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Missiv till granskningen av
kompetensforsorjning inom
socialtjansten

Revisorerna har avslutat granskningen av kompetensforsorjning inom socialtjéns-
ten. Granskningen syftade till att bedoma om de granskade ndmnderna bedriver ett
systematiskt och strategiskt kompetensforsorjningsarbete.

Vi, fortroendevalda revisorer, hinvisar till de sakkunnigas revisionsrapport och
stéller oss bakom de sakkunnigas beddmningar och rekommendationer som fram-
gar av rapporten.

Vi vill betona vikten av att nimnderna vidtar lampliga atgérder med anledning av
de rekommendationer som ldmnas i revisionsrapporten.

Med anledning av rekommendationerna kommer vi ocksa vilja ha ett yttrande fran
nimnderna. Alla yttranden som ni ombeds skicka in under granskningsaret ska
sammanstéllas och skickas in vid ett samlat tillfille. Skicka yttrandet till
stadsrevisionen(@stadsrevisionen.goteborg.se senast den 21 juni 2024.

Goteborg den 1 september 2023

For revisorsgruppen,

enligt uppdrag

Jonas Ransgard Torbjorn Rigemar

ordforande vice ordforande
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1 Sammanfattning

Revisionskontoret har pé revisorsgruppens uppdrag granskat kompetensforsorjning
inom socialtjansten. Syftet med granskningen har varit att bedoma om de grans-
kade nimnderna bedriver ett systematiskt och strategiskt kompetensforsorjningsar-
bete.

Den sammanvégda bedémningen &r att samtliga granskade ndmnder arbetar aktivt
med fragan om kompetensforsorjning. Revisionskontoret bedomer att samtliga
granskade nimnder uppmairksammat fragan om kompetensforsorjning genom att
inkludera risken for personalbrist i sina samlade riskbilder och genom att lyfta
kompetensforsorjning av socialsekreterare som en visentlig avvikelse i sina arsrap-
porter for 2022. Verksamheterna genomfor ocksa en méngd aktiviteter for att
komma till ritta med de kompetensforsorjningsproblem som finns.

Vi bedomer déremot att de granskade ndmnderna inte pa ett tillriackligt systema-
tiskt sdtt bedomt sina kompetensforsorjningsbehov och analyserat dess orsaker.
Utan en grundldggande analys, som bade utgar frén generella fordndringar i demo-
grafi och nimndernas specifika forutsattningar och utmaningar, riskerar de atgiarder
som verksamheterna vidtar bli ineffektiva.

Vi bedomer att nimnderna har en i huvudsak dndamalsenlig organisering av sitt
kompetensforsorjningsarbete Vi noterar ocksé att flera verksamheter har lyft fram
att SLK:s roll i framfor allt det strategiska och langsiktiga kompetensforsorjnings-
arbetet kan fortydligas.

Vi bedomer vidare att nimndernas uppfoljning av genomforda dtgirder for att si-
kerstédlla kompetensforsorjningen till storsta del inte &r tillrdcklig for att bedoma &t-
girdernas effekter. Vi ser ddrmed en risk for att namnderna fattar felaktiga beslut
om atgérder pa grundval av ett otillrackligt beddmningsunderlag. Mot bakgrund av
ovanstdende lamnar vi f6ljande rekommendationer.

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla ana-
lysen av vilka kompetensforsérjningsbehov som finns pd kort och lang sikt.

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla upp-
foljningen av effekten av de dtgdrder som vidtas for att sdkerstdlla ndmndernas
kompetensforsorjning
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2 Granskningens utgangspunkter

Goteborgs Stad ér med cirka 56 000 anstéllda i 6ver 100 yrken en av landets storsta
arbetsgivare. Att rekrytera och behalla personal med rétt kompetens &r en stor ut-
maning for flera verksamheter.

Socialtjdnsten har det yttersta ansvaret for att medborgarna fér det stod och den
hjilp de behover. For att kunna leva upp till sitt ansvar och ge medborgarna rétt
stod 1 rétt tid behdvs socialsekreterare som utreder och bedomer behov och beslutar
om bistand och insatser.

Stadens fyra regionala socialndmnder rapporterar samtliga kompetensforsorjning
av socialsekreterare som en vésentlig avvikelse i sina arsrapporter for 2022. Under
aret har personalomsittningen dkat i de fyra socialforvaltningarna och det har blivit
svarare att rekrytera och behalla socialsekreterare, sirskilt socialsekreterare med er-
farenhet. I arsrapporterna anges flera orsaker till den hoga personalomsittningen,
bland annat en hog konkurrens om socionomer savil mellan kommuner som internt
inom staden. Flera socialndmnder beskriver ocksa hur den padgéende desinformat-
ionskampanjen mot socialtjansten, och otillaten paverkan, har lett till minskad tillit
till socialsekreterare, 6kad otrygghet samt utsatthet och hot om véld. Samtidigt be-
skriver forvaltningarna en ond spiral dar personalomsittningen innebar en hogre ar-
betsbelastning for befintliga socialsekreterare, dels under perioder med méanga va-
kanser, dels under tiden da nyutexaminerade oerfarna socialsekreterare ska léra sig
arbetet.

Kommunfullméktige har i sin budget for 2023 prioriterat kompetensforsorjning.
Budgeten innehaller foljande mél och uppdrag som har béaring pd nimndernas och
bolagens kompetensforsorjningsarbete:

e Kompetensforsorjningen ska sdkras och sysselsdttningen for grupper langt
frén arbetsmarknaden oka.

e Arbetsmiljon och arbetsvillkoren for Goteborgs Stads anstillda ska
forbattras.

e  Sjukskrivningarna till f6ljd av arbetsrelaterad ohélsa ska minska.

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

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

Strategisk kompetensforsorjning kan definieras pa flera olika sétt. I den hér gransk-
ningen utgar vi fran stadens krav pa att nimnder och bolagsstyrelser systematiskt
ska planera och f6lja upp att verksamheten forsorjs med rétt kompetens i relation
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2.1

till verksamhetens utveckling.! Med strategiskt kompetensforsorjningsarbete menar
vi darfor ett systematiskt arbetssitt dér:

1. kompetensbehovet analyseras pa kort och lang sikt

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

3. vidtagna atgérder for att sdkerstélla kompetensforsdrjningen foljs upp.

Ett exempel pa ett sddant arbetssétt &r PDSA-modellen, vilken ocksa stadens rikt-
linje, for styrning, uppfoljning och kontroll bygger pa.>

For de granskade socialndmndernas arbete med kompetensforsorjning skulle ett
systematiskt forandringsarbete kunna betyda att nimnderna inledningsvis skapar
sig en tillforlitlig bild over utgangslaget, med utgdngspunkt i exempelvis stadsled-
ningskontorets kompetensforsdrjningsprognoser, avslutningssamtal, enkéter och ut-
vérdering av tidigare genomforda aktiviteter. Analysen av utgangsldget kan dven
inkludera olika scenarier for nértid och 6ver langre sikt. Forbattringsidéer och at-
gérder bor ta sin utgangspunkt i de framtagna utgéngsldgesanalyserna. Slutligen
bor resultatet fran PDSA-modellens tvé sista steg, study och act anvéndas for att
forbéttra analyserna av utgangslaget i syfte att ta fram mer traffsikra forbattrings-
forslag.

Kompetensforsorjning

I stadens riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap definieras kompe-
tens som “medarbetares forméga, motivation, och forutséttningar att utféra en kon-
kret arbetsuppgift, genom att tillimpa sina kunskaper och fardigheter”. Det framgéar
vidare att kompetensforsorjning handlar om att ’forsorja verksamheten med den
kompetens som kravs for att klara grunduppdraget utifran radande forutsattningar”
och att ”Verksamhetens formaga att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och
behélla medarbetare och samtidigt anpassa arbetsorganisation och arbetssitt dr av-
gorande for var formaga att anvinda kompetensen &ndamalsenligt.”

Kompetensforsorjning innebér alltsa inte bara verksamheternas rekryteringsarbete
utan inkluderar dven exempelvis verksamhetsutveckling, kompetensutveckling och
arbetsmiljoarbete.

ARUBA ir en allmént vedertagen modell som beskriver de olika delarna i kompe-
tensforsorjningscykeln. ARUBA stér for Attrahera, Rekrytera, Utbilda, Behalla och
Avveckla

'Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljé, medarbetarskap och chefskap.

2 Enligt PDSA-modellen kannetecknas ett systematiskt arbetssatt av att en aktor eller organisation pla-
nerar vid foérandringar (plan), agerar utifran planeringen (do), studerar eller utvarderar de atgarder som
har vidtagits (study) och agerar utifran utvarderingen (act).
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2.2

2.3

24

e Attrahera — handlar om att locka till sig rétt kandidater till organisationen
och underlittas av att ha en genomtinkt 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 tréning, utbildning
och utvecklingsprogram.

e Behilla — belona och erkénna organisationens personal for deras
prestationer och bidrag till organisationens framgéang.

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

Syfte och revisionsfragor

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

e Har ndmnderna beddmt och analyserat rekryterings- och
kompetensforsorjningsbehovet?

e Har nimnderna organiserat och planerat kompetensforsorjningsarbetet?

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

e Har nimnderna f6ljt upp sina atgarder?

Avgransningar
Granskningen omfattar socialnimnderna Centrum, Hisingen, Nordost och Sydvist.

Socialndmndernas strategiska kompetensforsorjning har granskats pa en oversiktlig
niva. Vi har darfor inte i detalj granskat de olika delarna i kompetensforsdrjnings-
processen utifrin ARUBA-modellen.

Revisionskriterier

Revisionskontoret har anvént foljande revisionskriterier for att bedéma granskning-
ens iakttagelser:

e (Goteborgs Stads riktlinje for styrning, uppfoljning och kontroll
e (Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
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e Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
e  Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

Enligt Goteborgs stads riktlinje for styrning, uppf6ljning och kontroll ska
ndmnd/bolagsstyrelse se till att det finns ett system for styrning, uppfoljning och
kontroll som dr anpassat for verksamhetens forutsdttningar och behov samt dess
olika styr- och beslutsnivaer.

Styrningen, uppfoljningen och kontrollen av verksamheten ska vara systematisk,
forebyggande och utvecklingsinriktad. Den ska bland annat sékerstélla att verksam-
heten bedrivs dndamélsenligt och effektivt, med fokus pa kvalitet for dem den rik-
tar sig till och att lagstiftning, foreskrifter och riktlinjer som den berors av foljs.
Till detta hor, enligt riktlinjen, att aktivt folja och agera pa fordandring och utveckl-
ing kopplat till ansvarsomradet, i syfte att forbattra verksamhet och arbetsformer.

Riktlinjen anger att nimnd/bolagsstyrelse ska planera, genomféra och f6lja upp
verksamheten. Uppfoljningens resultat ska bidra till savil kontroll och ldrande som
utveckling av verksamheten. Utifrén slutsatser frén uppf6ljningen ansvarar
ndmnd/bolagsstyrelse for att fatta beslut om atgérder for att komma till ratta med
orsaker till allvarliga avvikelser och brister i kvalitet. Némnd/bolagsstyrelse ansva-
rar ocksa for att verksamheten har ett nytdnkande och langsiktigt perspektiv i ut-
vecklingsarbetet och att férvaltningen/bolaget initierar utveckling for att 6ka dnda-
malsenligheten, effektiviteten eller nyttan for dem verksamheten riktar sig till.

Goteborgs Stad har en policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap med
tillhdrande riktlinje.* Policyn och riktlinjen syftar till att beskriva stadens generella
principer kopplade till organisationskultur, medarbetarskap, chef- och ledarskap,
arbetsmiljo och arbetsvillkor. Policyn ska tillsammans med den tillhérande riktlin-
jen fortydliga forviantningarna pa stadens chefer och medarbetare. Policyn anger att
“kompetensforsorjning handlar om att férsorja verksamheten med den kompetens
som krévs for att klara grunduppdraget utifran rddande forutsattningar”. Riktlinjen
fastslar att nimnder och styrelser systematiskt ska planera och f6lja upp att verk-
samheten har ritt kompetens i forhallande till verksamhetens innehall och utveckl-
ing.

Som ett led i stadens arbete att vara en attraktiv arbetsgivare, och darmed pa ett
béttre satt 10sa sina kompetensforsorjningsbehov, har staden antagit ett program —
Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023.* Programmets syfte
ar att forena ndmnder och styrelser kring gemensamma mal och strategier for att
stirka stadens fOrutsdttningar att vara en attraktiv arbetsgivare.

Programmet for attraktiv arbetsgivare bestar av tre mél med fem strategier kopp-
lade till respektive mal. Mal 3 — Vi attraherar, utvecklar och behaller

3 Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljd, medarbetarskap och chefskap, KF 2020-01-23, § 14
4 Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019 — 2023, KF 2019-05-23, § 25
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medarbetare” — dr det mél i programmet som har det tydligaste kompetensforsorj-
ningsperspektivet.

Programmet listar ett antal atgdrder under programmets mal 3. Enligt programmet
ska varje verksamhetsomrade gora samlade analyser och planera atgirder nér det
giéller behov av och tillgang till kompetens. Kompetensforsorjningsarbetet ska dven
samordnas pa en central niva for att pa ett battre sitt utnyttja stadens kraft som ar-
betsgivare.

Stadsledningskontoret har genomfort en halvtidsuppfoljning av programmet for at-
traktiv arbetsgivare 1 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 forbattra chefers organisatoriska forutsittningar med hjilp av verktyget Che-
foskopet.’

Metod

Granskningen har fokuserat pa hur ndimnderna har uppmérksammat kompetensfor-
sorjning i intern kontrollplan och samlade riskbilder samt nimndernas verksam-
hetsplaner, delrs- och arsrapporter.

Granskningen bygger pad dokumentstudier samt intervjuer med verksamhetsutveck-
lare pa Stadsledningskontoret, nimndernas HR-avdelningar samt foretradare for
verksamheterna (foretrddesvis chefer inom avdelningarna barn och unga).

5 Chefoskopet &r ett verktyg som satter fokus pa chefers organisatoriska arbetsmiljo. Framtaget av
Suntarbetsliv som drivs av arbetsmarknadens parter inom kommun, region och kommunala foretag.
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3.1

3.1.1

3.1.2

lakttagelser

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

Bedomningar och analyser av
kompetensforsorjningsbehoven

Bada styrdokumenten Goteborgs Stads riktlinje for styrning, uppf6ljning och kon-
troll och Goéteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap
stéller krav pa att nimndernas verksamheter ska styras och foljas upp pa ett syste-
matiskt satt. I riktlinjen for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap fastslés spe-
cifikt att nimnder och styrelser systematiskt ska planera och folja upp att verksam-
heten har rétt kompetens i forhallande till verksamhetens innehall och utveckling.

Riskanalysarbetet

Néamndernas samlade riskbilder beskriver vilka risker som finns pa kompetensfor-
sorjningsomradet, vilka konsekvenser ett realiserande av riskerna skulle fa, samt
vilka atgirder ndimnderna har vidtagit for att hantera dem. Namnderna har vidare
beskrivit och dversiktligt forklarat sina kompetensforsorjningsbehov i sina verk-
samhetsplaner och i rapporteringen av hur man beaktar kommunfullméktiges mal.

Samtliga av de granskade nimnderna har angett minst en risk kopplad till kompe-
tensforsorjning i antingen sin samlade riskbild eller internkontrollplan. Riskerna
beskrivs som svarigheter att rekrytera och behélla socialsekreterare — framfor allt
erfarna socialsekreterare. Exempelvis beskriver socialnimnd Centrum risken som
att forvaltningen inte kan behélla eller rekrytera socialsekreterare pa grund av en
utsatt arbetsmiljo, otilldten péverkan och desinformationskampanjer mot social-
tjénsten 1 staden. Konsekvensen dr enligt den samlade riskbilden hojd arbetsbelast-
ning for kvarvarande personal, arbetsrelaterad ohélsa och hog personalomséttning.

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

Enkater och samtal med medarbetare

Néamnderna anvénder resultaten fran medarbetarenkéter, avgangssamtal och chefs-
enkéter for att identifiera problem och styrkor i medarbetarnas organisatoriska och
sociala arbetsmiljo och for att identifiera ldmpliga atgérder for att 6ka trivseln och
minska personalomséttningen.

Socialndmnd Centrum anvinder medarbetarenkéten och motsvarande chefsenkiter
for att kartligga medarbetarnas upplevelse av arbetet. Chefernas organisatoriska
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forutséttningar har ocksé kartlagts inom ramen for Chefoskopet. Medarbetare som
slutar har ett avgdngssamtal med ndrmaste chef som anviander samtalen for att kart-
lagga upplevelser av arbetet. Resultaten av avgangssamtalen varken sammanstélls
eller analyseras pa avdelnings- eller forvaltningsniva.

Socialndmnd Hisingen arbetar med analyser av enkétresultaten pa enhets-, avdel-
nings- och forvaltningsniva. Resultaten av enkédterna integreras i forvaltningens ar-
betsmiljoarbete och utgor, tillsammans med resultatet av arbetsmiljéronder, en ut-
gingspunkt for atgirdsplaner. Medarbetare som slutar har ett avgangssamtal med
niarmaste chef som anvéinder dem for att kartligga upplevelser av arbetet. Resulta-
ten av avgidngssamtalen varken sammanstélls eller analyseras pa avdelnings- eller
forvaltningsniva. Enligt uppgift fran forvaltningen har HR-avdelningen éven haft
nagra djupintervjuer med anstillda som slutat for att se hur avgadngssamtalen kan
utvecklas. HR-avdelningen skickar en gang i kvartalet ut avgangsenkiter till med-
arbetare som slutat som de svarar pa anonymt. Resultatet av enkéterna delas med
avdelningscheferna. Forvaltningen uppger dock att svarsfrekvensen pa avgangsen-
kéterna dr for lag for att ge ndgra generaliserbara resultat.

Sedan augusti 2022 genomfor HR-avdelningen pa socialndmnd Nordost systema-
tiskt uppféljande samtal med medarbetare som slutar sin anstéllning vid forvalt-
ningen i syfte att identifiera eventuella forbattringsomraden. En HR-specialist har
ockséd genomfort avidentifierade strukturerade avgangsintervjuer med medarbetare
som slutat vid forvaltningen. Medarbetare som slutar har ocksa avgangssamtal med
niarmaste chef. Resultatet av HR-avdelningens enkéter och intervjuer uppges dnnu
inte ha lett till nagra atgirder pa strategisk niva, da underlaget ar for litet for att dra
nagra sikra slutsatser utifran.

Intervjuer med foretréddare for verksamheterna beskriver att arbetet med att analy-
sera kompetensforsorjningsbehovet, framfor allt pa lang sikt, brister i systematik.

Foretriadare for socialforvaltning Centrum anger exempelvis att arbetssattet for att
analysera forvaltningens behov pa kort och lang sikt har brister i organisation och
styrning.

Socialforvaltning Sydvést uppger att de behover identifiera sina utmaningar och
har lyft behovet av en forvaltningsgemensam kompetensforsorjningsplan. Forvalt-
ningen saknar en samlad bild av kompetensforsorjningsbehovet pé forvalt-
ningsniva.

Organisering och planering av
kompetensforsorjningsarbetet

3.2.1 Organisering av kompetensforsorjningsarbetet

Av intervjuerna framgar att ansvaret for den strategiska kompetensforsorjningen ar

delat mellan forvaltningarnas HR-avdelning och linjeorganisationen. Generellt
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beskrivs processen som att avdelningscheferna ansvarar for att sdkerstélla att verk-
samheterna kan bedrivas utifran rddande forutséttningar. Enhetscheferna ansvarar
for att ge avdelningschefen ritt information om framfor allt nuldge och att genom-
fora de aktiviteter som beslutats. HR-avdelningen erbjuder stod till verksamheterna
och kan ocksé bli ansvarig for att genomfora aktiviteter som beslutas.

I Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare anges att stadsledningskon-
toret ansvarar for att leda, samordna och f6lja upp programmet for hela staden och
att nimnder och styrelser ansvarar for att genomfora programmets mal och strate-
gier i den egna verksamheten. | programmet anges vidare att varje verksamhetsom-
rade behover samordna sig kring strategierna. I de fall d& verksamhetsomradet
spanner over flera forvaltningar 6kar kraven pa en strategisk samordning som é&r
forankrad i all styrning, fran den politiska ledningen till nirmaste chef. Program-
met anger ocksa att stadsledningskontoret i samverkan med berdrda forvaltningar
och bolag ansvarar for att samordning sker for kompetensforsorjning som spanner
over flera forvaltningar och bolag.

De granskade ndmndernas HR-avdelningar har fatt i uppdrag frén respektive for-
valtningsdirektor att samordna kompetensforsorjningsarbetet mellan socialndmn-
derna. Enligt foretrddare for forvaltningarna pagar arbetet med att formulera ra-
marna for uppdraget.

I intervjuer med foretrddare for verksamheterna, HR-avdelningarna samt stadsled-
ningskontoret framkommer att ansvarsférdelningen i olika HR-processer, som till
exempel det systematiska arbetsmiljoarbetet och rekrytering, upplevs vara tydlig.
Déremot beskrivs ansvarsfordelningen for det strategiska kompetensforsorjningsar-
betet i staden som mindre tydlig. Foretrddare for socialforvaltningarna uppger att
det kan bli tydligare vem (kommunstyrelsen eller nimnderna) som forvéintas driva
det strategiska langsiktiga kompetensforsorjningsarbetet i de delar som avser for-
dndrade arbetssitt, arbetsmiljofragor, verksamhetsutveckling, digitalisering, inno-
vation och samverkan. De uppger ocksa att stadsledningskontoret inte driver nagon
samordning av socialforvaltningarnas kompetensforsorjning, utan att forvaltning-
arna forvintas samordna sig sjilva.

Planering av kompetensforsorjningsarbetet

Enligt Goteborgs Stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap ska
ndmnderna systematiskt planera och f6lja upp att verksamheten forsorjs med rétt
kompetens i relation till verksamhetens utveckling. Det finns inget uttalat krav,
varken i riktlinjen eller i ndgot annat av stadens styrande dokument, om att nimn-
der/styrelser ska ta fram en kompetensforsorjningsplan. Daremot har Goteborgs
Stad en process for kompetensforsorjning med det uttalade syftet att stddja verk-
samheterna i att ta fram kompetensforsorjningsplaner for att systematiskt planera
och folja upp att verksamheterna forsorjs med rétt kompetens. Processbeskriv-
ningen finns tillsammans med stadens dvriga gemensamma HR-processer pa sta-
dens intranit. Till processen dr mallar och annat stddmaterial kopplade, bland annat
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rollbeskrivningar och en vigledning for analys av personalnyckeltal. Har finns
ocksa en kompetensforsorjningsplan for myndighetsutdvningen inom individ- och
familjeomsorgen for aren 2015-2020. Vi noterar att stddjande och beskrivande do-
kument kopplade till processen inte har uppdaterats eller anpassats till stadens nya
organisation med fackndmnder fran 2021.

Granskningen visar att socialnimnderna inte har upprittat kompetensforsorjnings-
planer. Socialndmnd Sydvést anger i verksamhetsplanen for 2023 att forvaltningen
ska ta fram en forvaltningsspecifik kompetensforsorjningsplan under 2023. Enligt
foretradare for forvaltningens HR-avdelning syftar kompetensforsdrjningsplanen
till att identifiera verksamheternas nuldge och utmaningar samt identifiera atgérder
nér det géller kompetensforsdrjning. Aven socialnimnd Nordost anger, i sin &rsrap-
port for 2022, att det pagar ett arbete i forvaltningen med att upprétta en forvalt-
ningsovergripande kompetensforsorjningsplan. Enligt forvaltningen berdknas kom-
petensforsorjningsplanen bli klar under hosten 2023.

Planeringen av nimndernas kompetensforsorjning sker framfor allt inom ramen for
ordinarie verksamhetsplanering. [ nimndernas verksamhetsplaner beskrivs plane-
rade dtgérder i samband med att de anger hur de ska omhénderta kommunfullmak-
tiges mal om att arbetsmiljon och arbetsvillkoren for Goteborgs Stads anstéllda ska
forbittras.

Vi har tagit del av forvaltningarnas, avdelningarnas och enheternas verksamhets-
planering i Stratsys. Utifrdn den information som redovisas pd avdelnings- och en-
hetsniva gar det inte att fa en samlad, aggregerad bild av verksamheternas utma-
ningar och planerade atgérder pd kompetensforsorjningsomradet. Flera av de HR-
chefer vi intervjuat bekriftar att de saknar en samlad bild over forvaltningens utma-
ningar och atgirder pa kompetensforsoérjningsomradet.

I granskningen framkommer att socialforvaltningen Hisingen pabdrjat ett arbete for
att fa en battre 6verblick 6ver pagdende atgarder i forvaltningen. Samtliga avdel-
ningar har givits i uppdrag att beskriva hur de arbetar och vilka aktiviteter som pé-
gér for att uppna forvaltningens mal om en tryggad kompetensforsorjning pa lang
sikt och en personalomsittning pa 15 procent for 2023. Enligt HR-avdelningen syf-
tar uppdraget till att fa en samlad bild av forvaltningens atgdrder och dirmed mgj-
lighet att kunna identifiera dels goda exempel for spridning i storre delar av forvalt-
ningen, dels omraden som kan samordnas inom forvaltningen. Baserat pa uppdra-
get har aktiviteter planerats pa flera avdelningar och enheter. Avdelningen Barn
och unga myndighet har exempelvis tagit fram en handlingsplan for att sdkra kom-
petensforsorjningen for avdelningen. Handlingsplanen ger en samlad bild 6ver de
insatser som planeras under aret och beskriver kort vad som behdver goras och
vem som dr ansvarig. Planen f6ljs upp varje manad. Handlingsplanen innehaller
aktiviteter som ska stérka forvaltningens kompetensforsorjning i vid bemérkelse;
utdver att uppmérksamma renodlade HR-processer lyfter den dven verksamhetsut-
veckling och digitalisering.
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3.3

Socialndmnd Hisingen har som ett led i det ovan ndmnda arbetet sammanstallt vid-
tagna och pagéende atgérder i ett tjansteutlatande® till nimnden.

Vi noterar att Kommunfullméktige den 27 april 2023 beslutade om att ge kommun-
styrelsen i1 uppdrag att tillsammans med forskolendmnden, utbildningsndmnden,
nimnden for funktionsstdd, dldre- samt vard och omsorgsndmnden, grundskole-
ndmnden, socialnimnderna samt ndmnden for arbetsmarknad och vuxenutbildning
och andra i sammanhanget relevanta nimnder 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 it-
gérder for att komma till ritta med de identifierade problemen med kompetensfor-
sorjning. Planerade och vidtagna atgirder framgar dven i nimndernas delars- och
arsrapporter samt i samlade riskbilder och interna kontrollplaner, och uppfdljningar
av dessa. Forvaltningarna samarbetar kring fragan sa till vida att de genomfor vissa
atgirder 1 samverkan med de dvriga socialndimnderna. Exempelvis lyfter samtliga
socialndmnder 16ner for socialsekreterare i sin verksamhetsnominering till kom-
munfullméktiges budget (se kap 3.3.1)

I foregéende kapitel har vi redogjort for socialndmnd Hisingens arbete med att
identifiera och sammanstélla atgirder for att sidkerstélla kompetensforsorjningen.
Nir det géller socialndmnd Centrum anger de i delérsrapport per sista mars 2023
att de vidtagit en rad atgérder for att komma till rdtta med rekryterings- och darmed
kompetensforsorjningsproblematiken. Bland annat ndmns att de ska 6ka antalet so-
cialsekreterare och verksamhetsutvecklare och stirka arbetsledningen. De anger vi-
dare att introduktionen av nyanstillda har forbattrats genom introduktionsteam, in-
formationsmaterial, utbildning, extra handledning och stdd samt att yrkesresan’ har
utvidgats till att omfatta fler funktioner. Férvaltningen har dven infort FAS-arbete
som innebdr ny systematisk drendefordelning inom avdelningen Barn och unga.®
Over tid forviintas metoden enligt forvaltningen ge en jimnare arbetsbelastning och
béttre och mer forutségbara arbetsforhdllanden. Av intervjuerna framgar ocksé att
forvaltningen har deltagit i en pilotstudie for verksamhetsutveckling genom digita-
liserat forsorjningsstod.

Socialndmnd Sydvést uppger att forvaltningen vidtagit en rad atgirder for att 10sa
kompetensforsdrjningen pa kort och lang sikt. Bland annat har verksamheterna

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

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

8 Fassystemet ar ett arbetssatt dar handlaggningen delas in i fyra tidsperioder eller faser. Syftet med
arbetssattet ar att skapa en férutsebarhet i arbetet for socialsekreterarna, battre forutsattningar att pla-
nera och stoérre mojligheter till perioder av aterhamtning.

Revisionsrapport

2023-09-01

15 (19)



Revisionsrapport

3.3.1

3.4

arbetat mycket med chefsstdd for att mojliggora ett mer ndrvarande chefskap. De
har bland annat anvint Sveriges Kommuners och Regioners verktyg Chefoskopet
och avdelningen barn och unga har nyligen skapat en ny enhet som ansvarar for ad-
ministrativa frdgor som tidigare hanterades av enhetschefer. Avdelningen har dven
anstillt socialadministratorer som hanterar vissa arbetsuppgifter vilket leder till att
socialsekreterare kan arbeta mer med det sociala arbetet.

Av intervjuerna framgar att socialndmnderna Nordost och Sydvist har pabdrjat ett
arbete med att upprétta forvaltningsovergripande kompetensforsorjningsplaner. So-
cialndmnden Nordost har dven tagit fram individuella kompetensutvecklingsplaner
som aggregerats till avdelningsovergripande kompetensutvecklingsplaner.

Samordning mellan namnderna

Samtliga socialndmnder har i sina verksamhetsnomineringar till stadens budget lyft
behovet av att 6ka 16nerna for socialsekreterare och ovrig personal inom namnder-
nas verksamhetsomrdden. Socialnimnderna har i verksamhetsnomineringen till-
sammans dskat 30,7 miljoner kronor per &r for aren 2024 — 2026 for att hoja den
generella l6nenivan. Namndernas motivering ar att de behover kunna erbjuda sak-
liga, jimstdllda och konkurrenskraftiga 16ner for att sékerstélla en ldngsiktig kom-
petensforsorjning. For att sdkra den langsiktiga kompetensforsdrjningen inom soci-
alforvaltningarna méste 16nenivéerna hdjas. Om tillskott inte erhélls dr det inte
mojligt att hoja lonenivéerna utan att annan verksamhet paverkas i form av bespa-
ring for att frigéra medel. Att inte satsa pa att 6ka lonenivaerna riskerar enligt for-
valtningsforetradare paverka den langsiktiga kompetensforsorjningen da medarbe-
tare soker sig till andra arbetsgivare.

Uppfoljning av kompetensforsorjningsarbetet

Goteborgs Stads riktlinje for styrning, uppfoljning och kontroll anger att nimnder
och styrelsers styrning, uppfoljning och kontroll ska vara systematisk, forebyg-
gande, utvecklingsinriktad och bland annat sékerstélla att verksamheten bedrivs
andamalsenligt och effektivt. Uppfoljningens resultat ska bidra till sévél kontroll
och ldarande som utveckling av verksamheten.

Enligt PDSA-modellen behover de atgdrder som vidtas foljas upp och utvirderas
for att kunna forbittra de insatser man vidtar, men ocksa for att ritt kunna priori-
tera insatser.

Enligt forvaltningarna sker uppfoljningen av nimndernas kompetensforsorjningsat-
géirder bade inom ramen for ordinarie verksamhetsuppf6ljning och genom medar-
betarenkéter och medarbetar- och avgangssamtal. I nimndernas delarsrapporter och
arsrapporter foljs utvecklingen inom personalomradet upp och vidtagna kompe-
tensforsorjningsatgirder beskrivs. De ndmnder som angav kompetensforsorjning
som en risk i sin riskbild eller interna kontrollplan for 2022 har f6ljt upp atgérderna

Revisionsrapport

2023-09-01

16 (19)



Revisionsrapport

i dessa inom ramen for sitt riskanalys- och internkontrollarbete. Dédremot redovisas
inte atgirdernas effekter i denna uppfoljning.

Utover de atgéarder som f6ljs upp i den ordinarie verksamhetsuppféljningen, anvin-
der sig forvaltningarna av resultaten fran medarbetarenkéter och samtal for uppfolj-
ning (jAmfor avsnitt 3.1). Samtliga forvaltningar némner att de anvinder resultaten
fran medarbetarenkiten i uppfoljande syfte. Uppfoljningen avser da hur medarbe-
tarnas trivsel och syn pa arbetsmiljon har utvecklats generellt. Aven avgangssamtal
med personer som slutar anvénds, enligt forvaltningen, i uppfoljande syfte, men da
endast av enhetschefer. Som vi tidigare ndmnt varken sammanstélls eller analyse-
ras resultaten av avgingssamtalen pa avdelnings- eller forvaltningsniva. Foretra-
dare fran samtliga forvaltningar nimner att systematiken i uppfoljningen och fram-
for allt analysen kan forbéttras.

Nér det géller uppfoljning av enskilda atgérder och vilken effekt de har haft har re-
visionskontoret i granskningen inte sett att forvaltningarna har ndgon systematisk,
strukturerad uppfoljning av detta.

4 Sammanfattande bedomning och
rekommendationer

Granskningen visar att samtliga granskade ndmnder arbetar aktivt med fragan om
kompetensforsorjning. Revisionskontoret bedomer att samtliga granskade ndmnder
uppmirksammat fragan om kompetensforsorjning genom att inkludera risken for
personalbrist i sina samlade riskbilder och genom att lyfta kompetensforsorjning av
socialsekreterare som en vésentlig avvikelse i sina arsrapporter for 2022. Verksam-
heterna genomfor ocksa en méngd aktiviteter for att komma till rétta med de kom-
petensforsorjningsproblem som finns.

Vi bedomer déremot att de granskade ndmnderna inte pa ett tillriackligt systema-
tiskt sdtt bedomt sina kompetensforsorjningsbehov och analyserat dess orsaker.
Stadens styrande dokument stéller som krav att "Nédmnder ... ska systematiskt pla-
nera och f6lja upp att verksamheten forsorjs med ritt kompetens i relation till verk-
samhetens utveckling.”®. For att ett utvecklingsarbete ska kunna séigas vara syste-
matiskt bor en analys av utgédngsldget foregd verksamhetens arbete med att identifi-
era effektiva insatser. Utan en grundldggande analys, som bade utgar fran generella
fordndringar 1 demografi och ndmndernas specifika forutséttningar och utmaningar,
riskerar de atgirder som verksamheterna vidtar bli ineffektiva. Verksamheterna
uppger att de anvinder medarbetarenkiter och medarbetarsamtal for att identifiera
problem och styrkor i medarbetarnas organisatoriska och sociala arbetsmiljo och
for att identifiera lampliga atgérder for att 6ka trivseln och minska

9 Géteborgs stads riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap, sid 7
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personalomséittningen. Var bedomning &r att verksamheterna till storsta del saknar
systematik i detta arbete. Vi menar att resultaten av kartliggningar som medarbe-
tarsamtal bor aggregeras for att kunna ge en generell bild av behoven pa forvalt-
nings- och avdelningsniva och ddrmed ge ett béttre underlag till atgirder. Pa en
overgripande niva bedomer vi att avsaknaden av en samlad bild éver behov, utma-
ningar och planerade dtgérder i forvaltningarna riskerar att skapa ett ineffektivt ar-
bete ddr samordningsvinster inte tillvaratas.

Vi bedomer 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 langsiktiga kompetensforsorjningsar-
betet kan fortydligas.

Vi bedomer att socialndmnd Hisingens arbete med att ta fram handlingsplaner for
kompetensforsorjning pa ett battre sétt kan bidra till en &ndamalsenlig organisering
och planering av kompetensforsorjningsarbetet.

Enligt PDSA-metodens tva sista steg Study och Act ska de planerade och utforda
atgdrderna (Do) foljas upp. Utifrén resultaten av uppfoljningen kan planerade at-
gérder behova justeras. Revisionskontoret bedomer att den uppfoljning, i form av
en beskrivning av vidtagna och planerade atgérder, som gors inom ramen for ordi-
narie verksamhetsuppfoljning inte &r tillrdcklig for att uttala sig om de vidtagna at-
géirdernas effekt. Inte heller ser vi att de medarbetarenkéter, avslutningssamtal och
avslutningsenkdter som nimnderna gor &r tillrdckliga for att uttala sig om atgérder-
nas effekt. Vi ser ddrmed en risk for att nimnderna kan fatta felaktiga beslut om at-
gérder pd grundval av ett otillrickligt bedomningsunderlag.

Utifran granskningens iakttagelser och ovanstiende beddmning ldmnar vi foljande
rekommendationer:

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla ana-
lysen av vilka kompetensforsérjningsbehov som finns pd kort och lang sikt.

Revisionskontoret rekommenderar samtliga granskade ndmnder att utveckla upp-
foljningen av effekten av de dtgdrder som vidtas for att sdkerstdlla ndmndernas
kompetensforsorjning.
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