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Sammanfattning

Revisionskontoret har pé revisorsgruppens uppdrag granskat kompetensforsorj-
ning inom socialtjénsten. Syftet med granskningen har varit att bedéma om de
granskade ndimnderna bedriver ett systematiskt och strategiskt kompetensfor-
sOrjningsarbete.

Den sammanvégda bedémningen &r att samtliga granskade ndmnder arbetar ak-
tivt med fragan om kompetensforsérjning. Revisionskontoret bedomer att samt-
liga granskade ndmnder uppmérksammat frdgan om kompetensforsorjning ge-
nom att inkludera risken for personalbrist i sina samlade riskbilder och genom
att lyfta kompetensforsorjning av socialsekreterare som en vasentlig avvikelse i
sina arsrapporter for 2022. Verksamheterna genomfor ocksa en méngd aktivite-
ter for att komma till rétta med de kompetensforsorjningsproblem som finns.

Vi bedémer ddremot att de granskade nimnderna inte pa ett tillrdckligt systema-
tiskt sétt bedomt sina kompetensforsorjningsbehov och analyserat dess orsaker.
Utan en grundlaggande analys, som béde utgar frén generella férandringar i de-
mografi och nimndernas specifika forutsittningar och utmaningar, riskerar de
atgérder som verksamheterna vidtar bli ineffektiva.

Vi beddmer att ndmnderna har en i huvudsak &ndamaélsenlig organisering av sitt
kompetensforsorjningsarbete Vi noterar ocksé att flera verksamheter har lyft
fram att SLK:s roll i framf0r allt det strategiska och ldngsiktiga kompetensfor-
sorjningsarbetet kan fortydligas.

Vi bedomer vidare att nimndernas uppfoljning av genomforda atgarder for att
sdkerstélla kompetensforsorjningen till storsta del inte ar tillracklig for att be-
doma étgirdernas effekter. Vi ser ddrmed en risk for att nimnderna fattar felakt-
iga beslut om atgirder pa grundval av ett otillridckligt bedomningsunderlag. Mot
bakgrund av ovanstdende lamnar vi f6ljande rekommendationer.

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla
analysen av vilka kompetensforsorjningsbehov som finns pd kort och lang sikt.

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla
uppfoljningen av effekten av de dtgdrder som vidtas for att sikerstdlla ndmn-
dernas kompetensforsorjning



Granskningens utgangspunkter

Goteborgs Stad ér med cirka 56 000 anstdllda i 6ver 100 yrken en av landets
storsta arbetsgivare. Att rekrytera och behalla personal med rétt kompetens ar
en stor utmaning for flera verksamheter.

Socialtjidnsten har det yttersta ansvaret for att medborgarna far det stod och den
hjéilp de behover. For att kunna leva upp till sitt ansvar och ge medborgarna rétt
stod 1 rétt tid behovs socialsekreterare som utreder och beddmer behov och be-
slutar om bistand och insatser.

Stadens fyra regionala socialndmnder rapporterar samtliga kompetensforsorj-
ning av socialsekreterare som en vésentlig avvikelse i sina arsrapporter for
2022. Under aret har personalomséttningen dkat i de fyra socialfoérvaltningarna
och det har blivit svarare att rekrytera och behdlla socialsekreterare, sérskilt so-
cialsekreterare med erfarenhet. I arsrapporterna anges flera orsaker till den hoga
personalomséttningen, bland annat en hog konkurrens om socionomer savél
mellan kommuner som internt inom staden. Flera socialndmnder beskriver
ocksé hur den pagaende desinformationskampanjen mot socialtjansten, och
otillten péverkan, har lett till minskad tillit till socialsekreterare, 6kad otrygg-
het samt utsatthet och hot om vald. Samtidigt beskriver forvaltningarna en ond
spiral dir personalomséttningen innebér en hogre arbetsbelastning for befintliga
socialsekreterare, dels under perioder med ménga vakanser, dels under tiden da
nyutexaminerade oerfarna socialsekreterare ska lira sig arbetet.

Kommunfullmiktige har i sin budget for 2023 prioriterat kompetensforsorjning.
Budgeten innehaller foljande mél och uppdrag som har baring pa nimndernas
och bolagens kompetensforsorjningsarbete:

o Kompetensforsorjningen ska sikras och sysselsittningen for grupper
langt frén arbetsmarknaden dka.

e Arbetsmiljon och arbetsvillkoren for Goteborgs Stads anstillda ska
forbéttras.

e  Sjukskrivningarna till f61jd av arbetsrelaterad ohélsa ska minska.

e Alla ndmnder och styrelser far i uppdrag att stirka de organisatoriska
forutséttningarna for forsta linjens chefer och genomfora utbildningar
om tillitsbaserat ledarskap.

For att pa ett effektivt sétt kunna genomfora de uppdrag ndmnderna tilldelats
via reglemente, budget och speciallagstiftning kravs tillgang till kvalificerad
personal. For att sékra tillging till kvalificerad personal behdver ndmnderna ha
ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete.

Strategisk kompetensforsorjning kan definieras pa flera olika sitt. I den hir
granskningen utgér vi fran stadens krav pa att nimnder och bolagsstyrelser sys-
tematiskt ska planera och folja upp att verksamheten forsorjs med rétt
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kompetens i relation till verksamhetens utveckling.! Med strategiskt kompetens-
forsorjningsarbete menar vi darfor ett systematiskt arbetssétt dar:

1. kompetensbehovet analyseras pé kort och lang sikt

2. kompetensforsorjningen planeras pa kort och lang sikt utifran framtida
behov och utveckling

3. vidtagna étgérder for att sékerstélla kompetensforsorjningen foljs upp.

Ett exempel pé ett sddant arbetssétt &r PDSA-modellen, vilken ocksa stadens
riktlinje, for styrning, uppfoljning och kontroll bygger pé.?

For de granskade socialndmndernas arbete med kompetensforsorjning skulle ett
systematiskt forédndringsarbete kunna betyda att ndmnderna inledningsvis
skapar sig en tillforlitlig bild 6ver utgangslaget, med utgangspunkt i exempelvis
stadsledningskontorets kompetensforsoérjningsprognoser, avslutningssamtal, en-
kater och utvardering av tidigare genomforda aktiviteter. Analysen av utgangs-
laget kan dven inkludera olika scenarier for nirtid och &ver langre sikt. Forbatt-
ringsidéer och étgérder bor ta sin utgdngspunkt i de framtagna utgangsligesana-
lyserna. Slutligen bor resultatet fran PDSA-modellens tva sista steg, study och
act anvéndas for att forbéttra analyserna av utgangsléget i syfte att ta fram mer
traffsdkra forbattringsforslag.

Kompetensforsorjning

I stadens riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap definieras kom-
petens som “medarbetares formaga, motivation, och forutsattningar att utfora en
konkret arbetsuppgift, genom att tillimpa sina kunskaper och fardigheter”. Det
framgar vidare att kompetensforsorjning handlar om att ”forsorja verksamheten
med den kompetens som krévs for att klara grunduppdraget utifran radande for-
utsdttningar” och att ”Verksamhetens forméga att attrahera, rekrytera, introdu-
cera, utveckla och behélla medarbetare och samtidigt anpassa arbetsorganisation
och arbetssitt dr avgorande for var formaga att anvinda kompetensen dndamals-
enligt.”

Kompetensforsorjning innebér alltsé inte bara verksamheternas rekryteringsar-
bete utan inkluderar dven exempelvis verksamhetsutveckling, kompetensut-
veckling och arbetsmiljdarbete.

ARUBA ir en allmént vedertagen modell som beskriver de olika delarna i kom-
petensforsorjningscykeln. ARUBA stér for Attrahera, Rekrytera, Utbilda, Be-
hélla och Avveckla

'Géteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap.

2 Enligt PDSA-modellen kannetecknas ett systematiskt arbetssatt av att en aktor eller organisation
planerar vid foréandringar (plan), agerar utifran planeringen (do), studerar eller utvarderar de atgar-
der som har vidtagits (study) och agerar utifran utvarderingen (act).
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e Attrahera — handlar om att locka till sig rétt kandidater till
organisationen och underléttas av att ha en genomténkt
rekryteringsprocess och bra kommunikation med potentiell arbetskraft.

e Rekrytera — handlar om att ha en strukturerad rekryteringsprocess med
annonsering, urval, intervjuer och referenstagning for att hitta de bésta
kandidaterna.

e Utveckla —utveckla organisationens personal genom trining, utbildning
och utvecklingsprogram.

e Behalla — belona och erkéinna organisationens personal for deras
prestationer och bidrag till organisationens framgéng.

e Avveckla — avveckla personal, det vill sdga personal som slutar av olika
anledningar, pa ett respektfullt sitt med en vildefinierad process och
stod till de anstéllda. Genom att hantera avvecklingen professionellt kan
organisationen behalla ett positivt rykte pa arbetsmarknaden och
minimera negativa effekter for de anstéllda.

Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen &r att bedoma om de granskade ndmnderna bedriver
ett systematiskt och strategiskt kompetensforsorjningsarbete. Syftet har brutits
ner i f6ljande revisionsfragor.

e Har nimnderna bedémt och analyserat rekryterings- och
kompetensforsorjningsbehovet?

e Har nimnderna organiserat och planerat kompetensforsorjningsarbetet?

e Har nimnderna vidtagit dtgirder for att tillgodose rekryterings- och
kompetensforsorjningsbehovet?

e Har nimnderna foljt upp sina &tgérder?

Avgransningar

Granskningen omfattar socialndimnderna Centrum, Hisingen, Nordost och Syd-
vast.

Socialndmndernas strategiska kompetensforsorjning har granskats pa en 6ver-
siktlig niva. Vi har darfor inte i detalj granskat de olika delarna i kompetensfor-
sorjningsprocessen utifrin ARUBA-modellen.

Revisionskriterier

Revisionskontoret har anvint foljande revisionskriterier for att bedoma gransk-
ningens iakttagelser:

e  Goteborgs Stads riktlinje for styrning, uppfoljning och kontroll

e Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap

o (Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
e (Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023



Enligt Goteborgs stads riktlinje for styrning, uppféljning och kontroll ska
nimnd/bolagsstyrelse se till att det finns ett system for styrning, uppfoljning och
kontroll som &r anpassat for verksamhetens forutsattningar och behov samt dess
olika styr- och beslutsnivaer.

Styrningen, uppfoljningen och kontrollen av verksamheten ska vara systema-
tisk, forebyggande och utvecklingsinriktad. Den ska bland annat sékerstilla att
verksamheten bedrivs &ndamalsenligt och effektivt, med fokus pa kvalitet for
dem den riktar sig till och att lagstiftning, foreskrifter och riktlinjer som den be-
rors av f6ljs. Till detta hor, enligt riktlinjen, att aktivt f6lja och agera pa fordnd-
ring och utveckling kopplat till ansvarsomrédet, i syfte att forbéttra verksamhet
och arbetsformer.

Riktlinjen anger att nimnd/bolagsstyrelse ska planera, genomfora och f6lja upp
verksamheten. Uppfoljningens resultat ska bidra till sdvél kontroll och ldrande
som utveckling av verksamheten. Utifran slutsatser fran uppfoljningen ansvarar
ndmnd/bolagsstyrelse for att fatta beslut om atgérder for att komma till rétta
med orsaker till allvarliga avvikelser och brister i kvalitet. Ndimnd/bolagssty-
relse ansvarar ocksé for att verksamheten har ett nytdnkande och ldngsiktigt per-
spektiv i utvecklingsarbetet och att forvaltningen/bolaget initierar utveckling for
att 6ka dndamaélsenligheten, effektiviteten eller nyttan fér dem verksamheten
riktar sig till.

Goteborgs Stad har en policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap med
tillhérande riktlinje.® Policyn och riktlinjen syftar till att beskriva stadens gene-
rella principer kopplade till organisationskultur, medarbetarskap, chef- och le-
darskap, arbetsmiljo och arbetsvillkor. Policyn ska tillsammans med den tillho-
rande riktlinjen fortydliga forvéntningarna pé stadens chefer och medarbetare.
Policyn anger att “kompetensforsorjning handlar om att forsorja verksamheten
med den kompetens som krévs for att klara grunduppdraget utifran radande for-
utsdttningar”. Riktlinjen fastslar att ndmnder och styrelser systematiskt ska pla-
nera och f6lja upp att verksamheten har ritt kompetens i forhéllande till verk-
samhetens innehéll och utveckling.

Som ett led i stadens arbete att vara en attraktiv arbetsgivare, och ddrmed pa ett

bittre sitt I0sa sina kompetensforsorjningsbehov, har staden antagit ett program
— Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023.% Programmets
syfte &r att forena ndmnder och styrelser kring gemensamma mal och strategier

for att stiarka stadens forutsattningar att vara en attraktiv arbetsgivare.

Programmet for attraktiv arbetsgivare bestar av tre mal med fem strategier
kopplade till respektive mél. Mél 3 — Vi attraherar, utvecklar och behéller
medarbetare” — dr det mal i programmet som har det tydligaste kompetensfor-
sOrjningsperspektivet.

3 Goteborgs Stads riktlinje fér arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap, KF 2020-01-23, § 14
4 Goéteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019 — 2023, KF 2019-05-23, § 25



2.5

Programmet listar ett antal atgiarder under programmets mal 3. Enligt program-
met ska varje verksamhetsomrade gora samlade analyser och planera atgirder
nar det géller behov av och tillgang till kompetens. Kompetensforsorjningsar-
betet ska dven samordnas pé en central nivé for att pa ett béttre sétt utnyttja sta-
dens kraft som arbetsgivare.

Stadsledningskontoret har genomfort en halvtidsuppfoljning av programmet {or
attraktiv arbetsgivare i vilken aktiviteter och maluppfyllnad for programmets
olika malomraden och strategier redovisas. Halvtidsuppfoljningen visar att ett
antal kommungemensamma projekt startats under programtiden, bland annat ett
arbete for att forbéttra chefers organisatoriska forutsattningar med hjilp av verk-
tyget Chefoskopet.’

Metod

Granskningen har fokuserat pa hur ndimnderna har uppmérksammat kompetens-
forsorjning i intern kontrollplan och samlade riskbilder samt ndimndernas verk-
samhetsplaner, delars- och arsrapporter.

Granskningen bygger pa dokumentstudier samt intervjuer med verksamhetsut-
vecklare pa Stadsledningskontoret, ndmndernas HR-avdelningar samt foretri-
dare for verksamheterna (foretradesvis chefer inom avdelningarna barn och
unga).

5 Chefoskopet ar ett verktyg som satter fokus pa chefers organisatoriska arbetsmiljé. Framtaget av
Suntarbetsliv som drivs av arbetsmarknadens parter inom kommun, region och kommunala féretag.
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lakttagelser

I det hér avsnittet redovisar vi de iakttagelser som vi gjort med anledning av
granskningen. lakttagelserna ar redovisade tematiskt utifran revisionsfragorna.
Dérefter redogor vi for var bedomning i kapitel 4.

Bedomningar och analyser av
kompetensforsorjningsbehoven

Bada styrdokumenten Goteborgs Stads riktlinje for styrning, uppfoljning och
kontroll och Géteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chef-
skap stéller krav pa att namndernas verksamheter ska styras och foljas upp pa
ett systematiskt sétt. I riktlinjen for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
fastslas specifikt att namnder och styrelser systematiskt ska planera och folja
upp att verksamheten har ratt kompetens i férhallande till verksamhetens inne-
hall och utveckling.

Riskanalysarbetet

Néamndernas samlade riskbilder beskriver vilka risker som finns pa kompetens-
forsorjningsomradet, vilka konsekvenser ett realiserande av riskerna skulle fa,
samt vilka atgirder nimnderna har vidtagit for att hantera dem. Namnderna har
vidare beskrivit och Gversiktligt forklarat sina kompetensforsorjningsbehov i
sina verksamhetsplaner och i rapporteringen av hur man beaktar kommunfull-
maktiges mal.

Samtliga av de granskade ndmnderna har angett minst en risk kopplad till kom-
petensforsorjning i antingen sin samlade riskbild eller internkontrollplan. Ris-
kerna beskrivs som svarigheter att rekrytera och behalla socialsekreterare —
framfor allt erfarna socialsekreterare. Exempelvis beskriver socialndimnd Cent-
rum risken som att férvaltningen inte kan behélla eller rekrytera socialsekrete-
rare pa grund av en utsatt arbetsmiljo, otillaten paverkan och desinformations-
kampanjer mot socialtjénsten i staden. Konsekvensen ér enligt den samlade
riskbilden hdjd arbetsbelastning for kvarvarande personal, arbetsrelaterad
ohélsa och hog personalomséttning.

Socialndmnd Nordost har i sin samlade riskbild angivit fem risker som rér kom-
petensforsorjning, exempelvis svérigheter att rekrytera erfarna socialsekreterare.

Enkater och samtal med medarbetare

Néamnderna anvinder resultaten fran medarbetarenkéter, avgangssamtal och
chefsenkéter for att identifiera problem och styrkor i medarbetarnas organisato-
riska och sociala arbetsmiljo och for att identifiera lampliga atgérder for att 6ka
trivseln och minska personalomséttningen.

Socialndmnd Centrum anviander medarbetarenkéten och motsvarande chefs-
enkéter for att kartlagga medarbetarnas upplevelse av arbetet. Chefernas
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organisatoriska forutsattningar har ocksa kartlagts inom ramen fér Chefoskopet.
Medarbetare som slutar har ett avgdngssamtal med nirmaste chef som anvénder
samtalen for att kartldgga upplevelser av arbetet. Resultaten av avgangssamta-
len varken sammanstélls eller analyseras pa avdelnings- eller forvaltningsniva.

Socialndmnd Hisingen arbetar med analyser av enkétresultaten pé enhets-, av-
delnings- och forvaltningsniva. Resultaten av enkédterna integreras i forvaltning-
ens arbetsmiljoarbete och utgor, tillsammans med resultatet av arbetsmiljéron-
der, en utgangspunkt for atgérdsplaner. Medarbetare som slutar har ett avgangs-
samtal med nérmaste chef som anvédnder dem for att kartligga upplevelser av
arbetet. Resultaten av avgéngssamtalen varken sammanstélls eller analyseras pa
avdelnings- eller forvaltningsniva. Enligt uppgift frén forvaltningen har HR-av-
delningen dven haft ndgra djupintervjuer med anstillda som slutat for att se hur
avgangssamtalen kan utvecklas. HR-avdelningen skickar en gang i kvartalet ut
avgangsenkater till medarbetare som slutat som de svarar pa anonymt. Resulta-
tet av enkéterna delas med avdelningscheferna. Forvaltningen uppger dock att
svarsfrekvensen pd avgingsenkiterna dr for 1&g for att ge ndgra generaliserbara
resultat.

Sedan augusti 2022 genomfor HR-avdelningen pé socialndimnd Nordost syste-
matiskt uppfoljande samtal med medarbetare som slutar sin anstéllning vid for-
valtningen i syfte att identifiera eventuella forbattringsomraden. En HR-specia-
list har ocksé genomfort avidentifierade strukturerade avgangsintervjuer med
medarbetare som slutat vid forvaltningen. Medarbetare som slutar har ocksé av-
gangssamtal med ndrmaste chef. Resultatet av HR-avdelningens enkéter och in-
tervjuer uppges dnnu inte ha lett till nagra atgérder pa strategisk niva, da un-
derlaget ar for litet for att dra nagra sikra slutsatser utifran.

Intervjuer med foretriddare for verksamheterna beskriver att arbetet med att ana-
lysera kompetensforsorjningsbehovet, framfor allt pé lang sikt, brister i syste-
matik. Foretrddare for socialférvaltning Centrum anger exempelvis att arbetssat-
tet for att analysera forvaltningens behov pa kort och lang sikt har brister i orga-
nisation och styrning.

Socialforvaltning Sydvist uppger att de behdver identifiera sina utmaningar och
har lyft behovet av en forvaltningsgemensam kompetensforsorjningsplan. For-
valtningen saknar en samlad bild av kompetensforsorjningsbehovet pa forvalt-
ningsniva.

Organisering och planering av
kompetensforsorjningsarbetet

Organisering av kompetensforsorjningsarbetet

Av intervjuerna framgar att ansvaret for den strategiska kompetensforsorjningen
ar delat mellan forvaltningarnas HR-avdelning och linjeorganisationen. Gene-
rellt beskrivs processen som att avdelningscheferna ansvarar for att sdkerstilla
att verksamheterna kan bedrivas utifran radande forutsittningar. Enhetscheferna
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ansvarar for att ge avdelningschefen ritt information om framfor allt nuldge och
att genomfora de aktiviteter som beslutats. HR-avdelningen erbjuder stod till
verksamheterna och kan ocksa bli ansvarig for att genomfora aktiviteter som be-
slutas.

I Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare anges att stadsledningskon-
toret ansvarar for att leda, samordna och {6lja upp programmet for hela staden
och att ndmnder och styrelser ansvarar for att genomfora programmets mél och
strategier i den egna verksamheten. I programmet anges vidare att varje verk-
samhetsomrade behover samordna sig kring strategierna. I de fall da verksam-
hetsomradet spanner over flera forvaltningar 6kar kraven pa en strategisk sam-
ordning som éar forankrad i all styrning, fran den politiska ledningen till nérm-
aste chef. Programmet anger ocksa att stadsledningskontoret i samverkan med
berdrda forvaltningar och bolag ansvarar for att samordning sker for kompe-
tensforsorjning som spanner over flera forvaltningar och bolag.

De granskade nimndernas HR-avdelningar har fétt i uppdrag fran respektive
forvaltningsdirektor att samordna kompetensforsorjningsarbetet mellan social-
ndmnderna. Enligt foretrddare for forvaltningarna pégér arbetet med att formu-
lera ramarna for uppdraget.

I intervjuer med foretrddare for verksamheterna, HR-avdelningarna samt stads-
ledningskontoret framkommer att ansvarsfordelningen i olika HR-processer,
som till exempel det systematiska arbetsmiljoarbetet och rekrytering, upplevs
vara tydlig. Daremot beskrivs ansvarsfordelningen for det strategiska kompe-
tensforsorjningsarbetet 1 staden som mindre tydlig. Foretrddare for socialforvalt-
ningarna uppger att det kan bli tydligare vem (kommunstyrelsen eller nimn-
derna) som forvéntas driva det strategiska langsiktiga kompetensforsorjningsar-
betet i de delar som avser fordndrade arbetssétt, arbetsmiljofragor, verksamhets-
utveckling, digitalisering, innovation och samverkan. De uppger ocksa att stads-
ledningskontoret inte driver nigon samordning av socialforvaltningarnas kom-
petensforsorjning, utan att forvaltningarna forvintas samordna sig sjilva.

Planering av kompetensforsorjningsarbetet

Enligt Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
ska ndmnderna systematiskt planera och folja upp att verksamheten forsorjs
med rétt kompetens i relation till verksamhetens utveckling. Det finns inget ut-
talat krav, varken i riktlinjen eller i ndgot annat av stadens styrande dokument,
om att ndamnder/styrelser ska ta fram en kompetensforsorjningsplan. Daremot
har Géteborgs Stad en process for kompetensforsorjning med det uttalade syftet
att stodja verksamheterna i att ta fram kompetensforsorjningsplaner for att sys-
tematiskt planera och folja upp att verksamheterna forsorjs med rétt kompetens.
Processbeskrivningen finns tillsammans med stadens dvriga gemensamma HR-
processer pa stadens intranat. Till processen dr mallar och annat stddmaterial
kopplade, bland annat rollbeskrivningar och en végledning for analys av perso-
nalnyckeltal. Har finns ocksa en kompetensforsorjningsplan for myndighetsut-
Ovningen inom individ- och familjeomsorgen for aren 2015-2020. Vi noterar att



stodjande och beskrivande dokument kopplade till processen inte har uppdate-
rats eller anpassats till stadens nya organisation med fackndmnder fran 2021.

Granskningen visar att socialndmnderna inte har uppréttat kompetensforsorj-
ningsplaner. Socialndmnd Sydvist anger i verksamhetsplanen for 2023 att for-
valtningen ska ta fram en forvaltningsspecifik kompetensforsorjningsplan under
2023. Enligt foretradare for forvaltningens HR-avdelning syftar kompetensfor-
sorjningsplanen till att identifiera verksamheternas nuldge och utmaningar samt
identifiera atgérder nér det géller kompetensforsdrjning. Aven socialndmnd
Nordost anger, i sin arsrapport for 2022, att det pagar ett arbete i forvaltningen
med att upprétta en forvaltningsovergripande kompetensforsorjningsplan. Enligt
forvaltningen berdknas kompetensforsorjningsplanen bli klar under hdsten
2023.

Planeringen av nimndernas kompetensforsorjning sker framfor allt inom ramen
for ordinarie verksamhetsplanering. I nimndernas verksamhetsplaner beskrivs
planerade atgérder i samband med att de anger hur de ska omhénderta kommun-
fullméktiges mal om att arbetsmiljon och arbetsvillkoren for Goteborgs Stads
anstéllda ska forbattras.

Vi har tagit del av forvaltningarnas, avdelningarnas och enheternas verksam-
hetsplanering i Stratsys. Utifran den information som redovisas pé avdelnings-
och enhetsniva gar det inte att f4 en samlad, aggregerad bild av verksamheternas
utmaningar och planerade atgirder pa kompetensforsorjningsomradet. Flera av
de HR-chefer vi intervjuat bekréftar att de saknar en samlad bild 6ver forvalt-
ningens utmaningar och atgéirder pa kompetensforsorjningsomradet.

I granskningen framkommer att socialforvaltningen Hisingen pébdrjat ett arbete
for att fa en béttre Gverblick 6ver pagdende atgirder i forvaltningen. Samtliga
avdelningar har givits i uppdrag att beskriva hur de arbetar och vilka aktiviteter
som pagér for att uppné forvaltningens mél om en tryggad kompetensforsorj-
ning pé lang sikt och en personalomséttning pé 15 procent for 2023. Enligt HR-
avdelningen syftar uppdraget till att fa en samlad bild av foérvaltningens atgéarder
och ddrmed mojlighet att kunna identifiera dels goda exempel for spridning i
storre delar av forvaltningen, dels omrdden som kan samordnas inom forvalt-
ningen. Baserat pa uppdraget har aktiviteter planerats pa flera avdelningar och
enheter. Avdelningen Barn och unga myndighet har exempelvis tagit fram en
handlingsplan for att sdkra kompetensforsorjningen for avdelningen. Handlings-
planen ger en samlad bild 6ver de insatser som planeras under aret och beskri-
ver kort vad som behdver goras och vem som &r ansvarig. Planen f6ljs upp varje
manad. Handlingsplanen innehaller aktiviteter som ska stirka forvaltningens
kompetensforsorjning i vid bemérkelse; utover att uppméarksamma renodlade
HR-processer lyfter den dven verksamhetsutveckling och digitalisering.



3.3

Socialndmnd Hisingen har som ett led i det ovan nimnda arbetet sammanstallt
vidtagna och pagéende atgérder i ett tjansteutlatande® till nimnden.

Vi noterar att Kommunfullméktige den 27 april 2023 beslutade om att ge kom-
munstyrelsen i uppdrag att tillsammans med forskolendmnden, utbildnings-
nimnden, nimnden for funktionsstdd, dldre- samt vard och omsorgsnimnden,
grundskolendmnden, socialnimnderna samt ndmnden for arbetsmarknad och
vuxenutbildning och andra i sammanhanget relevanta ndmnder samt Business
Region Goteborg AB ta fram en kompetensforsorjningsplan for Goteborgs Stad.

Identifierade och genomfdérda atgarder

Som framgar ovan har ndimnderna i sina verksamhetsplaner redovisat ett antal
atgirder for att komma till ritta med de identifierade problemen med kompe-
tensforsorjning. Planerade och vidtagna atgéarder framgar dven i ndimndernas de-
lars- och arsrapporter samt i samlade riskbilder och interna kontrollplaner, och
uppfoljningar av dessa. Forvaltningarna samarbetar kring fragan sa till vida att
de genomfor vissa atgarder i samverkan med de 6vriga socialndmnderna. Exem-
pelvis lyfter samtliga socialndmnder loner for socialsekreterare i sin verksam-
hetsnominering till kommunfullméktiges budget (se kap 3.3.1)

I foregéende kapitel har vi redogjort for socialnimnd Hisingens arbete med att
identifiera och sammanstélla atgirder for att sikerstélla kompetensforsorj-
ningen. Nar det giller socialndmnd Centrum anger de i delérsrapport per sista
mars 2023 att de vidtagit en rad atgarder for att komma till ratta med rekryte-
rings- och ddrmed kompetensforsorjningsproblematiken. Bland annat ndmns att
de ska 6ka antalet socialsekreterare och verksamhetsutvecklare och stérka ar-
betsledningen. De anger vidare att introduktionen av nyanstillda har forbéttrats
genom introduktionsteam, informationsmaterial, utbildning, extra handledning
och stéd samt att yrkesresan’ har utvidgats till att omfatta fler funktioner. For-
valtningen har dven infort FAS-arbete som innebdr ny systematisk drendefordel-
ning inom avdelningen Barn och unga.® Over tid forvintas metoden enligt for-
valtningen ge en jimnare arbetsbelastning och béttre och mer forutsdgbara ar-
betsforhallanden. Av intervjuerna framgar ocksa att forvaltningen har deltagit i
en pilotstudie for verksamhetsutveckling genom digitaliserat forsorjningsstod.

Socialndmnd Sydvast uppger att forvaltningen vidtagit en rad atgarder for att
16sa kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt. Bland annat har verksamhet-
erna arbetat mycket med chefsstod for att mojliggora ett mer ndrvarande chef-
skap. De har bland annat anvint Sveriges Kommuners och Regioners verktyg

8 Kompetensforsorjning med fokus pa hallbar arbetsmiljé - Socialférvaltningen Hisingen, dnr N166-
0266/23, 2023-03-03

" Yrkesresan ar en nationell satsning pa kompetensutveckling som genomférs i samarbete mellan
SKR, Socialstyrelsen och Regionala samverkans- och stédstrukturer. Géteborgs stad samverkar
med Gdéteborgsregionen som tagit fram ett program i samverkan med de medverkande kommu-
nerna.

8 Fassystemet &r ett arbetsséatt dar handlaggningen delas in i fyra tidsperioder eller faser. Syftet
med arbetssattet ar att skapa en forutsebarhet i arbetet for socialsekreterarna, battre forutsattningar
att planera och storre méjligheter till perioder av aterhamtning.



3.3.1

3.4

Chefoskopet och avdelningen barn och unga har nyligen skapat en ny enhet som
ansvarar for administrativa frdgor som tidigare hanterades av enhetschefer. Av-
delningen har dven anstéllt socialadministratérer som hanterar vissa arbetsupp-
gifter vilket leder till att socialsekreterare kan arbeta mer med det sociala arbe-
tet.

Av intervjuerna framgar att socialnimnderna Nordost och Sydvist har pabdrjat
ett arbete med att upprétta forvaltningsévergripande kompetensforsorjningspla-
ner. Socialndmnden Nordost har dven tagit fram individuella kompetensutveckl-
ingsplaner som aggregerats till avdelningsovergripande kompetensutvecklings-
planer.

Samordning mellan namnderna

Samtliga socialndmnder har i sina verksamhetsnomineringar till stadens budget
lyft behovet av att 6ka I6nerna for socialsekreterare och dvrig personal inom
nimndernas verksamhetsomraden. Socialndmnderna har i verksamhetsnomine-
ringen tillsammans dskat 30,7 miljoner kronor per ar for aren 2024 — 2026 for
att hoja den generella 16nenivan. Namndernas motivering &r att de behdver
kunna erbjuda sakliga, jadmstéllda och konkurrenskraftiga 16ner for att séker-
stélla en langsiktig kompetensforsorjning. For att sdkra den langsiktiga kompe-
tensforsorjningen inom socialfoérvaltningarna maste 16nenivaerna hojas. Om till-
skott inte erhélls ar det inte mdjligt att hoja lI6nenivaerna utan att annan verk-
samhet paverkas i form av besparing for att frigéra medel. Att inte satsa pa att
Oka lonenivaerna riskerar enligt forvaltningsforetradare paverka den langsiktiga
kompetensforsdrjningen dd medarbetare soker sig till andra arbetsgivare.

Uppfoljning av kompetensforsorjningsarbetet

Goteborgs Stads riktlinje for styrning, uppfoljning och kontroll anger att ndmn-
der och styrelsers styrning, uppfoljning och kontroll ska vara systematisk, fore-
byggande, utvecklingsinriktad och bland annat sdkerstélla att verksamheten be-
drivs dndamalsenligt och effektivt. Uppf6ljningens resultat ska bidra till savél
kontroll och ldrande som utveckling av verksamheten.

Enligt PDSA-modellen behover de atgéarder som vidtas foljas upp och utvirde-
ras for att kunna forbéttra de insatser man vidtar, men ocksa for att riatt kunna
prioritera insatser.

Enligt forvaltningarna sker uppfoljningen av ndmndernas kompetensforsorj-
ningsatgirder bdde inom ramen for ordinarie verksamhetsuppf6ljning och ge-
nom medarbetarenkdter och medarbetar- och avgéangssamtal. I nimndernas de-
larsrapporter och arsrapporter foljs utvecklingen inom personalomradet upp och
vidtagna kompetensforsorjningsatgarder beskrivs. De ndimnder som angav kom-
petensforsorjning som en risk i sin riskbild eller interna kontrollplan for 2022
har {6ljt upp étgérderna i dessa inom ramen for sitt riskanalys- och internkon-
trollarbete. Diaremot redovisas inte atgirdernas effekter i denna uppfdljning.



Utover de atgéarder som f6ljs upp i den ordinarie verksamhetsuppf6ljningen, an-
vénder sig forvaltningarna av resultaten fran medarbetarenkéter och samtal for
uppfoljning (jamfor avsnitt 3.1). Samtliga forvaltningar namner att de anvander
resultaten frdn medarbetarenkiten i uppfoljande syfte. Uppfoljningen avser da
hur medarbetarnas trivsel och syn pé arbetsmiljon har utvecklats generellt. Aven
avgangssamtal med personer som slutar anvénds, enligt férvaltningen, i uppfol-
jande syfte, men dé endast av enhetschefer. Som vi tidigare ndmnt varken sam-
manstélls eller analyseras resultaten av avgangssamtalen pa avdelnings- eller
forvaltningsniva. Foretrddare fran samtliga forvaltningar ndmner att systemati-
ken i uppf6ljningen och framfor allt analysen kan forbéttras.

Nir det géller uppfoljning av enskilda atgérder och vilken effekt de har haft har
revisionskontoret i granskningen inte sett att férvaltningarna har ndgon systema-
tisk, strukturerad uppfoljning av detta.

Sammanfattande bedomning och
rekommendationer

Granskningen visar att samtliga granskade ndmnder arbetar aktivt med fragan
om kompetensforsorjning. Revisionskontoret beddmer att samtliga granskade
ndmnder uppmérksammat frdgan om kompetensforsorjning genom att inkludera
risken for personalbrist i sina samlade riskbilder och genom att lyfta kompetens-
forsorjning av socialsekreterare som en vésentlig avvikelse 1 sina arsrapporter
for 2022. Verksamheterna genomfor ocksé en mingd aktiviteter for att komma
till ratta med de kompetensforsérjningsproblem som finns.

Vi bedémer ddremot att de granskade nimnderna inte pa ett tillrackligt systema-
tiskt sétt bedomt sina kompetensforsorjningsbehov och analyserat dess orsaker.
Stadens styrande dokument stéller som krav att "Namnder ... ska systematiskt
planera och folja upp att verksamheten forsorjs med ritt kompetens i relation till
verksamhetens utveckling.”’. For att ett utvecklingsarbete ska kunna sigas vara
systematiskt bor en analys av utgangslaget forega verksamhetens arbete med att
identifiera effektiva insatser. Utan en grundldggande analys, som bade utgar
frén generella forandringar i demografi och ndmndernas specifika forutsétt-
ningar och utmaningar, riskerar de atgdarder som verksamheterna vidtar bli inef-
fektiva. Verksamheterna uppger att de anvénder medarbetarenkéter och medar-
betarsamtal for att identifiera problem och styrkor i medarbetarnas organisato-
riska och sociala arbetsmilj6 och for att identifiera lampliga atgérder for att 6ka
trivseln och minska personalomsattningen. Vér bedomning &r att verksamhet-
erna till storsta del saknar systematik i detta arbete. Vi menar att resultaten av
kartldggningar som medarbetarsamtal bor aggregeras for att kunna ge en gene-
rell bild av behoven pé forvaltnings- och avdelningsniva och darmed ge ett
battre underlag till dtgirder. P4 en dvergripande niva bedomer vi att avsaknaden

9 Goteborgs stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap, sid 7



av en samlad bild 6ver behov, utmaningar och planerade atgérder i forvaltning-
arna riskerar att skapa ett ineffektivt arbete dér samordningsvinster inte tillvara-
tas.

Vi bedémer att nimnderna har en i huvudsak d&ndamalsenlig organisering av sitt
kompetensforsorjningsarbete. Vi noterar att flera verksamheter har lyft fram att

SLK:s roll i framfor allt det strategiska och 14ngsiktiga kompetensforsorjnings-

arbetet kan fortydligas.

Vi beddmer att socialndmnd Hisingens arbete med att ta fram handlingsplaner
for kompetensforsorjning pa ett béttre sétt kan bidra till en &ndamélsenlig orga-
nisering och planering av kompetensforsorjningsarbetet.

Enligt PDSA-metodens tva sista steg Study och Act ska de planerade och ut-
forda dtgérderna (Do) foljas upp. Utifran resultaten av uppf6ljningen kan plane-
rade atgirder behova justeras. Revisionskontoret beddmer att den uppfoljning, i
form av en beskrivning av vidtagna och planerade atgarder, som gors inom ra-
men for ordinarie verksamhetsuppfoljning inte &r tillracklig for att uttala sig om
de vidtagna atgéardernas effekt. Inte heller ser vi att de medarbetarenkéter, av-
slutningssamtal och avslutningsenkéter som ndmnderna gor &r tillrickliga for att
uttala sig om atgirdernas effekt. Vi ser ddrmed en risk for att ndmnderna kan
fatta felaktiga beslut om atgirder pa grundval av ett otillrackligt bedomningsun-
derlag.

Utifrén granskningens iakttagelser och ovanstiende beddmning lamnar vi f6l-
jande rekommendationer:

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla
analysen av vilka kompetensforsorjningsbehov som finns pd kort och lang sikt.

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla
uppfoliningen av effekten av de dtgdrder som vidtas for att sikerstdlla ndmn-
dernas kompetensforsorjning.
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