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Granskningen visar att kommunstyrelsens styrning avseende
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Sammanfattning

Ar 2015 granskade stadsrevisionen stadens personal och
kompetensforsérjning.! Granskningen visade att staden saknade en
samlad strategi f6r hur kompetensforsorijning ska bedrivas och
foljas upp.

Syftet med granskningen #r att beddma om némnderna har den
styrning och uppfdljning som kréivs f6r att séikerstilla strategisk
kompetensforsérjning inom forskola, skola och socialtjinst.
Granskningen har avgréinsats till hur staden arbetar med att behilla
och kempetensutveckla befintlig personal. Granskningen har
omfattat kommunstyrelsen, socialndmnden, utbildningsnimnden
samt stadsdelsnimnderna Norrmalm och Skarpniick.
Socialndgmnden ingdr 1 granskningen utifrin sin samordnande roll
gillande kommund&vergripande fragor inom socialtjinsten.
Beddmning av socialndmndens arbete med kompetensforsorjning
inom den egna ndmnden ingér siledes inte i granskningen.

Stadens process for kompetensforsdrjning bygger pa Swedish
Standards Institutes (SIS) definition. SIS definierar kompetens-
forsorjning som en process i organisationen for att fortlpande
siikerstélla att det finns rétt kompetens for att na verksamhetens mél
och tillgodose dess behov. Den bestar av fyra faser; kompetens-
analys, kompetensplanering, genomfirande av kompetensfsi-
sOrjningsinsatser samt utvérdering.

Ansvaret 6r kompetensforsorjning beddms i huvudsak vara tydligt.
Nimnderna har pdbérjat ett arbete med att dokumentera sin
strategiska kompetensforsorjning i kompetensforsdrjningsplaner,
vilka presenteras i samband med verksamhetsplanerna {or 2018.
Kommunstyrelsen avser att under 2018 félja upp planerna och
utifrén dessa gora en analys avseende stadens langsiktiga
kompetensbehov,

I kompetensanalysen sker identifiering av stadens kompetensgap,
det vill séiga skillnaden mellan befintlig kompetens och framtida
kompetensbehov. Kompetensgapet dr viktigt att identifiera for att
verksamheterna ska kunna planera for relevanta
kompetensforsdrjningsaktiviteter. Granskningen visar att
ndmnderna bor utveckla arbetet gillande kompetensanalys,
Kompetenskartliggningen har inte pd ett tydligt sitt vigts in i

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




kompetensanalysen och har inte fullt ut implementerats pa olika
nivéer i verksamheten. Det framtida kompetensbehov som beskrivs
i nimndernas kompetensforsdtjningsplaner beddms inte ha nigon
tydlig koppling till identifierade behov av kompetensutveckling pa
individnivd. Ndmndernas kompetensanalys grundas frimst pd
identifierade kompetensbehov utifrdn sina uppdrag, som bland
annat anges i stadens styrdokument, lagstiftning och nationella
satsningar.

Det finns ett omfattande utbud av kompetensférsdrjningsinsatser
inom staden men ndmnderna har ingen tydlig plan for hur effekterna
ska f6ljas upp och analyseras,

Sammanfattningsvis bedéms kommunstyrelsens styrning avseende
stadens kompetensforsdtjning ha utvecklats sedan den granskning
som gjordes &r 2015. Granskningen visar dock att nimndernas
systematiska kompetensforsorjningsarbete bor utvecklas, frimst vad
giller kompetensanalys och utviirdering.

Utifrdn redovisade iakttagelser och beddmningar ldmnas foljande
rekommendationer:

Kommunstyrelsen:
* Vid framtagande av en strategi for den framtida
kompetensfSrsorjningen i staden, i enlighet med budget
2017, finna former {61 utviirdering av nimndernas underlag
och beakta eventuellt behov av vigledning.

Uthildningsnamnden och stadsdelsndmnderna:
o Sikerstill att kartliggning av befintlig kompetens
dokumenteras pé samtliga nivaer i organisationen.
e  Tydliggtr pd viiket sitt kompetensforstriningsinsatser ska
analyseras och utvirderas.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Ar 2015 granskade stadsrevisionen stadens personal och
kompetensfdrsérjning.” Granskningen visade att staden saknade en
samlad strategi for hur kompetensforsérjning ska bedrivas och
féljas upp.

En god personal- och kompetensforsérjning dr avgdrande for
kvaliteten i stadens verksamheter. Av stadens konjunkturirende
med planeringsforutsittningar for budget 2017 framgér att de
nérmaste drens utmaningar med stora pensionsavgangar och
svérigheter att rekeytera socialsekreterare, forskollérare, lirare och
chefer innebdr stora pafrestningar for stadens ndmnder. Staden har
dven under de senaste dren haft en hdg personalomsittning inom
vissa yrkesgrupper.

Antalet barn i Stockholms stads skolor och forskolor beriknas 6ka i
takt med att stadens befolkning Skar. Enligt stadens
personalbehovsprognos fér dren 2017 - 2026 behsver Stockholms
stad anstélfa cirka 1 400 nya pedagoger inom respektive
yrkeskategori per ar. Fér de kommande aren finns det dven ett
politiskt mal om att tka andelen forskollirare i férhallande till
andelen barnskdtare.® Ytterligare ett politiskt mal for
forskoleverksamheten dr att inskrivningsgraden av barn i férskolan
ska 8ka under de kommande aren.*

Utilrén de utmaningar som beskrivs ovan r det viktigt att staden
arbetar aktivt med att behilla 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 bedéma om ndmnderna har den
styrning och uppfoljning som krévs for att sikerstéilla strategisk
kompetensforsdrjning inom fisrskola, skola och socialtjénst.

Granskningen besvaras med féljande revisionsfrigor:

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

¥ Fisr 2017 4r mélet att andelen forskollirare inomn fiirskolan ska uppga till 41
procent. Ar 2018 och senare #r mélsittningen ytterligare Skning om en
procentenhet vartannat &r,

4 Malet dr 90 % &r 2017, 01 % 4r 2018 och 92 % &r 2019,
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¢ Ar ansvaret avseende kompetensforsdrjning tydligt inom
staden?

e Kartliggs och analyseras ndmndernas framtida personal- och
kompetensbehov?

¢ Finns det processer och rutiner {or att uppriitta
kompetensforsrjningsplanect?

o Uppriittas aktiviteter och strategier utifrén
kompetensforsérjningsplanerna och analyseras effekterna av
dessa?

¢ Tinns det en stads6vergripande samordning och uppfoljning
av ndmndernas arbete med kompetensforsérjning?

1.3 Avgransning

Granskningen har avgriinsats till strategisk kompetensférsérjning
inom férskola, grundskola samt socialtjinstens individ- och
familjeomsorg. Avgrinsningen grundar sig i att dessa verksamheter
har stéest framtida personalférsdrjningsbehov enligt stadens
personalbehovsprognos,

Granskningen omfattar endast kompetensfOrsérjning avseende
verksambheter ddr staden har personalansvar. Granskningen har
avgrinsats till hur staden arbetar med att behélla och
kompetensutveckla befintlig personal.

Granskningen omfattar inte socialndmndens socialtjdnstverksamhet.
Socialnimnden ingdr i granskningen utifrdn sin samordnande roll
gillande kommundvergripande frdgor inom socialtjénsten.
Beddmning av socialndimndens arbete med kompetensforsorjning
inom den egna nimnden ingdr séledes inte i granskningen.

Gillande socialtjinstens individ- och familjeomsorg pigér
implementering av en stadsovergripande handlingsplan géllande
socialsekreterares och bistdndshandliggares arbetssituation.
Implementeringen pagar till och med 2018. Granskningen har for
socialtjinstens individ- och familjeomsorg avgrinsats till dversiktlig
granskning med fokus pa arbetet med handlingsplanen.
Handlingsplanen ingdr i granskningen frimst som exempel pé en
sirskild satsning som goirs inom kompetensforsérjningsomridet
avseende att behdlla personal och ingdr inte som en del i
beddmningen av nimndernas lépande arbete utifran stadens
kompetensférsorjningsprocess.

1.4 Granskade namnder
Kommunstyrelsen, socialndmnden, utbildningsndmnden samt
stadsdelsnimnderna Norrmalm och Skarpnick ingér i granskningen.




Kompetensférsérining inom férskola, skela och socialtjanst
3 (20)

Urvalet av de stadsdelsndmnder som ingér i granskningen har gjorts
slumpmaissigt utifrdn ndmnder som har hdg personalomsiittning
géllande forskolldrare och socialsekreterare samt med utgingspunkt
i att en nimnd i innerstaden och en i ytterstaden ska ingé i
granskningen.

1.5 Revisionskriterier

Revisionskriterier r de beddmningsgrunder som revisionen utgér
fran vid analys och bedémning. Féljande revisionskriterier tillimpas
i granskningen.

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

Stockholms stads processbeskrivning fér kompetensforsérjning
bygger pd Swedish Standards Institutes (SIS) definition. SIS
definierar kompetensfOrsdrjning som en process i organisationen for
att fortlépande sikerstilla att det finns ritt kompetens for att nd
vetksamhetens mél och tillgodose dess behov. Ett genomtéinkt och
strategiskt arbete med kompetensférstrjning kan tka
forutséttningarna for att de offentliga resurserna anvinds effektivt
med god framfrhallning och planering for att sikerstilla
verksamhetens behov och méjligheter,®

Revisionskriterierna for respektive fas i
kompetensforsérjningsprocessen (se figur nedan) beskrivs
inledningsvis vid respektive avsnitt,

1.6 Metod

Intervjuer har genomforts med personal som arbetar med
kompetens{orsorjning inom verksamheterna forskola och
grundskola samt med stadens handlingsplan for att forbittra
arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandldggare.
Intervjuer har genomforts pé forvaltningsovergripande nivé och i
forekommande fall pa enhetsniva.

I granskningen har tva skolenheter ingétt, Urval av skolenheter har
gjorts slumpméssigt utifran skolenheter med hig

5 Bowin, 2011; “Kompetensforsrining — frén strategi till resultat®, s 10, 74.
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personalomséttning 2016 samt med utgdngspunkt 1 att en skolenhet
i innerstaden och en 1 ytterstaden ska ingé i granskningen.

Dokumentanalys har genomférts av bland annat styrdokument for
kompetensforsérjning, kompetensférsorjningsplaner,
verksamhetsplaner och tertialrapporter.

[ granskningen har dven 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 pé revisionskontoret. Rapporten har faktakontrollerats av
berdrda forvaltningar.

2. Granskningens resultat

2.1 Organisation och styrning
211 Ansvarsfordelning

Kommunsiyrelsen

Kommunstyrelsen dr stadens centrala arbetsgivarpart och
personalorgan.® Stadsledningskontoret utgsr kommunstyrelsens
forvaltning och ansvarar f0r att utarbeta strategier och genomftra
insatser for att sikra stadens chefs- och kompetensfrsérining,”

Utbildningsndmnden

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

Utbildningsnémnden ansvarar ocksa {0r att hantera fragor som 4r
gemensamma for stadens forskolor.®

Socialndmnden
Socialndmnden har ansvar fir kommunévergripande frdgor inom
socialtjéinsten, sisom bl.a. individ- och familjcomsorg.’

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

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

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

? Reglemente for socialndmnden (kfs 2016:17).
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Stadsdelsnimnderna

Stadsdelsndmnderna utévar inom sitt geografiska omrade ledningen
av och fullgdr stadens uppgifter inom socialtjinsten och kommunalt
driven forskoleverksamhet.! Stadsdelsnimnderna har dérmed ett
operativt ansvar for kompetensforstitjning avseende socialtjinst och
forskola.

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

21.2 Styrning

Specifika uppdrag inom kompetensforstrjning ges frimst till
nimnderna genom stadens budget. Till detta kommer ocksa
nationella krav och satsningar till vilka verksamheterna maste
forhélla sig, sdsom exempelvis krav pé legitimation och behérighet
for ldrare och forskolldrare, behorighetskray fir socialsekreterare
som arbetar med myndighetsutvning avseende barn och unga,
lararlyftet, laslyftet for forskolldrare m.m.

I stadens budget 2017'! anges att kompetensforsdrjning ska
sikerstilla att staden, Sver tid, har medarbetare med réitt
kompetens, som ér engagerade, vill utvecklas och bidra till att
verksamheten forbétiras och nar uppsatta mal. Ansvaret for
kompetensutveckling ligger enligt stadens personalpolicy bade hos
chefer och hos medarbetare.'? *

For att sikra kompetensforsdtjningen anges i budget 2017 att
samtliga nimnder ska ha en langsiktig planering for att behélla,
utveckla samt rekrytera medarbetare. De ska ocksi ta hajd for att
klara chefsforsdrjningen och ta fram kompetensférsérjningsplaner
pé tre till fem &rs sikt med aktiviteter for innevarande ar. I planerna
ska ingé aktuella och kommande utbildningsbehov.
Kommunstyrelsen ska efter sammanstillning av underlaget,
tillsammans med berérda nimnder, gora en analys av den
ldngsiktiga kompetensférsérjningen och utbildningsbehovet som
sedan ska ligga till grund fér ndmndernas planering av densamma.
Av granskningen framgdr att kommunstyrelsen har for avsikt att
genomfora detta under 2018.

0 Reglemente fr stadsdelsnimnderna (kfs 2017:02).

" Budget 2017 for Stockholms stad med inriktning f5r 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
upprittat en processbeskrivning och stddmaterial for stadens
systematiska kompetensférsériningsarbete och ndmndernas
upprittande av kompetensforsérjningsplaner. Processbeskrivningen
och stédmaterialet finns samlat pa stadens intranét.

1 stadens budget 2017 anges for kommunstyrelsen att samarbetet
med berdrda némnder och styrelser ska fordjupas inom
vilfardsyrkena, i syfte att 6ka koncernperspektivet och ta tillvara
synergieffekter till exempel {01 att erbjuda reguljira
utbildningsvigar. Det finns inget uttalat krav i stadens budget om
att berdrda fackndmnder med samordningsansvar ska ta fram en
kompetensforsdrjningsplan for det verksamhetsomréade inom vilket
de har en samordnande roll, dvs. socialnimndens ansvar for
socialtjinsten och utbildningsndmndens ansvar for forskola. |
budgeten beskrivs att utbildningsnimnden och stadsdelsndmnderna
fortsatt ska arbeta med stadsgemensamma principer och metoder for
rekrytering och kompetensutveckling fér forskolldrare samt att fler
anstillda inom ftirskolan ska erbjudas vidareutbildning till
barnsk&tare och forskolldrare. For socialndmnden anges bl.a. att
staden fortsétter satsningen pa kompetensutveckling for
socialtjinstens medarbetare.

Utbildningsniimndens kompetensftrsorjningsplan 2018 med
inriktning 2019 och 2020 omfattar en plan f6r den egna ndmndens
verksamheter, bland annat grundskolan, och ett stadsSvergripande
perspektiv avseende forskolan. Socialndmndens
kompetensforstrjningsplan 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 kompetensférsérjnings-
process

2.21 Fas 1 Kompetensanalys

Kompetensanalys syftar till att identifiera organisationens kort- och
langsiktiga kompetensbehov. Kompetensanalys sker i tre steg;
identifiering av kompetensbehov, kartliggning av befintlig
kompetens och identifiering av kompetensgap, det vill séiga en
jimforelse melan organisationens kompetensbehov och befintliga




Kompetensférsdrjning inom férskola, skola och socialtjanst
7 (20

kompetens. Kompetensanalysen ska ske pd tre nivéer; individ,
grupp och organisation,

2.2.1.1 lakitagelser

Staden saknar i dagsliget fungerande stodsystem for att
dokumentera och kartligga befintlig kompetens. Staden arbetar med
att implementera kompetensverktyget KOLL inom férskola och
skola. Dock tillimpas det i olika stor utstrickning bland skolorna
samt beddms av de intervjuade inom férskoleomradet inte vara ett
fungerade system for forskolan p.g.a. att det kriivs manuell
inmatning av data.

Stadens kompetensforsorjningsprocess omfattar
stOdmaterial/anvisningar {6r nimndernas kartliggning av
kompetens inom organisationen. Fokus ligger pa att kartligga
kompetenser och kompetensnivéer per yrkesgrupp/befattning, [
granskningen framkommer dock att det inte utférs nagon
sammanstilld aggregerad dokumentation av befintlig kompetens pa
enhets-, avdelnings- eller {Srvaltningsévergripande niva,

Individuella behov av kompetensutveckling fingas frimst upp via
medarbetarsamtal. Det sker ingen systematisk dokumenterad
aggregering av organisationens gemensamma behov. Intervjuade
chefer upplever dock att deras anstiéillda frimst har individuella
behov som oftast inte dr enhets- eller avdelningsgemensamma.

Na#mndernas analys av stadens kompetensbehov utgér fién olika
kéllor, bland annat ldroplanen, stadens styrdokument, stadens
kvalitetsredovisning for férskolan, skolans resultatdialoger!® och
diskussioner som fors vid de stadstvergripande nitverk som
samordnas av utbildningsfrvaltningen respektive
socialftrvaltningen. Delar av behovet dokumenteras i ndimndernas
kompetensforsdrjningsplaner,

I nmndernas kompetensforsériningsplaner gar det att utlisa att det
finns stadsgemensamma kompetensbehov. Bland annat
framkommer ett kat kunskapsbehov och kunskapssttd avseende
digitalisering, introduktion, mentorskap, pedagogiskt ledarskap,
ledarskap i verksamheten, specialpedagogik och stéd till barn med
stora behov samt karridrvégar. Det uppges dven finnas behov av att

B3 Bowin, 201 1: "Kompetensfirstrjning — frén strategi till resultat”
1 Resultatdialogerna 4r del av utbildningsftrvaltningens systematiska
kvalitetsarbete. Grundskolecheferna genomfor resultatuppfSlining per skolenhet.
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rekrytera utbildade férskollidrare och barnskétare, &mnesbehdriga
larare samt erfarna socialsekreterare.

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

2.2.1.2 Analys och beddmning

Stadens kompetensbehov framgar bland annat av ndmndernas
kompetenstorsérjningsplaner (se fas 2 nedan). Det framtida
kompetensbehov som beskrivs 1 nimndernas
kompetensforsorjningsplaner beddms inte ha nigon tydlig koppling
till identifierade behov av kompetensutveckling pa individniva.

Nimndernas kompetensanalys grundas fréimst pa identifierade
kompetensbehov utifran bland annat stadens styrdokument,
lagstiftning och nationella satsningar, Kompetenskartliggning har
dock inte pa ett tydligt sitt véigts in i kompetensanalysen och har
inte systematiskt implementerats pa olika nivéer i verksamheten.
Det medfor att det inte finns ett tillrickligt underlag f6r att beskriva
den samlade kompetens som finns inom ndmnden, vilket ocksa
férsvarar identifiering av ndmndens kompetensgap, det vill sdga en
jimforelse mellan befintlig kompetens och framtida
kompetensbehov. Kompetensgapet dr viktigt att identifiera for att
verksamheterna ska kunna planera {or relevanta
kompetens{orsGijningsaktiviteter.

2.2.2 Fas 2 Kompetensplanering

Kompetensplanering syftar till att formulera kort- och langsiktiga
mal for verksamheten samt uppréitta och underhalla
kompetensforsorjningsplaner. Kompetensgapet, viiket ska
identifieras i analysfasen (avsnitt 2.2), r ett viktigt underlag till
kompetensforsdrjningsplanerna. Planerna ska vara pé individuell
nivé, gruppnivi, och pa &vergripande organisationsniva.
Kompetensforstriningsplanerna dr strategiska planer som ska
innehalla information om pa vilket sétt och nér kort- och langsiktiga
maél ska uppnas, vilka kompetensfdrsdrjningsinsatser som ska
bedrivas och vem som #r ansvarig.'®

Bowin (2011) anger att det dr viktigt att
kompetensforsérjningsplaner 4r del av budget- och
verksamhetsplaneringen. Detta for att sikerstilla att organisationen

15 Bowin, 2011: "Kompetensforsérining — frén strategi till resultat”,
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har tillrickliga resurser for att genomfora kompetensforsdrjnings-
insatser.™

2.2.2.1 lakttagelser

I samband med budget 2017 gavs namnderna i uppdrag att ta fram
kompetensforsdrjningsplaner pa tre till fem ars sikt med aktiviteter
for innevarande ar. 1 anvisningarna for nimndernas
verksamhetsplaner 20187 anges att en kompetensforsérjningsplan
ska bildggas verksamhetsplanen. Tidigare ar har nimnderna, i
varierande omfatining, presenterat sitt kompetensbehov i sin
tredriga budgetplan.

Stadsledningskontorets personalstrategiska avdelning har skapat en
samarbetsyta pa stadens intrandit med stédmaterial och instruktioner
for kompetensforstrjningsprocessen. De har dven under dret arbetat
aktivt med att stddja nimndernas HR-avdelningar infor uppriittandet
av kompetenstdrsdrjningsplaner. Enligt uppgift har personal-
strategiska avdelningen exempelvis genomfort utbildning for 120
nya chefer 1 kompetensférsérining inom stadens introduktions-
program Chef i staden och workshops f6r f6rvaltningarnas HR~
funktioner.

Vid intervjuer framkommer att stadens stédmaterial och
instruktioner for kompetensforsdrjningsprocessen i huvudsak har
tillimpats vid uppriittande av nimndernas vergripande
kompetensfGrsérjningsplaner. Vid intervjuer framkommer dock
dven att enhetschefers och rektorers kiinnedom om stadens
samarbetsyta varierar,

Som beskrevs tidigare har rektorerna det operativa ansvaret for
kompetensforsdrjning inom skolan. 1 granskningen framkommer att
en av de grundskolor som ingér i granskningen har tagit fram en
lokal kompetensf6rsérjningsplan. Det finns inget krav fran
utbildningsnimnden att respektive skolenhet ska uppriitta en
kompetensforsérjningsplan. Rektorerna dr inte heller involverade i
arbetet med att ta fram utbildningsndmndens
kompetenstorsorjningsplan och upplever sig inte ha ndgon nirmare
kéinnedom om dess innehall. For granskade stadsdelsndmnder har
framtagandet av kompetensforsdrjningsplan 2018 involverat
enhetschefer.

1 Bowin, 2011: "Kompetensfdistrining — fi-dn strategi till resultat”.
17 Anvisningar fr nimndernas arbete med verksamhetsplan 2018
{Stadsledningskontoret, 2017-10-11, Dnr 401-1071/2017).
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Kommunstyrelsen upprittar drligen en tioarig stadsévergripande
personalbehovsprognos, vilken bland annat bygger pa framtida
befolkningsutveckling. Prognosen omfattar dven beddmning av det
kommande personalbehovet i relation till kommunfullméktiges mal,
exempelvis mil om att Ska andelen férskolldrare. I budget 2017
gavs kommunstyrelsen i uppdrag att utifran nimndernas underlag
(kompetensfrstrjningsplaner) ta fram en strategi for den framtida
kompetensférsorjningen i staden. Som ndmnts ovan har stadens
process f0r kompetensforsorjning utvecklats under 2017 och
ndmnderna bilgger firén och med 2018 sina
kompetensforsdrjningsplaner till verksamhetsplanen. Enligt
intervjuer med personalstrategiska avdelningen vid
stadsledningskontoret framgdr att kommunstyrelsen dérfor har for
avsikt att genomfora budgetuppdraget under 2018.

Utbildningsnimnden och stadsdelsndgmnderna beskriver i sina
kompetensforsorjningsplaner for 2018 framtida utmaningar och
vilka aktiviteter som planeras. Didremot framgér for
stadsdelsndmnderna inte ndgon tydlig riskanalys. Vidare har
stadsdelsndmndernas aktiviteter inte alltid ndgon 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
kompetensforsdrjningsplanen.

I stadens kompetensforstrjningsprocess anges att det ir viktigt att
kompetensutveckling ska vara tydligt kopplat till verksamhetens
mal och uppdrag. Mal £5r verksamheterna beskrivs friimst i
ndmndernas verksamhetsplaner samt i varierande utstriickning i
kompetensforsdriningsplanerna. I nimndernas verksamhetsplaner
for 2018 beskrivs utmaningar inom kompetensforsérjning och det
gér att utléisa en koppling till deras kompetensforsdrjningsplan.

2.2.2.2 Analys och beddmning

Granskade nimnder har upprittat kompetensforsrjningsplaner i
enlighet med uppdraget i budget 2017. Innehéllet i planerna féljer i
huvudsak stadens anvisningar. Dock saknas det i vissa fall en tydlig
riskanalys samt aktiviteter/atgirder for hur delar av det framtida
kompetensbehovet ska uppnas.

Utbildningsndmnden har inte pa ett tydligt sdtt involverat rektorerna
i arbetet med att ta fram ndmndens kompetensférsériningsplan. Det
medfor risk for att utbildningsnimndens kompetensférstrijningsplan
inte har forankring i eller omfattar samtliga nivéer i organisationen.
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2.2.3 Fas 3 Genomforande av
kompetensférsorjningsaktiviteter

Genomftrandet av kompetensforsdrjningsinsatser kan bland annat

bestd av att attrahera och rekrytera personal, behélla och

kompetensutveckla befintlig personal samt avveckla personal och

avsluta verksamheter.

Bowin (2011} anger att kompetensutveckling #r ett vidare begrepp
#n utbildning, bland annat omfattas dven insatser som
kunskapsutbyte, arbetsplatsldrande, mentorskap, handledning och
niitverkande. For att behdlla personalen blir det viktigt att
organisationen arbetar med arbetsmiljén. Bowin (2011) anger att
delaktighet, ldrande och utveckling #r viktiga parametrar,
Exempelvis kan aktiviteter sasom att Ska medarbetarens inflytande
dver den egna arbetssituationen eller forbittrat ledarskap
genomforas, '8

2.2.3.1 lakttagelser stadsévergripande
kompetensforsériningsaktiviteter
Stadstvergripande kompetensforsorjningsaktiviteter utgér friimst
frdn bland annat Kroplaner, stadens styrdokument, stadens
kvalitetsredovisning for férskolan, diskussioner som fors vid
stadsdvergripande nétverk samt skolans resultatdialoger. Vid
intervjuer framhalls att det #r viktigt att de individuella
kompetensforsorjningsinsatser som ges har en koppling till
verksambhetens mal, stadens satsningar och i férekommande fall
ldroplanen,

Kommunstyrelsen samordnar framforallt stadsévergripande
kompetensforsériningsaktiviteter for chefer och medarbetare.
Socialftrvaltningen och utbildningsndmnden samordnar
stadstvergripande kompetensforsdrjningsaktiviteter inom sina
verksamhetsomraden. De omfattar aktuella imnen eller
budgetsatsningar som exempelvis digital kompetens i forskolan,
véld i néra relationer och kemikaliesmart forskola. Men dven
barnskdtarutbildning och erfarenhetsbaserad forskolldrarutbildning
for tillsvidareanstéllda samt utbildningar for yrkesspecifika grupper
som exempelvis elevassistenter. Socialfdrvaltningen anordnar bland
annat dven introduktionsutbildningar for socialsekreterare och
samordnar nétverk dir stadsdelsforvaltningarna har méjlighet att
diskutera kompetensftrsorining vid behov.

Granskade stadsdelsndmnder och skolenheter anser att de
stadsgemensamma satsningarna §verlag dr av bra kvalitet. Diremot

¥ Bowin, 2011: *Kompetensforsérjning — frdn strategi il resultat”,




Kompetensférsdrjning inom fdrskola, skeola och socialtjanst
12 (20)

framkommer vid intervjuer med forskolechefer och rektorer att de
grund-/vidareutbildningar som nirliggande ldroséten tillhandahéller
paverkar kontinuiteten i verksamheten och barngrupperna da
utbildningen striicker sig 6ver flera ar med utbildningstilifillen cirka
en géng per vecka. Utbildningstakten vid grund-/vidareutbildning
till forskoltdrare upplevs inte vara anpassad for verksamheten. Vid
intervjuer med forskolechefer framkommer Snskemdl om en
snabbare utbildningstakt da det kan vara mer effektivt for
verksamheten och ge bittre kontinuitet i barngrupperna. Vid
intervjuer med rektorer och forskolechefer framkommer det ocksd
att de upplever att stadens medarbetare &r positiva till
kompetensutveckling men att de dven far indikationer pa att det
finns en “méttnad™ hos de anstillda. Det upplevs vara svart och
anstringande att hinna genomftra kompetensforsdriningsinsatser
samtidigt som de ska genomfora och prioritera grunduppdragen i
verksamheten.

Vid intervjuer med rektorer och forskolldrare har det framkommit
att det upplevs att det inte finns stadsGvergripande
kompetensforsdrjningsaktiviteter 1 tillrdcklig utstrickning {or vissa
behov, bland annat pedagogiskt ledarskap, specialpedagogik och
stéd till barn med stora behov.

2.2.3.2 lakitagelser implementering av stadens
handlingsplan fér att férbattra arbetssituationen fér
socialsekreterare och bistandshandlaggare
Stockholms stads handlingsplan for att frbéttra arbetssituationen
for socialsekreterare och bistindshandldggare ingér 1 granskningen
frimst som exempel pa en sérskild satsning som gérs inom
kompetensforsdrjningsomradet avseende att behélila personal.

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

De stadsdelsndmnder som ingér i granskningen anser att de 13
punkter som finns i handlingsplanen, och som anger vad som har
identifierats vara nédvindiga forutsttningar for att skapa en bra
arbetssituation, vil stdmmer Sverens med deras behov. De
granskade stadsdelsnimnderna arbetar med implementering utiftan
[okala handlingsplanér och arbetet finns ocksd omnémnt i
nidmndernas verksamhetsplaner. Det saknas dock tydliga planer for
pagaende aktiviteter. Granskningen visar ocksd att de granskade
stadsdelsndmnderna upplever att det finns en oklarhet 1 huruvida de
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ska arbeta med samtliga av de 13 punkterna i handlingsplanen eller
om de kan vilja att prioritera ndgra av punkterna.

Vid granskningen framkommer att handlingsplanen i vissa fall inte
har medfort ndgra konkreta nya aktiviteter/satsningar inom
forvaltningen. En del aktiviteter som néimns i nimndernas lokala
handlingsplaner hade redan pabdrjats imnan infSrandet av
handlingsplanen. Stadsdelsnémnderna anser dock att
handlingsplanen har medf6rt att férvaltningen har bérjat diskutera
och aktualisera de 13 punkterna, vilket upplevs vara positivt.
Rorligheten bland socialsekreterarna upplevs dven ha minskat, men
beror enligt de intervjuade vid granskade stadsdelsndmnder i
huvudsak pé att staden har skapat ett koncerntink avseende
Iénenivaer. Under 2017 har det ocksd upphandlats ett
stadsgemensamt ramavtal for bemanningstjénster avseende
socialsekreterare, vilket enligt intervjuade vid granskade
stadsdelsndimnder ocksa kan ha haft en ddmpande effekt pa
personalrdrligheten.

2.2.3.3 Analys och beddmning

Staden har ett stort utbud av kompetensutvecklingsinsatser som
berdr bade behalla och utveckla befintlig personal. Som beskrivits
ovan grundas kompetensutvecklingsinsatserna fréimst pa
organisationens upplevda behov utifrin styrdokument, ldroplanen
med flera killor. Granskningarna visar att det kan vara svart for
verksamheterna att prioritera mellan pagdende satsningar samtidigt
som verksamheternas grunduppdrag ska genomfsras med god
kontinuitet,

2.24 Fas 4 Utvardering

Utvirdering av kompetensforsdrjningsprocessen ska ske och vara
en del av organisationens systematiska forbéttringsarbete. Det bir
inga utviirdering av om kompetenstrsorjningsmalen har uppnatts
och av kompetensforstrjningsinsatsernas effekter. Resultatet bor
direfter kommuniceras samt ligga till grund for att genomféra
forandringar. Utvérdering och uppféljning kan fortydligas och
konkretiseras genom att nyckeltal anvénds. Exempel pa nyckeltal
kan vara personalomsittning, sjukfranvaro, genomforda
medarbetarsamtal, tid for utbildning och andel personal med
adekvat utbildning.!”

2.2.4.1 lakttagelser kompetensférsérjningsprocessen
[ budget 2017 gavs kommunstyrelsen i uppdrag att,

19 Bowin, 201 1: "Kompetensforsétjning — frén strategi till resultat”, s 551,
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efter sammanstéllning av nimndernas underlag
(kompetensfdrsdrjningsplaner), gbra en analys av den langsiktiga
kompetensforstrjningen och utbildningsbehovet som sedan ska
ligga till grund for nimndernas planering av densamma. Av
granskningen framgdr att kommunstyrelsen har for avsikt att
genomiora detta under 2018 samt ge dterkoppling till bland annat
férvaltnings- och personalchefer.

Av granskningen framgér att nimndernas uppf6ljning av sina
kompetensforsérjningsplaner ska ske i samband med
tertialrapportering och verksambhetsberittelser. Det sker dven
uppfolining genom det systematiska kvalitetsarbetet, exempelvis via
resultatdialogen som sker vid skolenheterna samt férskolans arliga
kvalitetsredovisning. Det finns dock inte alltid ndgon konkret
beskriven plan for vilka metoder som ska anvindas vid uppf6ljning
och utvrdering av kompetensforsérjningsaktiviteterna. Det
framkommer vid intervjuer att effekter av
kompetensforstrningsaktiviteter kan vara svara att mita eftersom
de i vissa fall frimst ger effekter pd ldng sikt, exempelvis Gkade
kunskapsnivéer bland eleverna.

I granskningen framkommer att nimnderna relativt séllan 1 sitt
l6pande kompetensforsdrjningsarbete anvinder sig av statistik vid
analys av verksamheten, exempelvis statistik Over personalrorlighet.
Statistik anvinds i viss utstrickning som en del for att bland annat
beskriva ndimndens personalférsorjningsprognos.

2.2.42 |akttagelser utvdrdering av stadens handlingsplan for
att férbéattra arbetssituationen for socialsekreterare
och bistdndshandldggare

Socialndmnden har anlitat en forskare for foljeutvirdering av

stadens handlingsplan for att forbittra socialsekreterares och

bistdndshandliggares arbetssituation. Slutrapportering ska enligt
avtal ske senast den 31 januari 2019 och kortare skriftlig
avrapportering ska ske tva génger per ar, i januari och augusti.

Under implementeringsfasen sker utvirdering dels kvalitativt
genom att foljeforskaren genomfor intervjuer med handldggare och
chefer vid stadsdelsforvaltningarna och dels kvantitativt genom att
“temperaturmétning” genomfors tva gnger per ar. Socialndmnden
foljer dven {0pande upp statistik dver t.ex. personalrérlighet och
antal konsulter i verksamheterna.
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*Temperaturmitningen” bestér av en enkitundersékning dir fyra®®
fragor om upplevd arbetssituation stills till ber6rda medarbetare.
Tre av frigorna aterfinns dven i stadens medarbetarenkét men
svarsalternativen skiljer sig &t vilket forsvarar jimférelser. Enligt
intervjuade vid socialférvaltningen #r syftet med enkatunder-
stkningen att den ska stimulera till samtal mellan chef och
medarbetare. Det finns inte m&jlighet att svara anonymt vid
“temperaturmétningarna” och nirmaste chef ser varje medarbetares
svar.”! Enligt intervjuade vid granskade stadsdelsniamnder har
svarsfrekvensen vid temperaturmitningarna varit 1ag.
Revisionskontoret har tagit del av enkitresultat avseende en av de
granskade stadsdelsnimnderna. Resultatet visar att det endast har
varit tva till tre svarande vid en del av de enheter som ingér i
granskningen. Vidare har det vid intervjuer vid granskade
stadsdelsndmnder ocksa framforts kritik mot att enkéiterna inte ar
avidentifierade och det finns en uppfattning om att svarsfrekvens
och resultat har paverkats av detta.

Socialndmnden har under 2017 genomfort dialogeaféer diir ndrmare
500 medarbetare och chefer har triiffats for att tillsammans med
forvaltningschefer och politiker diskutera frigor utifrin
handlingsplanen, t.ex. brukardelaktighet, medarbetardelaktighet och
samverkan. Socialfdrvaltningens utvirdering av dialogcaféerna
visar pé ett positivt resultat avseende deltagarnas ndjdhet.
Exempelvis har deltagarna i utvirderingen uttryckt uppskattning
gillande formen f6r dialogcaféerna; att i mindre grupper ges
mdjlighet till erfarenhetsutbyte samt att en samtalsledare for varje
grupp ledde samtalet och sammanfattade vad som sades.

Granskningen visar att det, férutom vad som ingr i féljeforskarens
uppdrag, inte gbrs ndgon kvalitativ uppfljning avseende
utformning av eller innehallet i stadsdelsnimndernas lokala
handlingsplaner. Stadsdelsndmnderna har inte heller ndgon
dokumenterad plan for utvirdering av de aktiviteter som anges i
deras lokala handlingsplaner. I budget 2018 anges dock att de lokala
styrgrupperna rekommenderas att ta fram konkreta och métbara
delmdl {6r de olika utvecklingsomridena i handlingsplanen. Vidare
att stadsdelsndmnderna ska ansvara {or att {6lja upp Gvergripande
maluppfyllelse och resultat i form av minskad personalrérlighet och
forbittrad arbetssituation. Kommunstyrelsen ska i samrad med
socialndmnden och dldrendmnden bistd stadsdelsnéimnderna i
utformning och uppf6ljning av métbara mal.

20 vid de tva forsta mittillfillena tre frigor men en fjirde har dérefter lagts till.
2! Vid de sammanstillningar som gors #r svaren avidentifierade.
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2.2.4.3 Analys och bedémning

For att fortsatt utveckla stadens strategiska kompetensforsorjning
bedoms det vara av vikt att resultatet av nimndernas
kompetensforsorjningsplaner sammanstélls och utvirderas utifran
ett stadsovergripande perspektiv samt aft resultatet terkopplas och
sprids inom organisationen. Av granskningen framgar att
kommunstyrelsen har for avsikt att genomfora detta under 2018
samt ge aterkoppling till bland annat férvaltnings- och
personalchefer,

N#mnderna saknar tydliga planer for hur de ska utvéirdera och félja
upp sina kompetensforsoriningsaktiviteter. Det dr viktigt att
uppfoljning sker for att effekter av kompetensforsérjnings-
aktiviteterna ska kunna analyseras.

3. Sammanfattande bedémning
och rekommendationer

Sammanfattningsvis bedtms kommunstyrelsens styrning avseende
stadens kompetensforsdrjning ha utvecklats sedan
revisionsrapporten Stadens personal- och kompetensforsérjning (nr
3, 2015). I granskningen framkommer att revisionens
rekommendationer (bilaga 3) ocksa har implementerats av
kommunstyrelsen. Granskningen visar dock att ndimndernas
systematiska kompetensférsdrjningsarbete bor utvecklas, frimst vad
giiller kompetensanalys och utvirdering.

Ansvaret f6r kompetens{orsSrining beddms 1 huvudsak vara tydligt.
Némnderna har pabotjat ett arbete med att dokumentera sin
strategiska kompetensforsdrjning i kompetensforsdriningsplaner.
Kommunstyrelsen avser att under 2018 f6lja upp planerna och
utifran dessa géra en analys avseende stadens langsiktiga
kompetensbehov.

Bowin beskriver i “Kompetensforsérjning — fran strategi till
resultat” (2011) att det &r viktigt att identifiera kompetensgapet, det
vill sédga aft gora en jimfdrelse mellan befintlig kompetens i
organisationen och organisations kompetensbehov. De
kompetensférsorjningsaktiviteter som planeras ska leda till att
minska organisationens kompetensgap. Det dr viktigt att kartligga,
fdnga upp behov och gora planer for olika nivéer i verksamheten
(individ, grupp och organisation) for att stkerstélla att
kompetensfdrstrjning prioriteras och integreras i vetksamheten.
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Granskningen visar att niimnderna bor utveckla arbetet géillande
kompetensanalys. Kompetenskartliggningen har inte pi ett tydligt
stt végts in i kompetensanalysen och har inte fullt ut
implementerats pa olika nivéer i verksamheten. Det framtida
kompetensbehov som beskrivs i nimndernas kompetens-
forsorjningsplaner beddms inte ha ndgon tydlig koppling till
identifierade behov av kompetensutveckling pa individniv.
Néamndernas kompetensanalys grundas frimst pa identifierade
kompetensbehov utifrin sina uppdrag, som bland annat anges i
stadens styrdokument, lagstiftning och nationelia satsningar.

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

Utifrdn redovisade iakttagelser och bed6mningar ldmnas fSljande
rekommendationer:

Kommunstyrelsen:
» Vid [ramtagande av en strategi fér den framtida
kompetensforsorjningen i staden, i enlighet med budget
2017, finna former for utvirdering av nimndernas underlag
och beakta eventuellt behov av vigledning.

Utbildningsndmnden och stadsdelsnimnderna:
» Sikerstill att kartliggning av befintlig kompetens
dokumenteras pd samtliga nivéer i organisationen.
» Tydliggdr pd vilket sitt kompetensforsérjningsinsatser ska
analyseras och utvirderas.
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Bilaga 1 Intervjupersoner

Stadsledningskontoret
Bitrddande avdelningschef personalstrategiska avdelningen
Strateg personalstrategiska avdelningen

Utbildningsférvaltningen

Enhetschef kompetensforsdrjningsenheten

Grundskolechef Spanga-Tensta och Alvsjo

Grundskolechef Rinkeby-Kista och Norrmalm

HR-konsult avdelningen for personal och kompetensforsérjning
HR-konsult avdelningen for personal och kompetensforsdejning
HR-konsult avdelningen for personal och kompetensforstijning
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 forbittra
arbetssituationen for socialsekreterare och bistdndshandliggare

Norrmalms stadsdelsférvaltning

Avdelningschef dldre- och socialtjiinstavdelningen
Verksambhetscontroller dldre- och socialtjéinstavdelningen
Avdelningschef avdelningen for forskola och fritid
PA-konsult avdelningen for verksamhetsstyrning
Forskolechef Matteus férskolenhet

Forskolechef Karlbergs forskolor

Skarpniick stadsdelsférvaltning
Avdelningschef avdelningen for individ och familjestod
Kommunikatér forvaltningsledning
Enhetschef mottagningsenheten
Enhetschef familjeenheten

Enhetschef utredningsenheten fér vuxna
Enhetschef ekonomi och arbete
Avdelningschef forskola

PA-konsult administrativa avdelningen
Forskolechef Norra Kirrtorp
Forskolechef Skarpnécksfiltet
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Bilaga 2 Information om Stockholms stads
handlingsplan for att férbattra
arbetssituationen for socialsekreterare och
bistdndshandldaggare

I Stockholms stads budget for 2015 fick kommunstyrelsen i
uppdrag att i samverkan med socialnimnden och #ldrenimnden ta
fram en stadsévergripande handlingsplan for att forbittra
arbetsvillkoren for socialsekreterare och bistdndshandiiggare.
Socialndmnden och dldrendmnden tog i februari 2016 beslut om en
stadsdvergripande handlingsplan. Syftet dr att staden med
utgAngspunkt i handlingsplanen ska ha en samordnad strategi for att
minska den omfattande personalomsittningen, minska
administrationen och minska antalet drenden per handliggare.

Implementering av handlingsplanen pagér t.o.m. 2018.
Implementeringsarbetet leds av en central styrgrupp, och i varje
stadsdelsniimnd {inns det lokala styrgrupper med ansvar for
implementeringen. Varje stadsdelsférvalining #r sjilvstindigt
ansvarig for arbetssituationen fér sina medarbetare.
Handlingsplanen omfattar verksamheterna ekonomiskt bistind,
socialpsykiatri, missbruk, stéd till personer med
funktionsnedsitining, dldreomsorg samt barn och unga.

Handlingsplanen omfattar 13 punkter dver vad som har identifierats
vara nddviindiga forutsdttningar for att skapa en bra arbetssituation
for socialsekreterare och bistdndshandliggare.

1. Brukardelaktighet och aterkoppling frin brukare.

2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstillda,

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

4, Lokalt kompetens- och utvecklingsforum.
5. Nira och tillginglig ledning som ger st6d och uppmuntran,

6. Administrativt stod till socialsekreterare och
bistdndshandliggare.

7. Administrativt stod till chefer,
8. Systematisk intern drendehandledning,
9. Medhandliggarskap.

10. Regelbunden fortbildning och mdjlighet till
specialistutbildning,

I'1. Regelbundet mottagande av studenter.
12. Mottagande av traineer.
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap
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Bilaga 3 Rekommendationer i
revisionsrapport Stadens personal- och
kompetensforsorjning (nr 3, 2015)

Nedan presenteras de rekommendationer som ldmnades till
kommunstyrelsen i revisionsrapporten Stadens personal- och
kompetensforsérjning (nr 3, 2015):%

o Kommunstyrelsen bor precisera kraven pa nimndernas rap-
portering och analys i planenerings- och
uppféljningsdokument.

e Kommunstyrelsen bor kartligga nimndernas behov av
cenfralt st6d i arbetet med personal- och
kompetensforsorining.

* Kommunstyrelsen bor se dver méjligheten att ge ett samlat
och lattillgéngligt stéd pa stadens intranit for arbetet med
personal- och kompetensforsdrjning.

* Stadens personal- och kompetensfBrsorjning (Nr 3, 20135).
hittp:/fwww stockholm.se/OmStockholm/Politik-och-demokrati/Revision-
/Stadsrevisionens-rapporter/Revisionsrapporter/




