtjanst.

Granskningen besvaras med féljande revisionsfragor:

2 Stadens personal- och kompetensforsorjning (Nr 3, 2015).
http://www.stockholm.se/OmStockholm/Politik-och-demokrati/Revision-
/Stadsrevisionens-rapporter/Revisionsrapporter/

8 For 2017 ar malet att andelen forskolldrare inom forskolan ska uppga till 41
procent. Ar 2018 och senare &r malsattningen ytterligare 6kning om en
procentenhet vartannat ar.

4 Malet ar 90 % ar 2017, 91 % ar 2018 och 92 % ar 2019.
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e Aransvaret avseende kompetensforsorjning tydligt inom
staden?

e Kartlaggs och analyseras ndmndernas framtida personal- och
kompetensbehov?

e Finns det processer och rutiner for att uppréatta
kompetensforsorjningsplaner?

e Upprittas aktiviteter och strategier utifran
kompetensforsorjningsplanerna och analyseras effekterna av
dessa?

e Finns det en stadsdvergripande samordning och uppféljning
av namndernas arbete med kompetensforsérjning?

1.3 Avgransning

Granskningen har avgransats till strategisk kompetensforsérjning
inom forskola, grundskola samt socialtjanstens individ- och
familjeomsorg. Avgransningen grundar sig i att dessa verksamheter
har storst framtida personalférsorjningsbehov enligt stadens
personalbehovsprognos.

Granskningen omfattar endast kompetensforsérjning avseende
verksamheter dar staden har personalansvar. Granskningen har
avgransats till hur staden arbetar med att behalla och
kompetensutveckla befintlig personal.

Granskningen omfattar inte socialndmndens socialtjanstverksamhet.
Socialnamnden ingdr i granskningen utifran sin samordnande roll
gallande kommundvergripande fragor inom socialtjansten.
Beddmning av socialndmndens arbete med kompetensforsérjning
inom den egna namnden ingar saledes inte i granskningen.

Gallande socialtjanstens individ- och familjeomsorg pagar
implementering av en stadsévergripande handlingsplan géllande
socialsekreterares och bistandshandlaggares arbetssituation.
Implementeringen pagar till och med 2018. Granskningen har for
socialtjanstens individ- och familjeomsorg avgrénsats till éversiktlig
granskning med fokus pa arbetet med handlingsplanen.
Handlingsplanen ingar i granskningen framst som exempel pa en
sarskild satsning som gors inom kompetensforsorjningsomradet
avseende att behalla personal och ingdr inte som en del i
bedomningen av namndernas I6pande arbete utifran stadens
kompetensforsorjningsprocess.

1.4 Granskade namnder
Kommunstyrelsen, socialndmnden, utbildningsndmnden samt
stadsdelsnamnderna Norrmalm och Skarpnéack ingar i granskningen.
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Urvalet av de stadsdelsnamnder som ingar i granskningen har gjorts
slumpmassigt utifran namnder som har hdg personalomséttning
gallande forskollarare och socialsekreterare samt med utgangspunkt
i att en namnd i innerstaden och en i ytterstaden ska inga i
granskningen.

1.5 Revisionskriterier

Revisionskriterier ar de bedémningsgrunder som revisionen utgar
fran vid analys och bedomning. F6ljande revisionskriterier tillampas
I granskningen.

e Stockholms stads budget 2017.
e Bowin, Joachim (red.), 2011: Kompetensforsorjning — fran
strategi till resultat, SIS Forlag AB.

Stockholms stads processbeskrivning for kompetensforsorjning
bygger pa Swedish Standards Institutes (SIS) definition. SIS
definierar kompetensforsorjning som en process i organisationen for
att fortlopande sakerstalla att det finns ratt kompetens for att na
verksamhetens mal och tillgodose dess behov. Ett genomténkt och
strategiskt arbete med kompetensforsorjning kan 6ka
forutsdttningarna for att de offentliga resurserna anvands effektivt
med god framfdrhallning och planering for att sékerstalla
verksamhetens behov och méjligheter.®

Revisionskriterierna for respektive fas i
kompetensforsorjningsprocessen (se figur nedan) beskrivs
inledningsvis vid respektive avsnitt.

Kompetens Kompetens Genom- Utvéarder-
-analys -planering forande ing

1.6 Metod

Intervjuer har genomférts med personal som arbetar med
kompetensforsorjning inom verksamheterna forskola och
grundskola samt med stadens handlingsplan for att forbattra
arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandlaggare.
Intervjuer har genomforts pa forvaltningsovergripande niva och i
forekommande fall pa enhetsniva.

| granskningen har tva skolenheter ingatt. Urval av skolenheter har
gjorts slumpmassigt utifran skolenheter med hog

® Bowin, 2011: "Kompetensforsorjning — fran strategi till resultat”, s 10, 74.
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personalomsattning 2016 samt med utgangspunkt i att en skolenhet
i innerstaden och en i ytterstaden ska inga i granskningen.

Dokumentanalys har genomforts av bland annat styrdokument for
kompetensforsorjning, kompetensférsorjningsplaner,
verksamhetsplaner och tertialrapporter.

I granskningen har &ven de rekommendationer som framfordes i
revisionsrapporten Stadens personal- och kompetensforsorjning (nr
3, 2015) foljts upp (bilaga 3).

Granskningen har genomforts av Anna-Karin Karlstrém och Asa
Linge pa revisionskontoret. Rapporten har faktakontrollerats av
berdrda forvaltningar.

2. Granskningens resultat

2.1 Organisation och styrning
2.1.1 Ansvarsférdelning

Kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen &r stadens centrala arbetsgivarpart och
personalorgan.® Stadsledningskontoret utgér kommunstyrelsens
forvaltning och ansvarar for att utarbeta strategier och genomféra
insatser for att sakra stadens chefs- och kompetensférsorjning.”

Utbildningsnamnden

Utbildningsndmnden fullgdr stadens uppgifter som huvudman inom
skolvasendet. Respektive rektor ansvarar for den operativa
kompetensforsorjningen inom sin grundskolenhet.

Utbildningsnamnden ansvarar ocksa for att hantera fragor som ar
gemensamma for stadens forskolor.®

Socialndmnden
Socialnamnden har ansvar for kommunovergripande fragor inom
socialtjansten, sdsom bl.a. individ- och familjeomsorg.®

6 3 § Reglemente for kommunstyrelsen, Kommunal forfattningssamling for
Stockholm (kfs 2015:19).

" Instruktion for stadsledningskontoret, (kfs 2016:02).

8 Reglemente for utbildningsnamnden, (kfs 2017:03).

® Reglemente for socialnamnden (kfs 2016:17).
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Stadsdelsnamnderna

Stadsdelsnamnderna utévar inom sitt geografiska omrade ledningen
av och fullgor stadens uppgifter inom socialtjansten och kommunalt
driven forskoleverksamhet.'? Stadsdelsnamnderna har darmed ett
operativt ansvar for kompetensforsorjning avseende socialtjanst och
forskola.

Vid stadsdelsforvaltningarna finns det HR-funktioner som ska ge
stdd inom den egna forvaltningen samt utgdra en brygga till centrala
personalfunktioner, sasom personalstrategiska avdelningen (PAS)
vid stadsledningskontoret.

2.1.2 Styrning

Specifika uppdrag inom kompetensforsorjning ges framst till
namnderna genom stadens budget. Till detta kommer ocksa
nationella krav och satsningar till vilka verksamheterna maste
forhalla sig, sdsom exempelvis krav pa legitimation och behérighet
for larare och forskollarare, behorighetskrav for socialsekreterare
som arbetar med myndighetsutdvning avseende barn och unga,
lararlyftet, laslyftet for forskollarare m.m.

| stadens budget 2017! anges att kompetensférsarjning ska
sékerstalla att staden, dver tid, har medarbetare med réatt
kompetens, som dr engagerade, vill utvecklas och bidra till att
verksamheten forbattras och nar uppsatta mal. Ansvaret for
kompetensutveckling ligger enligt stadens personalpolicy bade hos
chefer och hos medarbetare.'?

For att sékra kompetensforsorjningen anges i budget 2017 att
samtliga namnder ska ha en langsiktig planering for att behalla,
utveckla samt rekrytera medarbetare. De ska ocksa ta hojd for att
klara chefsférsorjningen och ta fram kompetensforsorjningsplaner
pa tre till fem ars sikt med aktiviteter for innevarande ar. | planerna
ska inga aktuella och kommande utbildningsbehov.
Kommunstyrelsen ska efter sasmmanstéllning av underlaget,
tillsammans med berdrda ndmnder, gora en analys av den
langsiktiga kompetensforsorjningen och utbildningsbehovet som
sedan ska ligga till grund for ndmndernas planering av densamma.
Av granskningen framgar att kommunstyrelsen har for avsikt att
genomfora detta under 2018.

10 Reglemente for stadsdelsnamnderna (kfs 2017:02).

11 Budget 2017 for Stockholms stad med inriktning for 2019 och 2020, s 34. KF
2016-11-17.

12 personalpolicy for Stockholms stad, KF 2016-09-05.
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Stadsledningskontorets personalstrategiska avdelning, PAS, har
upprattat en processbeskrivning och stédmaterial for stadens
systematiska kompetensforsorjningsarbete och namndernas
upprattande av kompetensforsorjningsplaner. Processbeskrivningen
och stodmaterialet finns samlat pa stadens intranat.

| stadens budget 2017 anges for kommunstyrelsen att samarbetet
med berdrda ndmnder och styrelser ska fordjupas inom
valfardsyrkena, i syfte att 6ka koncernperspektivet och ta tillvara
synergieffekter till exempel for att erbjuda reguljéra
utbildningsvégar. Det finns inget uttalat krav i stadens budget om
att berorda facknamnder med samordningsansvar ska ta fram en
kompetensforsorjningsplan for det verksamhetsomrade inom vilket
de har en samordnande roll, dvs. socialndmndens ansvar for
socialtjansten och utbildningsndmndens ansvar for forskola. |
budgeten beskrivs att utbildningsnamnden och stadsdelsndmnderna
fortsatt ska arbeta med stadsgemensamma principer och metoder for
rekrytering och kompetensutveckling for forskollarare samt att fler
anstéllda inom forskolan ska erbjudas vidareutbildning till
barnskdtare och forskollarare. For socialndmnden anges bl.a. att
staden fortsatter satsningen pa kompetensutveckling for
socialtjanstens medarbetare.

Utbildningsndmndens kompetensforsorjningsplan 2018 med
inriktning 2019 och 2020 omfattar en plan for den egna namndens
verksamheter, bland annat grundskolan, och ett stadsovergripande
perspektiv avseende forskolan. Socialndmndens
kompetensforsorjningsplan omfattar den egna ndmndens
verksamheter.

2.1.3 Analys och bedémning
Ansvar och styrning avseende kompetensforsorjning bedéms i
huvudsak vara tydligt i stadens styrdokument.

2.2 Stadens kompetensforsorjnings-
process

2.2.1 Fas 1 Kompetensanalys

Kompetensanalys syftar till att identifiera organisationens kort- och
langsiktiga kompetensbehov. Kompetensanalys sker i tre steg;
identifiering av kompetensbehov, kartlaggning av befintlig
kompetens och identifiering av kompetensgap, det vill sdga en
jamforelse mellan organisationens kompetensbehov och befintliga
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kompetens. Kompetensanalysen ska ske pa tre nivaer; individ,
grupp och organisation.*®

2.2.1.1 lakttagelser

Staden saknar i dagsléget fungerande stodsystem for att
dokumentera och kartlagga befintlig kompetens. Staden arbetar med
att implementera kompetensverktyget KOLL inom fdrskola och
skola. Dock tillampas det i olika stor utstrackning bland skolorna
samt bedoms av de intervjuade inom forskoleomradet inte vara ett
fungerade system for forskolan p.g.a. att det kravs manuell
inmatning av data.

Stadens kompetensforsorjningsprocess omfattar
stddmaterial/anvisningar for namndernas kartlaggning av
kompetens inom organisationen. Fokus ligger pa att kartlagga
kompetenser och kompetensnivaer per yrkesgrupp/befattning. |
granskningen framkommer dock att det inte utférs nagon
sammanstalld aggregerad dokumentation av befintlig kompetens pa
enhets-, avdelnings- eller férvaltningsévergripande niva.

Individuella behov av kompetensutveckling fangas framst upp via
medarbetarsamtal. Det sker ingen systematisk dokumenterad
aggregering av organisationens gemensamma behov. Intervjuade
chefer upplever dock att deras anstéllda framst har individuella
behov som oftast inte &r enhets- eller avdelningsgemensamma.

Namndernas analys av stadens kompetensbehov utgar fran olika
kallor, bland annat laroplanen, stadens styrdokument, stadens
kvalitetsredovisning for forskolan, skolans resultatdialoger** och
diskussioner som fors vid de stadsévergripande natverk som
samordnas av utbildningsforvaltningen respektive
socialforvaltningen. Delar av behovet dokumenteras i ndmndernas
kompetensforsorjningsplaner.

I namndernas kompetensforsorjningsplaner gar det att utlasa att det
finns stadsgemensamma kompetensbehov. Bland annat
framkommer ett 6kat kunskapsbehov och kunskapsstod avseende
digitalisering, introduktion, mentorskap, pedagogiskt ledarskap,
ledarskap i verksamheten, specialpedagogik och stdd till barn med
stora behov samt karridrvégar. Det uppges aven finnas behov av att

13 Bowin, 2011: ”Kompetensforsdrjning — frn strategi till resultat”
14 Resultatdialogerna ar del av uthildningsforvaltningens systematiska
kvalitetsarbete. Grundskolecheferna genomfor resultatuppfoljning per skolenhet.
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rekrytera utbildade forskollarare och barnskétare, &mnesbehdriga
larare samt erfarna socialsekreterare.

Vid intervjuer med chefer inom forskola och skola framkommer att
de generellt inte upplever att det finns nagot kompetensgap bland
befintlig personal, dvs. de har tillracklig kompetens for att kunna
arbeta mot organisationens framtida behov.

2.2.1.2 Analys och bedémning

Stadens kompetensbehov framgar bland annat av namndernas
kompetensforsorjningsplaner (se fas 2 nedan). Det framtida
kompetensbehov som beskrivs i namndernas
kompetensforsorjningsplaner bedéms inte ha nagon tydlig koppling
till identifierade behov av kompetensutveckling pa individniva.

Namndernas kompetensanalys grundas framst pa identifierade
kompetensbehov utifran bland annat stadens styrdokument,
lagstiftning och nationella satsningar. Kompetenskartlaggning har
dock inte pa ett tydligt sétt vagts in i kompetensanalysen och har
inte systematiskt implementerats pa olika nivaer i verksamheten.
Det medfor att det inte finns ett tillrackligt underlag for att beskriva
den samlade kompetens som finns inom namnden, vilket ocksa
forsvarar identifiering av namndens kompetensgap, det vill séga en
jamforelse mellan befintlig kompetens och framtida
kompetensbehov. Kompetensgapet ar viktigt att identifiera for att
verksamheterna ska kunna planera for relevanta
kompetensforsorjningsaktiviteter.

2.2.2 Fas 2 Kompetensplanering

Kompetensplanering syftar till att formulera kort- och langsiktiga
mal for verksamheten samt uppréatta och underhalla
kompetensforsorjningsplaner. Kompetensgapet, vilket ska
identifieras i analysfasen (avsnitt 2.2), ar ett viktigt underlag till
kompetensforsorjningsplanerna. Planerna ska vara pa individuell
niva, gruppniva, och pa dvergripande organisationsniva.
Kompetensforsorjningsplanerna &r strategiska planer som ska
innehalla information om pa vilket satt och nar kort- och langsiktiga
mal ska uppnas, vilka kompetensforsorjningsinsatser som ska
bedrivas och vem som &r ansvarig.*®

Bowin (2011) anger att det ar viktigt att
kompetensforsorjningsplaner ar del av budget- och
verksamhetsplaneringen. Detta for att sdkerstalla att organisationen

15 Bowin, 2011: ”Kompetensforsorjning — frin strategi till resultat”.
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har tillrackliga resurser for att genomféra kompetensforsorjnings-
insatser.16

2.2.2.1 lakttagelser

| samband med budget 2017 gavs ndmnderna i uppdrag att ta fram
kompetensforsorjningsplaner pa tre till fem ars sikt med aktiviteter
for innevarande ar. | anvisningarna for namndernas
verksamhetsplaner 20187 anges att en kompetensforsérjningsplan
ska bilaggas verksamhetsplanen. Tidigare ar har namnderna, i
varierande omfattning, presenterat sitt kompetensbehov i sin
treariga budgetplan.

Stadsledningskontorets personalstrategiska avdelning har skapat en
samarbetsyta pa stadens intranat med stodmaterial och instruktioner
for kompetensforsorjningsprocessen. De har dven under aret arbetat
aktivt med att stodja namndernas HR-avdelningar infor upprattandet
av kompetensfdrsorjningsplaner. Enligt uppgift har personal-
strategiska avdelningen exempelvis genomfort utbildning for 120
nya chefer i kompetensfoérsorjning inom stadens introduktions-
program Chef i staden och workshops for forvaltningarnas HR-
funktioner.

Vid intervjuer framkommer att stadens stodmaterial och
instruktioner for kompetensforsoérjningsprocessen i huvudsak har
tillampats vid upprattande av ndmndernas évergripande
kompetensforsorjningsplaner. Vid intervjuer framkommer dock
aven att enhetschefers och rektorers k&nnedom om stadens
samarbetsyta varierar.

Som beskrevs tidigare har rektorerna det operativa ansvaret for
kompetensforsorjning inom skolan. I granskningen framkommer att
en av de grundskolor som ingar i granskningen har tagit fram en
lokal kompetensforsorjningsplan. Det finns inget krav fran
utbildningsndmnden att respektive skolenhet ska upprétta en
kompetensforsorjningsplan. Rektorerna ar inte heller involverade i
arbetet med att ta fram utbildningsnamndens
kompetensforsorjningsplan och upplever sig inte ha ndgon narmare
kdnnedom om dess innehall. For granskade stadsdelsnamnder har
framtagandet av kompetensférsorjningsplan 2018 involverat
enhetschefer.

1 Bowin, 2011: "Kompetensforsdrjning — frin strategi till resultat”.
17 Anvisningar for namndernas arbete med verksamhetsplan 2018
(Stadsledningskontoret, 2017-10-11, Dnr 401-1071/2017).
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Kommunstyrelsen upprattar arligen en tioarig stadsévergripande
personalbehovsprognos, vilken bland annat bygger pa framtida
befolkningsutveckling. Prognosen omfattar &ven bedémning av det
kommande personalbehovet i relation till kommunfullméktiges mal,
exempelvis mal om att 6ka andelen forskollarare. | budget 2017
gavs kommunstyrelsen i uppdrag att utifran namndernas underlag
(kompetensforsorjningsplaner) ta fram en strategi for den framtida
kompetensforsorjningen i staden. Som ndmnts ovan har stadens
process for kompetensforsorjning utvecklats under 2017 och
namnderna bilagger fran och med 2018 sina
kompetensforsorjningsplaner till verksamhetsplanen. Enligt
intervjuer med personalstrategiska avdelningen vid
stadsledningskontoret framgar att kommunstyrelsen darfor har for
avsikt att genomfora budgetuppdraget under 2018.

Utbildningsndmnden och stadsdelsndmnderna beskriver i sina
kompetensforsorjningsplaner for 2018 framtida utmaningar och
vilka aktiviteter som planeras. Daremot framgar for
stadsdelsnamnderna inte nagon tydlig riskanalys. Vidare har
stadsdelsnamndernas aktiviteter inte alltid nagon tydlig koppling
mot det behov som beskrivs utifran framtida utmaningar.
Exempelvis beskrivs for forskolan kompetensbehov inom
digitalisering samtidigt som det saknas aktiviteter for detta i
kompetensforsorjningsplanen.

I stadens kompetensforsoérjningsprocess anges att det ar viktigt att
kompetensutveckling ska vara tydligt kopplat till verksamhetens
mal och uppdrag. Mal for verksamheterna beskrivs framst i
namndernas verksamhetsplaner samt i varierande utstrackning i
kompetensforsorjningsplanerna. I némndernas verksamhetsplaner
for 2018 beskrivs utmaningar inom kompetensférsérjning och det
gar att utlasa en koppling till deras kompetensforsorjningsplan.

2.2.2.2 Analys och bedémning

Granskade namnder har upprattat kompetensforsorjningsplaner i
enlighet med uppdraget i budget 2017. Innehallet i planerna foljer i
huvudsak stadens anvisningar. Dock saknas det i vissa fall en tydlig
riskanalys samt aktiviteter/atgarder for hur delar av det framtida
kompetensbehovet ska uppnas.

Utbildningsnamnden har inte pa ett tydligt sétt involverat rektorerna
i arbetet med att ta fram nd&mndens kompetensforsorjningsplan. Det
medfor risk for att utbildningsndmndens kompetensforsorjningsplan
inte har forankring i eller omfattar samtliga nivaer i organisationen.
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2.2.3 Fas 3 Genomforande av
kompetensforsorjningsaktiviteter

Genomforandet av kompetensforsorjningsinsatser kan bland annat

bestd av att attrahera och rekrytera personal, behalla och

kompetensutveckla befintlig personal samt avveckla personal och

avsluta verksamheter.

Bowin (2011) anger att kompetensutveckling &r ett vidare begrepp
an utbildning, bland annat omfattas dven insatser som
kunskapsutbyte, arbetsplatslarande, mentorskap, handledning och
natverkande. For att behalla personalen blir det viktigt att
organisationen arbetar med arbetsmiljon. Bowin (2011) anger att
delaktighet, larande och utveckling ar viktiga parametrar.
Exempelvis kan aktiviteter sasom att 6ka medarbetarens inflytande
dver den egna arbetssituationen eller forbattrat ledarskap
genomforas. 8

2.2.3.1 lakttagelser stadsovergripande
kompetensforsorjningsaktiviteter
Stadsovergripande kompetensforsorjningsaktiviteter utgar framst
fran bland annat laroplaner, stadens styrdokument, stadens
kvalitetsredovisning for forskolan, diskussioner som fors vid
stadsdvergripande néatverk samt skolans resultatdialoger. Vid
intervjuer framhalls att det ar viktigt att de individuella
kompetensforsorjningsinsatser som ges har en koppling till
verksamhetens mal, stadens satsningar och i forekommande fall
laroplanen.

Kommunstyrelsen samordnar framférallt stadsdvergripande
kompetensforsorjningsaktiviteter for chefer och medarbetare.
Socialférvaltningen och utbildningsnamnden samordnar
stadsévergripande kompetensforsorjningsaktiviteter inom sina
verksamhetsomraden. De omfattar aktuella &mnen eller
budgetsatsningar som exempelvis digital kompetens i forskolan,
vald i néra relationer och kemikaliesmart forskola. Men aven
barnskotarutbildning och erfarenhetsbaserad forskollararutbildning
for tillsvidareanstallda samt utbildningar for yrkesspecifika grupper
som exempelvis elevassistenter. Socialforvaltningen anordnar bland
annat aven introduktionsutbildningar for socialsekreterare och
samordnar natverk dar stadsdelsforvaltningarna har mojlighet att
diskutera kompetensforsorjning vid behov.

Granskade stadsdelsndmnder och skolenheter anser att de
stadsgemensamma satsningarna 6verlag &r av bra kvalitet. Daremot

18 Bowin, 2011: "Kompetensforsorjning — fran strategi till resultat”.
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framkommer vid intervjuer med férskolechefer och rektorer att de
grund-/vidareutbildningar som narliggande larosaten tillhandahaller
paverkar kontinuiteten i verksamheten och barngrupperna da
utbildningen stracker sig 6ver flera ar med utbildningstillfallen cirka
en gang per vecka. Utbildningstakten vid grund-/vidareutbildning
till forskollarare upplevs inte vara anpassad for verksamheten. Vid
intervjuer med forskolechefer framkommer 6nskemal om en
snabbare utbildningstakt da det kan vara mer effektivt for
verksamheten och ge battre kontinuitet i barngrupperna. Vid
intervjuer med rektorer och forskolechefer framkommer det ocksa
att de upplever att stadens medarbetare &r positiva till
kompetensutveckling men att de dven far indikationer pa att det
finns en “mittnad” hos de anstillda. Det upplevs vara svart och
anstrangande att hinna genomféra kompetensforsorjningsinsatser
samtidigt som de ska genomfora och prioritera grunduppdragen i
verksamheten.

Vid intervjuer med rektorer och forskollarare har det framkommit
att det upplevs att det inte finns stadsévergripande
kompetensforsorjningsaktiviteter i tillracklig utstrackning for vissa
behov, bland annat pedagogiskt ledarskap, specialpedagogik och
stdd till barn med stora behov.

2.2.3.2 lakttagelser implementering av stadens
handlingsplan for att forbattra arbetssituationen for
socialsekreterare och bistandshandlaggare
Stockholms stads handlingsplan for att forbattra arbetssituationen
for socialsekreterare och bistandshandlaggare ingar i granskningen
framst som exempel pa en sarskild satsning som gors inom
kompetensforsorjningsomradet avseende att behalla personal.

Implementeringen av handlingsplanen leds av en stadsévergripande
central styrgrupp och det finns en projektledare vid social-
forvaltningen. (se bilaga 2 for information om handlingsplanen)

De stadsdelsnamnder som ingar i granskningen anser att de 13
punkter som finns i handlingsplanen, och som anger vad som har
identifierats vara nddvandiga forutsattningar for att skapa en bra
arbetssituation, val stimmer Overens med deras behov. De
granskade stadsdelsnamnderna arbetar med implementering utifran
lokala handlingsplaner och arbetet finns ocksa omnamnt i
namndernas verksamhetsplaner. Det saknas dock tydliga planer for
pagaende aktiviteter. Granskningen visar ocksa att de granskade
stadsdelsnamnderna upplever att det finns en oklarhet i huruvida de
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ska arbeta med samtliga av de 13 punkterna i handlingsplanen eller
om de kan valja att prioritera nagra av punkterna.

Vid granskningen framkommer att handlingsplanen i vissa fall inte
har medfort nagra konkreta nya aktiviteter/satsningar inom
forvaltningen. En del aktiviteter som ndmns i ndmndernas lokala
handlingsplaner hade redan pabdrjats innan inforandet av
handlingsplanen. Stadsdelsnamnderna anser dock att
handlingsplanen har medfort att forvaltningen har borjat diskutera
och aktualisera de 13 punkterna, vilket upplevs vara positivt.
Rorligheten bland socialsekreterarna upplevs daven ha minskat, men
beror enligt de intervjuade vid granskade stadsdelsndmnder i
huvudsak pa att staden har skapat ett koncerntank avseende
I6nenivaer. Under 2017 har det ocksa upphandlats ett
stadsgemensamt ramavtal for bemanningstjanster avseende
socialsekreterare, vilket enligt intervjuade vid granskade
stadsdelsnamnder ocksa kan ha haft en dampande effekt pa
personalrorligheten.

2.2.3.3 Analys och beddémning

Staden har ett stort utbud av kompetensutvecklingsinsatser som
beror bade behalla och utveckla befintlig personal. Som beskrivits
ovan grundas kompetensutvecklingsinsatserna framst pa
organisationens upplevda behov utifran styrdokument, laroplanen
med flera kallor. Granskningarna visar att det kan vara svart for
verksamheterna att prioritera mellan pagaende satsningar samtidigt
som verksamheternas grunduppdrag ska genomféras med god
kontinuitet.

2.2.4 Fas 4 Utvardering

Utvardering av kompetensforsorjningsprocessen ska ske och vara
en del av organisationens systematiska forbattringsarbete. Det bor
inga utvardering av om kompetensforsorjningsmalen har uppnatts
och av kompetensforsorjningsinsatsernas effekter. Resultatet bor
darefter kommuniceras samt ligga till grund for att genomféra
forandringar. Utvardering och uppfdljning kan fortydligas och
konkretiseras genom att nyckeltal anvéands. Exempel pa nyckeltal
kan vara personalomsattning, sjukfranvaro, genomforda
medarbetarsamtal, tid for utbildning och andel personal med
adekvat utbildning.®

2.2.4.1 lakttagelser kompetensforsorjningsprocessen
| budget 2017 gavs kommunstyrelsen i uppdrag att,

¥ Bowin, 2011: ”Kompetensforsdrjning — frén strategi till resultat”, s 55f.
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efter sammanstélining av namndernas underlag
(kompetensforsorjningsplaner), gora en analys av den langsiktiga
kompetensforsorjningen och utbildningsbehovet som sedan ska
ligga till grund for n&mndernas planering av densamma. Av
granskningen framgar att kommunstyrelsen har for avsikt att
genomfora detta under 2018 samt ge aterkoppling till bland annat
forvaltnings- och personalchefer.

Av granskningen framgar att namndernas uppféljning av sina
kompetensforsorjningsplaner ska ske i samband med
tertialrapportering och verksamhetsberattelser. Det sker &ven
uppféljning genom det systematiska kvalitetsarbetet, exempelvis via
resultatdialogen som sker vid skolenheterna samt forskolans arliga
kvalitetsredovisning. Det finns dock inte alltid nagon konkret
beskriven plan for vilka metoder som ska anvandas vid uppféljning
och utvardering av kompetensforsorjningsaktiviteterna. Det
framkommer vid intervjuer att effekter av
kompetensforsorjningsaktiviteter kan vara svara att mata eftersom
de i vissa fall framst ger effekter pa lang sikt, exempelvis 6kade
kunskapsnivaer bland eleverna.

I granskningen framkommer att ndmnderna relativt séllan i sitt
I6pande kompetensforsdrjningsarbete anvander sig av statistik vid
analys av verksamheten, exempelvis statistik 6ver personalrorlighet.
Statistik anvands i viss utstrackning som en del for att bland annat
beskriva namndens personalférsérjningsprognos.

2.2.4.2 lakttagelser utvardering av stadens handlingsplan for
att forbattra arbetssituationen fér socialsekreterare
och bistandshandlaggare

Socialndmnden har anlitat en forskare for foljeutvéardering av

stadens handlingsplan for att forbattra socialsekreterares och

bistandshandlaggares arbetssituation. Slutrapportering ska enligt

avtal ske senast den 31 januari 2019 och kortare skriftlig

avrapportering ska ske tva ganger per ar, i januari och augusti.

Under implementeringsfasen sker utvérdering dels kvalitativt
genom att foljeforskaren genomfor intervjuer med handldggare och
chefer vid stadsdelsforvaltningarna och dels kvantitativt genom att
“temperaturmétning” genomfors tva ganger per ar. Socialnamnden
foljer aven lopande upp statistik 6ver t.ex. personalrorlighet och
antal konsulter i verksamheterna.
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“Temperaturméitningen” bestar av en enkatundersokning dar fyra®
fragor om upplevd arbetssituation stélls till berérda medarbetare.
Tre av fragorna aterfinns aven i stadens medarbetarenkat men
svarsalternativen skiljer sig at vilket forsvarar jamforelser. Enligt
intervjuade vid socialforvaltningen ar syftet med enkétunder-
sokningen att den ska stimulera till samtal mellan chef och
medarbetare. Det finns inte mdjlighet att svara anonymt vid
“temperaturmétningarna” och ndrmaste chef ser varje medarbetares
svar.?! Enligt intervjuade vid granskade stadsdelsnamnder har
svarsfrekvensen vid temperaturmatningarna varit lag.
Revisionskontoret har tagit del av enkatresultat avseende en av de
granskade stadsdelsndmnderna. Resultatet visar att det endast har
varit tva till tre svarande vid en del av de enheter som ingar i
granskningen. Vidare har det vid intervjuer vid granskade
stadsdelsnamnder ocksa framforts kritik mot att enkaterna inte ar
avidentifierade och det finns en uppfattning om att svarsfrekvens
och resultat har paverkats av detta.

Socialndmnden har under 2017 genomfort dialogcaféer dar narmare
500 medarbetare och chefer har traffats for att tillsammans med
forvaltningschefer och politiker diskutera fragor utifran
handlingsplanen, t.ex. brukardelaktighet, medarbetardelaktighet och
samverkan. Socialforvaltningens utvérdering av dialogcaféerna
visar pa ett positivt resultat avseende deltagarnas néjdhet.
Exempelvis har deltagarna i utvéarderingen uttryckt uppskattning
gallande formen for dialogcaféerna; att i mindre grupper ges
mojlighet till erfarenhetsutbyte samt att en samtalsledare for varje
grupp ledde samtalet och sammanfattade vad som sades.

Granskningen visar att det, forutom vad som ingar i foljeforskarens
uppdrag, inte gors nagon kvalitativ uppfoljning avseende
utformning av eller innehallet i stadsdelsnamndernas lokala
handlingsplaner. Stadsdelsnamnderna har inte heller ndgon
dokumenterad plan for utvardering av de aktiviteter som anges i
deras lokala handlingsplaner. | budget 2018 anges dock att de lokala
styrgrupperna rekommenderas att ta fram konkreta och métbara
delmal for de olika utvecklingsomradena i handlingsplanen. Vidare
att stadsdelsnd&mnderna ska ansvara for att folja upp Gvergripande
maluppfyllelse och resultat i form av minskad personalrérlighet och
forbattrad arbetssituation. Kommunstyrelsen ska i samrad med
socialndmnden och aldrendmnden bista stadsdelsnamnderna i
utformning och uppfdljning av matbara mal.

20 Vid de tva forsta mattillfallena tre frdgor men en fjarde har darefter lagts till.
21 Vid de sammanstallningar som gors ar svaren avidentifierade.
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2.2.4.3 Analys och bedémning

For att fortsatt utveckla stadens strategiska kompetensforsorjning
beddms det vara av vikt att resultatet av ndmndernas
kompetensforsorjningsplaner sammanstélls och utvarderas utifran
ett stadsovergripande perspektiv samt att resultatet aterkopplas och
sprids inom organisationen. Av granskningen framgar att
kommunstyrelsen har for avsikt att genomféra detta under 2018
samt ge aterkoppling till bland annat forvaltnings- och
personalchefer.

Né&mnderna saknar tydliga planer for hur de ska utvérdera och félja
upp sina kompetensforsorjningsaktiviteter. Det &r viktigt att
uppféljning sker for att effekter av kompetensférsorjnings-
aktiviteterna ska kunna analyseras.

3. Sammanfattande beddmning
och rekommendationer

Sammanfattningsvis beddms kommunstyrelsens styrning avseende
stadens kompetensforsorjning ha utvecklats sedan
revisionsrapporten Stadens personal- och kompetensforsorjning (nr
3, 2015). I granskningen framkommer att revisionens
rekommendationer (bilaga 3) ocksa har implementerats av
kommunstyrelsen. Granskningen visar dock att namndernas
systematiska kompetensforsorjningsarbete bor utvecklas, framst vad
géller kompetensanalys och utvérdering.

Ansvaret for kompetensforsorjning bedéms i huvudsak vara tydligt.
Namnderna har paborjat ett arbete med att dokumentera sin
strategiska kompetensforsorjning i kompetensférsdérjningsplaner.
Kommunstyrelsen avser att under 2018 f6lja upp planerna och
utifrn dessa gora en analys avseende stadens langsiktiga
kompetensbehov.

Bowin beskriver i Kompetensforsorjning — fran strategi till
resultat” (2011) att det &r viktigt att identifiera kompetensgapet, det
vill séga att gora en jamforelse mellan befintlig kompetens i
organisationen och organisations kompetensbehov. De
kompetensforsorjningsaktiviteter som planeras ska leda till att
minska organisationens kompetensgap. Det ar viktigt att kartlagga,
fanga upp behov och gora planer for olika nivaer i verksamheten
(individ, grupp och organisation) for att sékerstalla att
kompetensforsorjning prioriteras och integreras i verksamheten.
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Granskningen visar att namnderna bor utveckla arbetet géllande
kompetensanalys. Kompetenskartlaggningen har inte pa ett tydligt
sétt vagts in i kompetensanalysen och har inte fullt ut
implementerats pa olika nivaer i verksamheten. Det framtida
kompetensbehov som beskrivs i ndmndernas kompetens-
forsorjningsplaner bedoms inte ha nagon tydlig koppling till
identifierade behov av kompetensutveckling pa individniva.
Namndernas kompetensanalys grundas framst pa identifierade
kompetensbehov utifran sina uppdrag, som bland annat anges i
stadens styrdokument, lagstiftning och nationella satsningar.

Staden har ett omfattande utbud av kompetensforsorjningsinsatser
men det finns inga tydliga planer for hur effekterna ska féljas upp
och analyseras.

Utifran redovisade iakttagelser och bedémningar lamnas féljande
rekommendationer:

Kommunstyrelsen:
e Vid framtagande av en strategi for den framtida
kompetensforsorjningen i staden, i enlighet med budget
2017, finna former for utvérdering av namndernas underlag
och beakta eventuellt behov av végledning.

Utbildningsnamnden och stadsdelsnamnderna:
o Sdkerstéll att kartlaggning av befintlig kompetens
dokumenteras pa samtliga nivaer i organisationen.
e Tydliggor pa vilket satt kompetensforsorjningsinsatser ska
analyseras och utvarderas.
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Bilaga 1 Intervjupersoner

Stadsledningskontoret
Bitradande avdelningschef personalstrategiska avdelningen
Strateg personalstrategiska avdelningen

Utbildningsférvaltningen

Enhetschef kompetensforsorjningsenheten

Grundskolechef Spanga-Tensta och Alvsjo

Grundskolechef Rinkeby-Kista och Norrmalm

HR-konsult avdelningen for personal och kompetensforsorjning
HR-konsult avdelningen for personal och kompetensforsorjning
HR-konsult avdelningen for personal och kompetensforsorjning
Rektor Hjulsta grundskola

Rektor Matteusskolan

Administrativ chef Matteusskolan

Avdelningschef forskoleavdelningen

Stabschef forskoleavdelningen

Socialforvaltningen

Avdelningschef avdelningen for stadsévergripande sociala fragor
Projektledare Stockholms stads handlingsplan for att forbattra
arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandlaggare

Norrmalms stadsdelsférvaltning

Avdelningschef &ldre- och socialtjanstavdelningen
Verksamhetscontroller &ldre- och socialtjanstavdelningen
Avdelningschef avdelningen for forskola och fritid
PA-konsult avdelningen for verksamhetsstyrning
Forskolechef Matteus forskolenhet

Forskolechef Karlbergs férskolor

Skarpnack stadsdelsforvaltning

Avdelningschef avdelningen for individ och familjestod
Kommunikator forvaltningsledning

Enhetschef mottagningsenheten

Enhetschef familjeenheten

Enhetschef utredningsenheten for vuxna

Enhetschef ekonomi och arbete

Avdelningschef forskola

PA-konsult administrativa avdelningen
Forskolechef Norra Kérrtorp
Forskolechef Skarpnacksfaltet
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Bilaga 2 Information om Stockholms stads
handlingsplan for att forbattra
arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandlaggare

| Stockholms stads budget for 2015 fick kommunstyrelsen i
uppdrag att i samverkan med socialnémnden och aldrendmnden ta
fram en stadsovergripande handlingsplan for att forbattra
arbetsvillkoren for socialsekreterare och bistandshandlaggare.
Socialndmnden och &ldrenamnden tog i februari 2016 beslut om en
stadsévergripande handlingsplan. Syftet ar att staden med
utgangspunkt i handlingsplanen ska ha en samordnad strategi for att
minska den omfattande personalomséttningen, minska
administrationen och minska antalet &renden per handlaggare.

Implementering av handlingsplanen pagar t.o.m. 2018.
Implementeringsarbetet leds av en central styrgrupp, och i varje
stadsdelsnamnd finns det lokala styrgrupper med ansvar for
implementeringen. Varje stadsdelsforvaltning &r sjalvstandigt
ansvarig for arbetssituationen for sina medarbetare.
Handlingsplanen omfattar verksamheterna ekonomiskt bistand,
socialpsykiatri, missbruk, stdd till personer med
funktionsnedséttning, aldreomsorg samt barn och unga.

Handlingsplanen omfattar 13 punkter 6ver vad som har identifierats
vara nddvéndiga forutsattningar for att skapa en bra arbetssituation

for socialsekreterare och bistandshandlaggare.
1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare.

2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstéllda.

3. Antal medarbetare som ar rimligt i forhallande till chefers
och medarbetares uppdrag, samt rutin for rapportering av
arbetssituation till avdelningschef.

4. Lokalt kompetens- och utvecklingsforum.
Néra och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran.

6. Administrativt stod till socialsekreterare och
bistandshandlaggare.

7. Administrativt stod till chefer.
8. Systematisk intern arendehandledning.
9. Medhandlaggarskap.

10. Regelbunden fortbildning och mojlighet till
specialistutbildning.

11. Regelbundet mottagande av studenter.
12. Mottagande av traineer.
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap

o
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Bilaga 3 Rekommendationer i
revisionsrapport Stadens personal- och
kompetensforsorjning (nr 3, 2015)

Nedan presenteras de rekommendationer som lamnades till
kommunstyrelsen i revisionsrapporten Stadens personal- och
kompetensforsorjning (nr 3, 2015):22

e Kommunstyrelsen bor precisera kraven pa namndernas rap-
portering och analys i planenerings- och
uppfoljningsdokument.

e Kommunstyrelsen bor kartlagga namndernas behov av
centralt stod i arbetet med personal- och
kompetensforsorjning.

e Kommunstyrelsen bor se 6ver mojligheten att ge ett samlat
och lattillgangligt stod pa stadens intranat for arbetet med
personal- och kompetensforsorjning.

22 Stadens personal- och kompetensforsorjning (Nr 3, 2015).
http://www.stockholm.se/OmStockholm/Politik-och-demokrati/Revision-
/Stadsrevisionens-rapporter/Revisionsrapporter/





