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Inledning

Verva, Verket for forvaltningsutveckling, har pé regeringens uppdrag samman-
stéllt och analyserat myndigheternas redovisningar av kompetensforsorjning i
arsredovisningen for &r 2006. I uppdraget ingéar ocksa att redovisa och analysera
eventuella skillnader mellan myndigheterna, beroende pé t.ex. verksamhet och
storlek. Forekomst och insatser avseende personalrorlighet mellan myndigheterna
ska ocksa uppmirksammas.

Regeringen har sedan 1997 érligen begirt redovisningar av myndigheternas kom-
petensforsorjningsarbete och har samtidigt utfardat riktlinjer for dessa redovis-
ningar. Fran &r 2004 ir redovisningarna integrerade i drsredovisningarna. I likhet
med de analyser som gjorts av Statens kvalitets- och kompetensrdd, KKR, ar 2003
och 2004 ir arets studie i huvudsak en dokumentanalys, vilket medfor att forhal-
landen och aktiviteter som inte redovisats av de enskilda myndigheterna inte heller
har kunnat beaktas.

For rets redovisning géller formellt inga andra direktiv dn 3 Kap. 3 § i Férordning
(2000:605) om arsredovisning och budgetunderlag. Eftersom forordningstexten ar
overgripande skriven har det i ar ldmnats stort utrymme for respektive myndighet
att utforma sin redovisning.

Totalt har underlaget varit 227 redovisningar som de framstéllts i respektive myn-
dighets arsredovisning for ar 2006, vilket dr ungefir av den vanliga omfattningen.
I rapporten ingar ocksa Expertgruppen for EU-fragor, SIEPS, Regeringskansliet,
Riksdagsforvaltningen och Riksrevisionen.

Vervas syfte med studien &r att:

e sammanstilla en aktuell bild av ldget i statsforvaltningen och analysera
denna,

e sdrskilt uppméarksamma behov, hinder, utmaningar och framgangsfaktorer i
arbetet med kompetensforsorjning,

e presentera ett antal goda exempel pa hur olika myndigheter arbetar med
frigor inom de aktuella delomradena for kompetensforsorjning,

o fOresla atgérder for att utveckla myndigheternas arbete med strategisk kom-
petensforsorjning,

e goira vissa jamforelser mellan de forutsittningar som varit aktuella for
redovisningarna under de tio ar som de pégatt.

Redogorelsen och analysen av myndigheternas kompetensredovisningar har 1
denna rapport strukturerats i enlighet med f6ljande:
e regeringens onskemal i uppdraget till Verva (Fi 2006/1500)
e den for den aktuella redovisningen géllande texten om kompetensforsorj-
ning i Forordning (2000:605) om &rsredovisning och budgetunderlag
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e de fran ar 2007 géllande foreskrifterna och allménna rdden till samma
forordning

e de 6vriga omraden som Verva anser har strategisk betydelse for fram-
gangen i1 en myndighets kompetensforsorjning. Dessa omraden presenteras
i en sérskild skrift Om betydelsen av strategisk kompetensforsérjning' som
finns tillgdnglig p4 Vervas webbplats.

" Om betydelsen av strategisk kompetensforsdrjning. Stockholm 2003. Skriften 4r ursprungligen
publicerad av Statens kvalitets- och kompetensrad och finns numera tillgénglig pa Vervas
webbplats
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1 Om studien och dess forutsattningar
1.1 Allmant

Underlaget for tidigare redovisningar har varit tydligare vilket pdverkar jamforbar-
heten mellan de aktuella &ren. Férordningstexten utgdér som tidigare ndmnts det
enda krav som stéllts pa redovisningen av kompetensforsorjningen ar 2006. Samti-
digt dr detta det tionde aret som kompetensforsorjningsredovisningarna gors. Det
ar darfor rimligt att forestélla sig att tidigare krav och végledningar i mindre eller
storre grad har fortsatt att pdverka utformningen av redovisningarna. Redovisning-
arna kan ocksa sigas ge en bild av vad myndigheterna sjélva viljer att redovisa
som viktigt nir det giller den egna kompetensforsorjningen.

Forordningstexten har foljande utseende:

3 Kap. 3 § Myndigheten skall redovisa de atgarder som har vidtagits i syfte att
sakerstalla att kompetens finns for att n& verksamhetens mal. | redovisningen skall
det inga en analys och en beddmning av hur de vidtagna atgarderna sammantaget
har bidragit till att nd verksamhetens mal.

Redogorelsen och analysen av myndigheternas kompetensredovisningar har 1
denna rapport strukturerats i enlighet med nedanstaende kriterier. I arets rapport
redovisar Verva ocksa maluppfyllelsen for dessa huvudkriterier.

Kriterier fran forordningen om arsredovisning och budgetunderlag
e Analys av vidtagna atgirder for att nd verksamhetens mél
¢ Beddmning av vidtagna dtgirder for att nd verksamhetens mal
Kriterier fran foreskrifter och allmanna rad till férordningen om arsredovis-
ning och budgetunderlag
e Myndighetsspecifika forutsittningar
e Dokumenterade data och forekommande médtmetoder
Huvudkriterier givna av tidigare direktiv
e Mal allméant f6r kompetensforsdrjningen
Andamalsenlig aldersstruktur + mal
Etnisk och kulturell mangfald + mal
Jamstélldhet och konsfordelning + mal
Rorlighet + maél
Halsa/systematiskt arbetsmiljoarbete + mél
Analys och redovisning anpassad till kompetenskategorier (redovisas inte i
diagramform)
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Fortydligande kriterier utifran bl.a. Vervas modell for strategisk
kompetensforsérjning
Kompetensanalys
Utvecklingssamtal/-planer
Utveckling genom bl.a. utbildning
Chefsforsorjning-/utveckling/utbildning
Samverkan mellan myndigheter och med andra verksamheter
Anvindning av etablerade modeller och metoder

e Kunskapshantering — process och/eller system
Kriterier fran regeringens uppdrag till Verva

e Behov

e Hinder

e Utmaningar

e Framgéngsfaktorer

e Skillnader mellan myndigheter beroende pa verksambhet eller storlek

Under de tio &r som myndigheterna har redovisat sin kompetensforsorjning har
regeringens krav pé redovisningarna varit i huvudsak samma. Det har redan fran
den forsta redovisningen av kompetensforsorjningen under budgetar 1997 handlat
om:
Aldersstruktur
Konsfordelning
Rorlighet

e Lonenivéer och 16neutveckling (kvantitativ redovisning)
Direktiven har frén borjan ocksa avsett en redovisning av mal for kompetensfor-
sOrjningen under ett antal ar (forsta aren for fyra &r och dérefter tre ar).
Myndigheternas skyldighet att beakta mangfaldsfrdgorna anges ocksé.

For budgetar 1998 tillkommer skyldighet att sirskilt redovisa fler jamstalldhets-
aspekter.

De foljande aren sker mindre fordandringar i direktiven. Dessa belyser ofta aktuella
problemstdllningar och behov av fordndrad inriktning pa kompetensforsorjningen:
e Att beakta regeringens uttalanden i forvaltningspolitiska propositionen
Statlig forvaltning 1 medborgarnas tjénst

e Attredovisa dtgirder for att skapa stimulerande och kreativa arbetsplatser
med en god arbetsmiljo

e Atgirder som hojer effekten av mingfaldsarbetet understryks ytterligare

e Begreppet foredomlig arbetsgivare i det forvaltningspolitiska handlingspro-
grammet lyfts fram

o [Ett aktivt lokalt omstillningsarbete

e Redovisning av sjukfrdnvaro med utgangspunkt i den forra regeringens 11-
punktsprogram for 6kad hélsa 1 arbetslivet
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e En allmén skrivning om att "Myndigheten skall ocksa redovisa andra kom-
petensforsorjningsfragor av visentlig betydelse for regeringens uppfoljning
och provning av verksamheten”.

Det ar rimligt att anta att ovanstaende redovisningskriterier vid det hir laget, efter
tio &rs redovisningar, dr sa vilkdnda att ocksa drets redovisningar kan antas vara
paverkade av dem.

Krav pa att redovisa utifran dessa kriterier dr inte lingre explicit uttryckt bl.a.
darfor att problemstéllningar fordndrats och ddrmed regeringens mélbild. En av-
saknad av redovisningar bor darfor tolkas forsiktigt.

En mgjlig felkélla vid tolkning av data, dr ocksa att myndigheter kanske inte redo-
visar sddant som dr sedan ldnge etablerat och dterkommande — till exempel ut-
vecklingssamtal och utbildning. Darfor finns det skél att tro att myndigheternas
arbete med kompetensforsorjning kan vara mer utvecklat dn vad kompetensfor-
sOrjningsredovisningarna visar.

Till skillnad fran kraven pa redovisningarnas innehall har formen alltid varit ore-
glerad i direktiv och anvisningar. Detta aterspeglas fortfarande i kompetensfor-
sOrjningsredovisningarna som ser mycket olika ut. Det &r Vervas uppfattning att
denna brist pa enhetlighet forsvérar sévil redovisning som tolkning av denna.
Verva fortsétter att foresprika inférande av en elektronisk blankett som bygger pa
en logisk och sammanhéllen struktur for redovisningarna. Anvandningen av en
sadan blankett skulle utgéra en rekommendation.

Myndigheter med firre 4n tio anstillda samt myndigheter under avveckling gavs
undantag fran redovisningskrav. Dessutom behdvde sjukfranvaro inte redovisas for
myndigheter med hogst 10 anstillda.
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2 Sammanfattning

Denna analys tar sin utgdngspunkt i de for alla myndigheter gemensamma kraven
pa redovisningen av 2006 ars kompetensforsorjning, men betraktar ocksa de ge-
mensamma krav som giller for ndsta ars redovisning samt tidigare géllande direk-
tiv och 6vriga fortydligande redovisningskriterier.

F&, om ndgon myndighet, anser 1 arsredovisningarna att de inte nétt verksamhets-
mélen. De som uttalar sig om forhdllandet mellan méalen och myndighetens kom-
petens anser att kompetensen ér den rétta och tillrdcklig for att nd mélen. Ur ett
framtidsperspektiv redogdr samtidigt flera myndigheter for farhdgor vad géller
mojlighet att upprétthalla ratt kompetens. Skélen &r olika men handlar oftast om
befarade negativa effekter av generationsvaxlingen, arbetsmarknadskonkurrens,
omlokalisering och Ionelége.

Sammantaget anvinder myndigheterna de mojligheter som ett brett synsétt pd
kompetensforsorjning medger. Ett sddant synsétt sammanfattas i Vervas kompe-
tensforsorjningsprocess, kompetensidé samt modell {or strategisk kompetensfor-
sorjning”. Beroende pa myndighetens uppdrag, behov och forutsittningar, kan den
vilja en alldeles egen avvigning mellan kompetensen hos egen personal och hos
till myndigheten knutna personer i nitverk, samradsgrupper m.fl. Detsamma géller
avvagningen mellan satsning pé interna och externa strukturella forutséttningar for
kompetensforsorjningen i form av t.ex. Internet, intranét, bibliotek samt andra in-
formationskanaler och kunskapssilos. Modellens nio prioriterade omraden dr sedan
sarskilt viktiga for arbetet med att uppfylla kompetensidén. Nagra exempel pad om-
rdden dr kompetensanalys, kompetensplanering, systematiskt arbetsmiljdarbete,
méngfald och &ldersstruktur.

Betraktas didremot de enskilda myndigheterna, dr redovisningen av anvandningen
av de mojligheter som stér till buds mycket olika till omfattning och kvalitet.

Arbetet med de olika omrddena kommer att beskrivas mer detaljerat ldngre fram i
rapporten, men sammanfattningsvis ar laget foljande.

2.1 Allmanna mal for kompetensforsorjning

Manga myndigheter har tagit till sig forordningstexten (for drsredovisningen) och
skriver att kompetensforsorjningen ska bidra till att nd verksamhetens mal. Nagra
myndigheter beskriver ocksd hur kompetensforsorjningen utgér en del av verk-
samhetsplaneringen. Men for alltfor ménga blir kopplingen allmén och utan verifi-

2 Om betydelsen av strategisk kompetensforsorjning. Stockholm 2003. Skriften ér ursprungligen
publicerad av Statens kvalitets- och kompetensrad och finns numera tillgénglig pa Vervas
webbplats.
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erande fakta. Kompetensbehovet beskrivs oftast i allménna ordalag som den kom-
petens som behovs for att uppna verksamhetens mal. Detta utan att behovet kon-
kretiseras, och utan att processen som lett dit, eller ska leda dit, konkretiseras.
Fragan om malséttning, uppfoljning och utvérdering av arbetet som ryms inom det
delegerade arbetsgivarpolitiska ansvaret har utretts och diskuterats ldnge. Arbetet
har utgatt fran den géllande arbetsgivarpolitiska modellen. Men utredarna har
diskuterat hur inriktningen och malen for den statliga personalpolitiken kan
behova tydliggoras, systematiskt f6ljas upp och utvérderas, samt att det
overgripande myndighetsansvaret pa omrédet behdver klargoras.

For det fortsatta resonemanget kan det vara av vérde att titta pa de foreskrifter och
kommentarer som géller for redovisningarna for &r 2007 och tills vidare och om
det redan i1 dag kan utldsas hur myndigheterna ser pa dessa fragor:

e Vilka ar myndighetens specifika forutsattningar?
Det ar ovanligt att myndigheter redogor {or specifika forutséttningar i kompetens-
forsorjningsredovisningarna. Undantaget ar nér stdrre fordndringar av uppdrag har
skett och dirmed behdvda kompetenser dndrats. Andra specifika forutséttningar
kan uppkomma till f61jd av omlokalisering eller minskat studerandeunderlag.
Annars ar det frestande att anta att myndigheter kanske ar mer lika 4n olika var-
andra nér det giller forutsittningar for kompetensforsorjning.

e Vilket ar regeringens behov av information?
Med en brett synsitt utgdr regeringens behov av information, all information som
behovs for att kunna avgora hur vél det delegerade arbetsgivarpolitiska ansvaret
stottar mojligheterna for myndigheterna att nd sina mal. For att avgora hur detta
forhéller sig kravs att regeringen har inriktning och mal for statlig kompetensfor-
sorjning. Det krdvs ocksa att myndigheters méal och resultat i &n hogre grad én i
dag 1 mél- och resultatdialogen m.fl. ssmmanhang diskuteras utifrdn
kompetensforsorjningen som en av de viktigaste forutsédttningarna och medlen. Det
ar Vervas uppfattning att behovet av information stéller krav pa en storre
systematik i redovisningarna av kompetensforsorjningen. En systematik som t.ex.
Vervas modeller, metoder och stddmaterial stodjer och som en elektronisk blankett
skulle underlétta redovisningen av.

¢ Vilka dokumenterade data finns och vilka matmetoder har anvants?

Detta &r kanske det viktigaste utvecklingsomradet. Som det forhaller sig idag ar
data och redogorelser for anvinda méitmetoder ovanliga i redovisningarna. Det
forekommer t.ex. loneanalyser, personalenkiter, arbetsmiljoundersékningar och
Nojd Medarbetar Index (NMI). Det forekommer ocksa mer eller mindre vil
utvecklade matt for rorlighet, aldersstruktur samt konsfordelning. Emellanat finns
det ocksa uppgifter om kompetensforsorjning mitt som antal genomsnittliga
utbildningsdagar. Vissa myndigheter har i den s.k. Centrogruppen i staten
(Arbetsmarknadsverket, Domstolsverket, Forsvarsmakten, Forsidkringskassan,
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Kriminalvérden, Polisen, Skatteverket, Tullverket och Aklagarmyndigheten)
utvecklat gemensamma personal- och hilsonyckeltal med enhetliga definitioner
for fordjupad uppf6ljning och analys av hdlsosituationen inom respektive
myndighet/organisation. Ett strukturerat kompetensforsorjningsarbete kréver kort-
och langsiktiga relevanta mél som &r uppfoljningsbara. Hela 16sningen ligger inte i
nyckeltal, men sddana i kombination med andra uppfoljnings- och utvarderings-
16sningar dr nédvindiga for att kompetensforsorjningsredovisningarna ska hoja sig
fran den i dag alltfor overifierade nivan.

e Perspektivet ska vara bade kort och langsiktigt.

Langsiktiga kompetensforsorjningsplaner och mal forekommer men ofta dr det
svért att avgora vilken omfattning de har tidsméssigt. Som nédmnts tidigare &r det
inte alls sjdlvklart att mal och planer presenteras overhuvudtaget. Allméinna, icke
specificerade mal anges 1 ndgon utstriackning av 89 procent av myndigheterna. For
de specifika omradena anges mal mellan 25 till 62 procent av myndigheterna.
Oftast anges inget skal till denna brist. Ibland redovisas att skélet dr pdgdende eller
planerade utredningar som kan komma att paverka myndighetens framtida verk-
samhet och ddrmed, naturligtvis, dess kompetensbehov. Med tanke pé att det under
hela den tioariga perioden med kompetensforsorjningsredovisningar har funnits ett
krav att redovisa mal &r det uppseendevickande att detta fortfarande inte sker av
samtliga redovisningsskyldiga myndigheter.

e Analys och bedémning bor avse de sammantagna atgarder som vidta-
gits i relation till verksamhetens mal. Med detta avses t ex atgarder
som syftat till att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla
kompetens samt atgarder for kompetensoverforing.

Kompetensforsorjning dr som sagts inledningsvis ett brett omrade. Det finns en
alltfor tydlig tendens till att hantera de olika delomréddena huvudsakligen som se-
parata omraden utan helhetssyn och forsok till synergi. Det dr vanligt (&tminstone 1
storre myndigheter) med sérskilda experter pa rekrytering, chefsutveckling, jam-
stdlldhet, mingfald o.s.v. Det blir dirfor, dn s ldnge, ganska lite av analys och
bedomning av helheten. Oftare sker en bedomning av maluppfyllelsen for varje
delomrdde (nir uppfoljningsbara mal finns). Tittar vi ddremot pa dvergripande
atgirder ar det sammanfattande l4get foljande. Markerad med parenteser gors
jamforelse med situationen ar 1999 som Statens kvalitets- och kompetensrad,
KKR, presenterade i sin forsta kompetensforsérjningsrapport.’

Attrahera: Det ér och har varit l4tt att attrahera till statlig anstillning en langre
period. Laget kommenteras under nésta punkt Rekrytering. Exempel pé atgérder:
Att delta i arbetsmarknadsdagar, skapa flexiblare organisationer, tillgodose ut-
vecklingsbehov, ge bra stdd till nyanstéllda.

3 Kompetensforsorjning i staten — en analys baserad pa statliga myndigheters redovisning till
departementet. Statens kvalitets- och kompetensrad, september 2000.
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(1999: Det forekommer svérigheter att attrahera personal i dagslaget. Svarigheterna
beror, menar myndigheterna, pé l16neldget, konkurrensen med den privata marknaden samt
daliga och otydliga utvecklingsvégar. Exempel pé atgirder dr samarbete med hdgskolor,
deltagande i arbetsmarknadsdagar samt olika forsok att skaffa sig kunskap om och dra
konsekvenser av yngre generationers varderingar och syn pé en attraktiv arbetsgivare).

Rekrytera: Statens attraktionsforméga visar sig bl.a. i den gynnsamma rekryte-
ringssituationen som fortfarande rader, men som har blivit nagot mindre gynnsam
det senaste aret. Arbetsgivarverket beskriver situationen pa foljande sitt i Kon-
junkturbarometern for den statliga sektorn*:

”Resultatet av varens konjunkturbarometer for den statliga sektorn, viktat efter
antal anstéllda, kan sammanfattas i foljande punkter:

* Bristen pa ldmpliga sdkanden vid rekrytering fortsétter att 6ka, men ligger fortfa-
rande kvar pa mycket laga nivaer och takten pa 6kningen har avtagit.

* Trots att bristen 6kat nadgot svarar en storre andel att bristen inte paverkat dess
verksambhet alls.”

Verva konstaterar dndé att myndigheterna redovisar rekryteringsproblem for vissa
kompetenser som ekonomer, IT-personal, kvalificerade jurister.

Exempel pa dtgédrder: Forutom arbetet med att bli en foredomligare arbetsgivare
satsar allt fler myndigheter pa att se Over och kvalitetssékra sina rekryteringsruti-
ner. Detta inbegriper att motverka diskriminering samt att finna kompletterande
rekryteringskanaler.

(1999: Det forekommer svarigheter att rekrytera personal, fraimst nar det géller IT — och
annan teknisk personal, naturvetare, jurister, ekonomer och specialpedagoger. I dagsldget
ar det inte manga myndigheter som utrycker att invandrare ar en extra tillgang pa
arbetskraft och méngfaldsplanerna dr mest intressanta ur ett langsiktigt
kompetensforsorjningsperspektiv).

Utveckla: Kompetensutveckling (eller som det ofta kallas ”’personalutveckling’)
ar ett omrade som sdkert alla myndigheter pé ett eller annat sétt dgnar sig at. Vissa
ar mer strukturerade och langsiktiga och baserar kompetensutveckling pa analyser
av verksamhetens krav och kombinerar dessa analyser med medarbetarsamtal och
kompetensutvecklingsplaner pa bade individuell- och myndighetsnivd. Men alla
varianter redovisas. Att arbeta med hela processen kompetensutveckling far &nnu
betraktas som ovanligt. Desto roligare med de goda exempel som finns och den
variation i sétten att utveckla kompetens som redovisas. Exempel pa atgérder:
Praktik 1 andra ldnders niraliggande verksamheter, omfattande ledarutveckling,
karridrplaneringsstdd, kompetensutvecklingsrad for att ytterligare kvalificera kom-
petensforsorjningen. Ett utvecklingsomrade — férutom att arbeta med hela proces-
sen — dr att finna battre méatt pa kompetensutvecklingsinsatserna dn genomsnittligt
antal utbildningsdagar eller antal kronor per person som anvénts till kompetensut-
veckling och hur myndighetens resultat paverkas av de satsade resurserna.

* Konjunkturbarometern for den statliga sektorn. Sysselsittning och ekonomi hos de statliga
myndigheterna — en uppdatering av prognosen for ar 2007. Arbetsgivarverket 2007-06-14.
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(1999: Nir det géller kompetensutveckling finns exempel pa handledarskap, mentorskap,
interna seminarier och nitverk samt ovan ndmnda strdvan att arbeta mer i projekt och i
tvargrupper. Prioriterade utbildningssatsningar ar ledarskap, IT, sprak och
projektarbete/ledning).

Behalla: Manga myndigheter redovisar nigon form av métt pa personalrorlighet.
Det ar ytterst fA myndigheter som de senaste aren har redovisat att de anser sig ha
haft en for hog rorlighet, d.v.s. en rorlighet som har paverkat verksamheten
negativt. I huvudsak forefaller man n6jd med den rddande situationen, som kan se
ganska olika ut i myndigheterna. Manga myndigheter blickar dnda framat och ser
mdjliga problem bade med 6kande pensionsavgéngar samt en framtida allvarligare
konkurrenssituation om tillgidnglig arbetskraft. Rorlighetsmatten, mélen och
maluppfoljningen kan ocksa utvecklas mer. Olika verksamheter behover olika grad
av rorlighet och stabilitet. Det dr ocksa av storsta intresse att inte bara analysera
medeltalsberdkningar, utan ocksa jimfora rorlighet i olika kompetenskategorier,
samt ur alders-, kons-, och mangfaldsaspekterna. Det finns ocksd goda skal att
redovisa och analysera bade intern och extern rorlighet. Exempel pé atgérder: oka
mojligheter att utveckla redan anstillda for att fylla uppkomna vakanser, utveck-
ling av karridrvégar, forbéttra arbetsgivarmérket.

(1999: Det ir svérare att behalla personal én att attrahera. Svarigheterna géller unga
akademiker dir genomstromningen ar snabb. En atgérd for att behalla &r att forbattra
introduktionsutbildningarna. Ménga skriver om att utveckla karridrméjligheter och de
flesta tanker sig framfor allt att utveckla expertbefattningar. Manga myndigheter vill 6ka
den interna rorligheten och personalomséttningen bl.a. for att nyttja kompetens pé ett
battre séitt och minska sarbarheten. Lag rorlighet beror pa hdga formella kompetenskrav,
smala kompetensomraden, platta organisationer och att verksamheten ar spridd pa flera
orter. Flera myndigheter vill satsa mer pa att arbeta pa tviren i organisationen med projekt
och processorientering).

Avveckla: Myndigheterna i Universitets- och hogskolesektorn tillhor dem som i
okad omfattning redovisar neddragningar och ddrmed uppsigning av personal
p.g.a. minskande studerandeunderlag. Omlokaliseringar och nedldggningar av
myndigheter leder ocksa till behov av avveckling. Det dr svart att utifrn en isole-
rad arsredovisning beddma effekterna av avveckling. Verva ser ett behov av en
studie inom detta omrade som fokuserar pa olika former av
organisationsforandringar och hur dessa paverkar bl.a. foljande:

e Mpyndigheters effektivitet

e Hilsolédget
e Kunskapshanteringen

e Kompetensforsorjningen
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Atgarder for kompetensforsorjning:

Som en sammanfattning dr det Vervas intryck att myndigheter vidtar de atgarder
som de sjilva uppfattar som nddvéndiga, och som de kénner till samt som de har
kompetens till. Kompetensforsorjningsomradet dr brett och sammansatt. Det kan
vara svart for en mindre myndighet utan egna resurser for omvérldsanalys och
egen expertis for kompetenshantering att uppfatta framtiden och dess krav pé en
dndrad verksamhet. Det kan ocksa vara svért att se vilka atgdrder som behover
vidtas for att matcha forandringarna och hur detta kan ske. Vervas uppfattning ar
att langsiktigheten i kompetensforsorjningen maste bli battre. Helhetssynen pa de
inbordes sambanden mellan t.ex. rorlighet, arbetsmiljo, ledarskap och kunskaps-
hantering maste bli tydligare. I dag handlar det for ofta om hantering och 16sningar
av enskilda fragor. Resultaten kan bli sdmre dn om flera fragor samordnats.

2.2 Huvudkriterier utifran regeringens tidigare direk-
tiv och riktlinjer

Mal allmant for 2007 och framat: 89 procent av myndigheterna har redovisat
mal.

Kommentar: Arbetet med mélformulering for kompetensforsorjningsarbetet
forefaller vara ett viktigt utvecklingsomrade. Det dr rimligt att forvénta sig att alla
myndigheter pd sikt har relevanta uppf6ljningsbara mal {or sitt kom-
petensforsorjningsarbete, foljer upp och utvérderar atgarder samt stravar efter en
hogre grad av maluppfyllelse. Forst da kan en myndighet styrka effekten av sin
kompetensforsorjning, och inte enbart redovisa planerade och genomforda
atgarder.

Andamalsenlig aldersstruktur: Andamalsenlig &ldersstruktur ir det av alla
huvudkriterier som har redovisats av minst andel av myndigheterna, 55 procent.
Av myndigheterna har 25 procent angivit mal och av dessa redovisar 68 procent
nagon grad av maluppfyllelse. Andelen myndigheter med mél fér omradet har
stabiliserats jamfort med forra aret men ar fortfarande 1ag. Maluppfyllelsen
redovisas 1 hogre grad. Fortfarande tycks det goda rekryteringsldge som ratt (och
for de flesta myndigheter fortfarande rader) paverka intresset for att arbeta mer
systematiskt for att astadkomma en d&ndamélsenlig dldersstruktur.

Etnisk och kulturell mangfald: Andelen myndigheter som anger att de har mal
for omradet dr 1 huvudsak oforédndrad, 53 procent. Jimte Jimstélldhet och konsfor-
delning dr detta det kriterium som flest myndigheter anger att de har mal f6r. Mal-
uppfyllelsen har 6kat till 49 procent av de myndigheter som redovisat mal.
Arbetsgivarverket redovisar ocksa en fortsatt 6kning av anstillda med utldndsk
bakgrund i staten.” Andelen myndigheter som har redovisat maluppfyllelse for
omradet har fluktuerat kraftigt de senaste aren.

> Arbetsgivarverket informerar, 2007-08-08.
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Jamstalldhet och konsfordelning: Detta dr det kriterium dér flest myndigheter
anger att de har mal, 62 procent. Médluppfyllelse anges for 70 procent av dessa,
d.v.s. en avsevirt hogre andel dn for Etnisk och kulturell mangfald. En positiv
tolkning dr att det dver tid 16nar sig for regeringen att prioritera frdgor som jam-
stilldhet, mangfald och hélsa.

Rorlighet: Inom omréadet rorlighet anger 19 procent av myndigheterna att de har
mal, nagot fler dn forra aret. Maluppfyllelsen, 71 procent, dr hog igen efter att ha
fluktuerat ordentligt senare &r. Ater har inget annat omride en andel av mal som &r
sa 14g. Orsakerna till detta bor vara ungefdr desamma som de som paverkar om-
radet Andamalsenlig &ldersstruktur, d.v.s. huvudsakligen det gynnsamma rekryte-
ringslaget.

Halsa/systematiskt arbetsmiljoarbete: Andelen myndigheter med maél for Okad
hélsa har okat till sin hogsta niva hittills och &r i ar 45 procent. Kanske finns hér ett
positivt samband med de sjunkande sjuktalen. Maluppfyllelsen dr 59 procent.
Allmint sladende dr de manga goda insatser som gors inom omréadet. Systematiskt
arbetsmiljoarbete 4r en utbredd arbetsmetod och en av de fatal etablerade modeller
eller metoder som redovisas av myndigheterna. Féa vidgar dock resonemangen i
redovisningarna till att ocksa avse organisatorisk och psykosocial arbetsmiljé och
forutsittningarna for dessa. Trots att dessa omraden ingar i Systematiskt arbets-
miljoarbete lyfts de inte fram i ndgon storre omfattning i redovisningarna.

Analys och redovisning anpassad till kompetenskategorier (lednings-, karn
och stddkompetens): Tendensen é&r klar och visar pa en kraftig minskning (fran 68
procent av myndigheterna 2003 till arets 21 procent av myndigheterna) som analy-
serar och redovisar de olika kriterierna med anpassning till kompetenskategorier.
Orsaken kan vara att manga myndigheter inte ser betydelsen av nuvarande katego-
risering: lednings-, kirn-, och stddkompetens. Eftersom direktiven &r tolkningsbara
pa denna punkt (“om sa dr lampligt”) kan resultatet bli att allt farre anvander sig av
kategorierna. Verva beklagar en sadan utveckling. Den kan medfora att
redovisningarna doljer viktiga skillnader mellan kompetenskategorierna.

2.3 Fortydligande kriterier

Under Fortydligande kriterier redovisas inte mal och maluppfyllelse. Sddan finns
naturligtvis men har inte heller tidigare ingétt i den samlade kravbilden pa
redovisningarna. I eventuella framtida redovisningsvégledningar skulle detta
kunna innebira en utveckling.

De fortydligande kriterierna dr mest av meta-karaktir, d.v.s. hur man kan arbeta
med kompetensforsorjning. En forsiktig slutsats om tendenser r att fler
myndigheter dn forra aret redovisar insatser inom dessa fortydligande omraden.
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Forekomst av

Kompetensanalyser

Omradets redovisning har néstan “normaliserats” fran forra arets 1dga virde till 35
procent. De kompetensanalyser som redovisas kan vara allt fran enklare framrak-
ningar av pensionsavgingar och behov av ersittningsrekrytering, planering utifran
medarbetarsamtal till myndighetsovergripande analyser. Tillvigagangssétten bland
de myndigheter som genomfor kompetensanalyser &r olika vad géller tekniska
verktyg och etablerade metoder

Utvecklingssamtal och -planer

Tidigare ar har utvecklingssamtal och utvecklingsplaner behandlats som tva krite-
rier. Detta forsvarar jamforelsen med arets uppgifter som samlat de tva kriterierna
till ett. Men det &r svart att inte anse att 30 procent av myndigheterna ir en liten
andel nér det giller en sa central del i kompetensforsorjningen som utvecklings-
samtal och utvecklingsplaner. En tolkning kan vara att utvecklingssamtal betraktas
som sa sjilvklara att de inte ens ndmns i ndgon storre utstrackning.

Utveckling genom bl.a. utbildning

Fran borjan tillkom det hér kriteriet for att undersdka hur stor relativ betydelse
egentlig utbildning har nér det giller kompetensutvecklingsaktiviteter. Men
eftersom ambitionen snarare &r att presentera ocksd andra utvecklingsvégar har
rubriken och innehallet andrats. Redovisad utveckling genom bl.a. utbildning har
dérfor okat frén forra aret till att redovisas av 57 procent av myndigheterna.Liksom
tidigare uppvisar utvecklingsinsatserna en stor bredd i friga om omfattning,
inriktning och organisering.

Chefsforsorjning/utveckling/utbildning

Andelen som har redovisat dtgarder inom omradet Chefsforsorjning/-utveckling/-
utbildning, 44 procent, ligger pd ungefdr samma niva som de tva tidigare dren.
Omrédet ir som tidigare det nidst mest redovisade av de fortydligande kriterierna
endast dvertriffat av Utveckling genom bl.a. utbildning.

Samverkan mellan myndigheter och med andra verksamheter

Samverkan mellan myndigheter dr ocksa ett omrdde som fluktuerar mellan aren.
En viss uppgéng till nuvarande 26 procent har skett sedan forra aret men kan till en
del bero pé att ocksé samverkan mellan myndigheter och andra verksamheter nu
noteras.
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Kunskapshantering — process och/eller system

For omradet Kunskapshantering — process och/eller system har det skett en mycket
kraftig 6kning sedan ar 2004. Okningen fortsitter ocksa i &r. 31 procent av
myndigheterna omnidmner aktiviteter inom kriteriet. Kunskapshantering syftar till
ritt kunskap hos rétt person vid ritt tillfdlle och till ritt kostnad. Med hjilp av kun-
skapshantering identifieras, delas, lagras, anvdnds och utvecklas kunskap.

Anvandning av etablerade modeller och metoder

Anvindningen av etablerade modeller och metoder fortsitter att oka.

26 procent av myndigheterna har redovisat aktiviteter inom omradet. Det &r
sdrskilt tillfredsstillande att notera att ménga av dessa myndigheter arbetar med
Systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM.

2.4  Aktuell bild av kompetensférsorjningslaget i
staten

Kompetensforsorjningsliget i staten uppfattas dven i &r av myndigheterna som
tillfredsstdllande. En bidragande orsak &r det fortfarande gynnsamma rekryte-
ringsliget. FA myndigheter redovisar rekryteringssvarigheter. Annu férre anser att
svarigheterna paverkar verksamheten. Verva bestrider naturligtvis inte myndighe-
ternas uppfattning men dnskar att uppfattningen blir béttre underbyggd i kom-
mande arsredovisningar:

Samtidigt inser Verva som vanligt att myndigheter mycket vil kan bedriva kom-
petensforsorjning béttre 1 praktiken dn vad som kan utldsas av redovisningarna.
Var finns den vil underbyggda analys och bedomning av atgérder inom kompe-
tensforsorjningsomradet som efterfragas i forordningen om arsredovisning och
budgetunderlag? Var syns kopplingen mellan verksamhetsplanering och kompe-
tensforsorjning som allt fler redovisar som viktig? Var finns en tolkning av myn-
dighetens resultat, eller svarigheter, i human resources-termer? Var syns kunders,
partners och uppdragsgivares uppfattning om myndighetens kompetens och kom-
petensbehov. Vilken dr den 6kade medborgarnyttan? Var finns data som kan moj-
liggdra en extern provning av kompetensforsdrjningens effektivitet samt jaimforel-
ser med andra myndigheter och verksamheter?

Aven om det ir fortfarande #r litt for statliga myndigheter att behdlla personal och
att rekrytera nya medarbetare, finns det i ett nira framtidsperspektiv skil att anta
att statsforvaltningen kommer att behova satsa mer pa kompetensforsorjning. Det
storsta enskilda skilet till det dr generationsvéaxlingen da bred och djup erfarenhet
byts mot aktuellare kunskap men mindre av erfarenhet.

Det har ocksé papekats tidigare att genuint intresse for medarbetarna ar ett maste
for att behalla personal pd en arbetsmarknad med storre konkurrens om vilut-
bildade i ett redan inlett generationsskifte. Att inte alla myndigheter lyckas
genomfora medarbetarsamtal och skapa utvecklingsplaner for samtliga
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medarbetare dr allvarligt och kan tyda pé att HR-frdgorna tillméts alldeles for liten
betydelse.

Nér redovisningarnas omfattning (redovisade kriterier) relateras till
myndighetsstorlek dr den tydligaste skillnaden att mindre myndigheter (farre &n 50
anstillda) lamnar redovisningar som ticker férre kriterier.

Vid en jamforelse mellan de departement som myndigheterna redovisar till
foreligger vissa skillnader.

2.5 Kvalitativa kriterier

Rekryteringsfragorna diskuteras under flera av kriterierna och forefaller vara en av
de viktigaste angeldgenheterna for myndigheterna att utveckla och effektivisera.
Verva vill som vanligt erinra om att rekrytering inte &r det enda séttet att knyta
kompetens till myndigheten. Samtidigt har Verva uppmérksammat myndigheterna
1 olika sammanhang pa att generationsvéaxlingen, forutom allt annat, sannolikt
kommer att innebéra att den externa rorligheten dkar. En bra, genomtéankt rekryte-
ringsprocess blir da allt viktigare 1 verksamheten. Inte minst géller det att skapa
och vidmakthdlla en icke-diskriminerande rekrytering som formar att nyttiggora
den kompetens som finns tillgédnglig.

Forutom generationsvaxlingens aktuella eller forvéntade effekter finns det flera
faktorer som utgor hinder for kompetensforsorjningen. Sérskilt nimner ménga
myndigheter effekter av omorganisationer och omlokaliseringar. Sjilvfallet ar inte
alla effekter av ondo, men tillrdckligt ménga dr det for att en fordjupad diskussion
borde foras och att forskning initieras inom detta omrade for att goda och daliga
effekter ska kunna vigas tillsammans med andra faktorer vid omorganisation och
omlokalisering. Vad blir t.ex. effekten pa en myndighets kompetenslage i ett kort
och ett langre perspektiv?

Brist pd pengar anges av flera myndigheter som hinder for kompetensforsorjning.
Detta utgor, enligt Verva, ytterligare ett skél till att betrakta kompetensforsorjning
ur ett bredare perspektiv. Huvudfragan blir vad som kan effektiviseras genom t.ex.
samverkan.

En av de viktigaste utmaningarna forefaller vara de fordndrade forvantningar som
stdlls pé statlig verksamhet och de krav pd annan eller fordndrad kompetens som
detta leder till. Flera myndigheter lever i en paradoxal situation med rekryte-
ringsbehov och dvertalighet.

En annan utmaning &r att anvénda elektroniska forutsattningar pa ett béttre sitt. En
battre anvdndning kan i sin tur leda till utmaningen att kompetensutveckla dem
vars arbetsuppgifter digitaliserats.
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For att kunna klara den framtida kompetensforsorjningen lyfter myndigheterna
fram olika aspekter av behovet att vara en foredomlig arbetsgivare. Det finns en
forstaelse for att konkurrensen om sérskilt yngre anstillda kan hirdna. Losningen
anses ofta vara ett béttre chefskap. Utveckling och flexibilitet 4r andra nyckelord.

Vad resulterar d4 myndigheternas insatser i? Detta &r inte létt att svara pa eftersom
myndigheterna analyserar och bedomer vidtagna atgarder i mindre grad én de be-
skriver dem.

Sévil dtgirder som analys och bedomning dr fortfarande mer framtidsinriktade. De
exempel som ges pa atgirder for att nd verksamhetens mal dr alldeles utmarkta
som sddana. Men vad som maste bli redovisningarnas kérna och tyngdpunkt i
framtiden dr analys och beddmning av hur vil de bidragit till att nd malen, om
resursatgdngen varit rimlig, om det har bidragit till att 6ka kundnyttan samt om det
finns alternativa och effektivare atgirder att vidta kommande ar.

1 2006 ars rapport summerades framgangsfaktorerna i tre ord:
e medvetenhet (om kompetensforsdrjningsprocessen)
e systematik (i processen kompetensforsorjning)
e prioriteringar (mellan viktiga och mindre viktiga uppgifter)

Dessa kénns fortfarande viktiga men de tre viktigaste ar 2007 kanske snarare ir:
o foreddomlighet som arbetsgivare (for att kunna vidmakthalla 6nskad kompe-
tens)
o flexibilitet infor forandringar (att kunna anpassa kompetensbehov till
fordndrade krav och forutsittningar)
o effektivitet (att 4stadkomma mer med mindre och att kunna verifiera
effektiviteten)

2.6 Forslag pa atgarder

* Det delegerade arbetsgivaransvaret innebér en stor frihet for myndighe-
terna att bl.a. utforma kompetensforsorjningen efter egna forutsattningar
och behov. Det innebér ocksa ett stort ansvar att redovisa effekterna av ar-
betet och att kunna visa att kompetensforsorjningen ar &ndamalsenlig.
Detta krdver tydliga mél frén regeringens sida, en &ndamalsenlig uppfolj-
ningsstruktur samt ett stort engagemang och stor kunnighet i myndighe-
terna. Regeringen bor formulera tydligare krav pd vad som forvéntas av
myndigheterna. Det dr angelédget att faststdlla en niva for vad som ar obli-
gatoriskt HR-ansvar for statliga arbetsgivare. Hur HR-arbetet skall utforas
ar myndigheternas ansvar, men Verva m.fl. myndigheter kan ldmna st6d till
detta arbete. Det i Verva pagéende projektet HR-Grund syftar till att foresla
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innehall, utformning, och kommunikationsvagar for ett material som kan
fungera som ett stod for myndigheter i dessa fragor.

= Omlokaliseringar och nedldggningar av myndigheter ger effekter pa
kompetensforsorjningen. Regeringen bor verviga en studie inom detta
omrade som fokuserar pa olika former av organisationsforandringar och
hur dessa paverkar bl.a. foljande:
- Myndigheters effektivitet

- Hélsolédget
- Kunskapshanteringen
- Kompetensforsorjningen

= For att tydliggora sina mal for den statliga kompetensforsdrjningen bor re-
geringen Overviga att fortydliga sina kriterier i en ny vigledning for nu
géllande redovisningskrav.

= Regeringen bor dverviga att lata myndigheternas redovisningar utforas pa
en elektronisk blankett for att underlitta bdde redovisning och hantering av
uppgifterna. Detta skulle ocksé fortydliga regeringens krav pa redogorel-
serna.

= Regeringen bor initiera ett utvecklingsarbete av en HR-rating (jamfor
ESV:s EA-rating) for att understddja kvalitetssékringen av den statliga
kompetensforsdrjningen.

» Andamalsenlig aldersstruktur #r ett utvecklingsomrade som saknar goda
exempel, sérskilt pa kopplingen till myndighetens verksamhet och framtida
kompetensbehov. Omrédet &r viktigt sarskilt med anledning av det inledda
generationsskiftet och det kompetenstapp som skiftet kan orsaka. Reger-
ingen bor overvéga ett uppdrag for att finna de myndigheter som lyckats
med att uppnd en dndamalsenlig aldersstruktur utifran kompetensfragorna,
och varfor de lyckats.
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Allt fler myndigheter relaterar kompetensfragorna till nuvarande verksamhet och
de fordndringar som myndigheterna ser framover. Praktiskt taget alla myndigheter
for resonemang om prioriterade kompetensforsérjningsomrdden som kon, alder,
mangfald, hélsa och ledarskap. Nésta steg i utvecklingen av statlig kompetens-
forsorjning och redovisning av denna, ér att kopplingen till kompetensldget gors
tydligare, att dessa fragor hanteras mer strategiskt samt att arbetet med méalformu-
lering och uppfoljning forbéttras.

Kompetensforsorjningsliget 1 staten uppfattas dven i dr av myndigheterna som
tillfredsstéllande. Efter sammanstéllning och analys av de redovisningar som ldm-
nats 1 arsredovisningarna dr det svart att avgora hur vél denna uppfattning stimmer
med verkligheten. Sa linge myndigheternas kompetensforsorjning inte ar tydligare
knuten till verksamhetsplanering och malsatt for att kunna bidra till en 6kad med-
borgarnytta, dr det svart att uttala sig om kompetensforsorjningens effektivitet.
Bristen pa uppfoljningar och utvirderingar av gjorda insatser och satsade resurser
bidrar till att kompetensforsorjningen forblir svaranalyserad. Bristen pé struktur i
redovisningarna och en kompetenshantering som inte 1 tillrackligt hog grad formar
att halla samman och relatera kompetensforsorjningens olika delomraden till var-
andra bidrar ocksa till svarigheten att bedoma kvaliteten i kompetensforsorjnings-
arbetet.

Det ar fortfarande i huvudsak létt for statliga myndigheter att behalla personal och
att rekrytera nya medarbetare. I ett framtidsperspektiv finns det skél att anta, att
statsforvaltningen kommer att behdva satsa mer pa kompetensforsorjning utifrdn
en bredare syn pa omradet. De i och for sig goda aktiviteter som myndigheterna
genomfor 1 dag maste séttas in 1 det storre sammanhanget verksamhetsplanering —
och detta dr inte sjdlvklart 1 dag. Kompetensfragorna maste hanteras mer
strukturerat och planméssigt och ha sin utgangspunkt i myndighetens framtida
uppdrag. Kompetensforsorjning dr en 1 huvudsak langsiktig process och ménga
faktorer miste vdgas in. Det goda kompetensforsorjningsldge som idag rader for
statliga arbetsgivare kan inte tas som nagot sjdlvklart. En beredskap for fordndrade
forutsédttningar maste fortsitta att utvecklas.

Av redovisningarnas struktur och innehall f6r 2006, liksom tidigare dr, framgér att
hanteringen av redovisningarna inte ar helt tillfredsstdllande. Ménga myndigheter
saknar fortfarande egentliga mal for sin kompetensforsorjning. Det &r inte mal
eller maluppfyllelse att beskriva att myndigheten har eller avser skaffa sig t ex. en
méngfaldsplan eller att méluppfyllelsen beskrivs som att myndigheten under aret
levt upp till att efterstrdva en jamn konsfordelning. Det behovs 1 stillet mal som ar
relevanta, tydliga och uppfoljningsbara och som ér relaterade till myndighetens
verksamhetsmal. Pa kompetensforsorjningsomradet behovs fakta om framtida krav
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pa myndigheterna, gap till befintlig kompetens och mél for att dverbrygga dessa
gap. Grundfrdgan som maste styra hela kompetensforsorjningen ar om
myndigheterna har réitt kompetens eller inte 1 forhillande till myndighetens
nuvarande och framtida uppdrag.

Det har papekats tidigare att genuint intresse for medarbetarna ar ett méste for att
behélla personal i en kommande hdgkonjunktur och ett redan inlett generations-
skifte genom att dldre medarbetare stannar kvar i sin anstillning till normal pen-
sionsdlder och att yngre nyanstéllda inte byter anstillning sa tidigt som idag. Ett
sadant intresse kan komma till uttryck bl.a. 1 bra utvecklingssamtal och i kompe-
tensutvecklingsplaner pé sdvil individ-, som grupp- och myndighetsniva. Det finns
alla skil att anse, att det delegerade arbetsgivaransvaret kraver att varje medarbe-
tare arligen bereds mojlighet till utvecklingssamtal och en individuell utvecklings-
plan. Detta bor ocksd sma myndigheter klara av.

I och med att generationsvixlingen ér i full gang borde ocksa intresset for fragorna
om dndamélsenlig aldersstruktur och betydelsen for lednings- och kdrnkompetens
oka. S& ser det emellertid inte ut i redovisningarna. Andamélsenlig &ldersstruktur
ar det huvudkriterium som har minst redovisade insatser och tillsammans med
Rorlighet minst redovisning av mal for omradet. Sannolikt beror detta pa att
manga myndigheter dnnu inte upplever en kulmen pa véxlingen utan rdknar med
att det drgjer ytterligare nigra ar. I kombination med en gynnsam
rekryteringssituation tycks darfor dessa frigor vila.

Nuvarande och onskvérd rorlighet inom verksamheten &r ocksé ett utvecklingsom-
rade. Uttalade mél &r ovanliga, liksom idéer om hur malen ska nés. Det tycks
finnas en allmént accepterad tumregel att tio procents extern rorlighet dr optimal.
Detta utan att nigra egentliga konsekvensanalyser redovisas. Intern rorlighet dis-
kuteras dn mer séllan.

Mangfaldsfragornas betydelse har i olika sammanhang lyfts fram mycket under
senare ar. Det finns en relativt stor medvetenhet om betydelsen av dessa fragor.
Tillsammans med Jamstélldhet och Hélsa ér det de huvudkriterier dér insatser re-
dovisas 1 hogst grad, i 6ver 70 procent av myndigheternas redovisningar. Tyvérr
befinner sig ofta malen pa en dvergripande policyniva. Sarskilt giller detta mél for
den etniska och kulturella méngfalden, ett omrade som behdver en mycket béttre
forankring 1 verksamhetsplaneringsprocessen. Men utvecklingen dr pa vég at ratt
hall och andelen anstillda med utlindsk bakgrund i staten okar.

For omradet Okad hilsa finns manga exempel pé praktiska insatser atergivna. Det
ar tydligt hur mycket olika kampanjer och projekt betytt for det stora intresset for
hélsofrdgorna. Den avgdrande framtidsfrdgan kommer att bli hur val myndighe-

terna lyckas inforliva de ratt spretiga insatserna med det systematiska arbetsmiljo-
arbetet och oka fokus pa de organisatoriska och psykosociala arbetsmiljofrdgorna.



VERKET FOR
FORVALTNINGS-
UTVECKLING 25 (79)

2007-08-15

VERVA

Flera myndigheter hanterar Chefsforsorjnings- och chefsutvecklingsfrdgorna till-
fredsstdllande. Det &r efter Utbildning det fortydligande kriterium som flest myn-
digheter, 45 procent, har redovisat insatser inom. Det dr sdrskilt roligt att
konstatera att allt fler (inte minst i ljuset av generationsvaxlingen) dgnar stort in-
tresse at chefsforsorjningsfragorna for att trygga framtiden genom étervixt. Om
chefsutvecklingsfrdgorna mer kunde kombineras med fragor om medarbetarut-
veckling och grupputveckling skulle den framtida utvecklingen dock kénnas &nnu

tryggare.

De fortydligande kriterierna dr mest av meta-karaktir, d.v.s. hur man kan arbeta
med kompetensforsorjning. Eftersom redovisning av dessa kriterier inte dr
uttryckta som tvingande redovisningskrav dr det alltid svart att utifrdn redovis-
ningarna uttala sig om situationen i statsforvaltningen. Men négra forsiktiga slut-
satser om tendenser dr att fler myndigheter dn fOrra aret redovisar insatser inom
dessa fortydligande omraden. Sett i ett flerarigt perspektiv fluktuerar uppgifterna,
vilket vil fir anses vara naturligt i och med att dessa fortydligande kriterier aldrig
varit ett uttalat krav att redovisa atgérder inom.

Niér redovisningarnas omfattning (redovisade kriterier) relateras till
myndighetsstorlek dr den tydligaste skillnaden att mindre myndigheter (farre &n 50
anstillda) lamnar redovisningar som ticker férre kriterier.

Vid en jamforelse mellan myndigheterna departementsvis foreligger vissa skillna-
der.
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4 Redovisning av kriterier i riktlinjer fran
regeringen, huvudkriterierna

Redovisningskriterierna som dr givna tidigare i regeringens riktlinjer och som
kommer att analyseras i detta avsnitt, skiljer sig obetydligt fran foregdende ars
riktlinjer. Okad hélsa + mél benimns nu Hilsa/systematiskt arbetsmiljdarbete.
Konsfordelning bendmns Jamstilldhet och konsfordelning. Maluppfyllelse redovi-
sas under respektive kriterium, men inte samlat.

De myndigheter som i denna rapport presenteras med exempel pa olika aktiviteter
och étgirder, ska ses som just bara exempel. Det finns manga andra myndigheter
som har genomfort samma eller liknande aktiviteter och som ocksé redogdr for
detta i sina arsredovisningar.

4.1 Mal allmant for 2007 och framat

Diagram 1. Allmant mal for kompetensforsérjning
100% 55%

80% -
60%
40%
20%

0%

Redovisat i arsredovisning

89 procent av myndigheterna har redovisat mal for ar 2007 och framat. Pa grund
av att direktiven i dr inte explicit begir redovisning av mal och inte heller som
tidigare for perioder av ar, dr det inte mojligt att redovisa mal annat &n som ett
sammanhéllet redovisningskriterium.

Att planera kompetensforsorjningen mer langsiktigt och strukturerat &r som tidi-
gare framhallits ett viktigt utvecklingsomride. An s linge blir malen for de niir-
maste aren gérna en fortsittning av padgaende aktiviteter eller mél pa en allmént
hallen nivé som jamn alderstruktur, 40-60 fordelning mellan min och kvinnor,
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Okad andel anstédllda med annan &n svensk bakgrund osv. Myndigheternas kompe-
tensforsorjning maste som ovrig verksamhet malséttas konkretare.

Ganska fa myndigheter har natt fram till en utvecklad strategisk syn pa kompetens-
forsorjningsfragorna. Den ldngsiktighet som dr 6nskvért uppnds darfor inte 1
tillricklig omfattning. Annu firre myndigheter har en ordentlig modell for sin
kompetensforsorjning och riskerar darfor att missa vissa omraden medan andra
suboptimeras. F& myndigheter relaterar sin kompetensforsorjning till
verksamhetens framtida uppdrag och mal, men allt fler forefaller bli medvetna om
hur foranderligt badde samhélle och forutsittningar for verksamheten ar. Nagot
annat vore forvanande 1 en statsforvaltning som har fordndrats s& avsevért under
den senaste femtonarsperioden med férre men storre myndigheter, en utveckling
mot enmyndigheter, omlokaliseringar samt nedldggning av gamla och start av nya
myndigheter. For exempel se t.ex. Vervas rapport Organisations- och
strukturforiandringar i staten °. Till detta kan liggas samhillets behov av andra
tjanster samt utvecklingen av det elektroniska stodet. Som tidigare understrukits
blir det allt viktigare att kompetensforsorjningen utgor en naturlig del i1 arbetet med
verksamhetsplaneringen. For arbetet med verksamhetsplaneringen dr det i dag
sjdlvklart att en viktig utgdngspunkt ér vilka framtida krav som kan komma att
stillas pa verksamheten, samt vilka forutsattningar som kan komma att finnas
tillgdngliga for att uppnd malen.

Huvudkriterier givna av tidigare direktiv

I de foljande diagrammen redovisas i den vinstra stapeln andelen myndigheter
som har redovisat nagonting pétagligt inom kriteriets omrade. I den hogra stapeln
redovisas andelen av samtliga myndigheter som har angivit mél. Det kursiverade
procenttalet i stapeln anger andelen av dessa myndigheter som redovisar
méluppfyllelse helt eller till ndgon del.

4.2 Andamalsenlig aldersstruktur

Diagram 2. Andamalsenlig aldersstruktur
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Andamalsenlig aldersstruktur &r det av huvudkriterierna som har redovisats av
minst andel av myndigheterna, 55 procent. Av myndigheterna har 25 procent angi-
vit mal och av dessa redovisar 68 procent ndgon grad av maluppfyllelse. Andelen
myndigheter med mal for omradet har stabiliserats jamfort med forra ret men ar
fortfarande lag. Maluppfyllelsen redovisas i hogre grad. Fortfarande tycks det
goda rekryteringsldge som rétt (och i de flesta fall fortfarande rader) paverka in-
tresset fOr att arbeta mer systematiskt for att 4stadkomma en d&ndamélsenlig alders-
struktur. Mycket tyder pa att huvuddelen av generationsvéxlingen forst infaller
med borjan om négra ar — dven om detta naturligtvis kan skifta mellan myndighe-
terna. Precis som forra dret ar det endast Rorlighetskriteriet som har en ldgre andel
myndigheter som anger om mal finns. Malsittningarna for myndigheternas élders-
struktur anges ocksa ofta i generella termer, t.ex. att myndigheten aktivt arbetar for
att na malet att 6ka/behalla andelen yngre anstillda, eller det som uppfattas som en
jamn aldersfordelning. Endast i fatalet fall specificeras mélen med avseende pa
antal personer och inom vilken tidsram malet bor vara uppfyllt. Vid aldersanalys
forefaller indelningen i1 kompetenskategorier vara ett virdefullt och nddvandigt
analysstod.

Samtidigt redovisar de flesta myndigheter mer eller mindre utvecklad statistik dver
personalens dldersfordelning och kommande pensionsavgangar. Det finns ocksa
fortfarande en medvetenhet om att rekryteringsldget sannolikt kommer att dndras
om ndgra dr. Vad som saknas, forutom maél, dr ett strategiskt resonemang om hur
lednings- och kidrnkompetens kan komma att paverkas, vilken aldersbalans som ar
onskvérd 1 just den egna verksamheten, hur kunskapsoverforingen kan ske samt
hur en generationssamverkan kan utformas pa basta sétt. Oavsett om generations-
vixlingen kommer att innebéra rekryteringsproblem eller inte, sa kan vi rdkna med
en mycket stor personalomsittning och dirmed behov av att fundera ver vad en
generationssamverkan utifrdn en annan personalsammansittning kan komma att
kréva. I arets redovisning uppmérksammas dessutom rekryteringsfrdgorna i
ovanligt hog grad. Nagot som sannolikt beror pd en mer omfattande
personalrorlighet, eller forestdllningar om att det behovs en beredskap infor en
saddan. Vid omlokalisering borde det vara ett bra tillfdlle att uppméirksamma
mojligheterna till jamnare alders- och konsfordelning, etnisk och kulturell
personalsammansdttning mm. Naturligtvis med fragan om rétt kompetens som en
viktig utgdngspunkt.

For att utveckla hanteringen av aldersfragorna anser Verva att det vore bra att folja
upp de myndigheter som har god &ldersfordelning och ldra av dem.

4.2.1 Exempel fran omradet Andamalsenlig aldersstruktur

I de budget- och verksamhetsdialoger som Domstolsverket genomfor arligen med
domstolarna analyseras personalsammanséttningen. I samrad med domstolarna
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diskuteras behovet av extra insatser for kunna tidigareldgga nyanstéllningar och
aterbeséttningar fOr att pa sa sitt underlétta generationsvaxlingen och kompetens-
Overforingen.

Goteborgs universitet arbetar med rekryteringsanstillningar for yngre forskare och
med generationsvéxlingsprogram. Kulmen av pensioneringarna nis under de ar
som det tidiga 1990-talets stora arskullar kommer att vara sokande som studerande
till universitetet. Universitetet har alltsé ett stort behov av att rekrytera. Parallellbe-
sdttande av anstdllningar vid pensionsavgéng anses behovas for att underlétta ge-
nerationsvixling. Betraffande generationsvéxling har vissa institutioner i stor ut-
strickning utnyttjat mojligheten till delpensionering, i forsta hand av administrativ
personal.

P& Hogskolan i Gévle var medeldldern for samtliga anstéllda 47 ar under ar 2006,
vilket 4r lika som under &r 2005. Aldersstrukturen varierade mellan de olika grup-
perna. Hogskolan ser en stor aldersspridning som utvecklande for verksamheten
eftersom det mdjliggdr en kompetensoverforing mellan dldergrupperna. En hog
medelélder kan medfora svarigheter vid pensionsavgangar. Det dr svart att fast-
stdlla relevanta mal vad avser aldersstruktur for de olika omradena. Vid nyrekryte-
ring maste faktorer som fortjanst och skicklighet vigas fore andra faktorer. Fri-
gjorda medel for kompetensutvecklings-kompetensvéxlingsatgarder har mojlig-
gjort for dldre ldrare att fungera som mentorer for yngre kollegor.

Vid Hogskolan i Halmstad pagar de stora pensionsavgangarna. Under de ndrmaste
tre aren 2008-2011 kommer 57 anstillda av ca 480 att gé i alderspension (65 ar)
och 37 av dessa finns i1 kiirnkompetensgruppen. Den ndrmaste femarsperioden ror
det sig om totalt ca 80 anstdllda. Det pagér en foryngringsprocess i organisationen,
bland annat genom flera pensionsavgingar under aret i kombination med Hogsko-
lans tillvéxt.

Kommerskollegium har ansokt och fatt beviljat tva bidrag for statliga kompetens-
overforingsjobb. Atgirden har lett till att tva yngre utredare har anstillts. Inga
storre fordndringar har skett 1 den redan balanserade dldersstrukturen. Yngre, me-
delélders och dldre medarbetares kompetenser och erfarenheter kompletterar var-
andra och har bidragit till en god kunskapsoverforing som gynnar verksamheten.

Kriminalvarden arbetar for att 4stadkomma en dndamélsenlig dldersbalans genom
att uppméarksamma och analysera alderstrukturen utifran ett myndighetsperspektiv,
men dven inom olika yrkeskategorier. For att forbittra mojligheten att rekrytera
unga till kriminalvérden har en undersokning om attraktiv arbetsgivare genomforts
bland universitetsstuderande pa de program och kurser som Kriminalvarden re-
kryterar fran. Kriminalvérden har dven genomfort en liknande undersdkning bland
unga medarbetare inom kriminalvarden. Utifran detta arbetar Kriminalvarden ak-
tivt for att vidareutveckla former for flexibla arbetstider, individuella utvecklings-
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planer, karridrvigar och individuell 16nesittning. Kriminalvirden marknadsfor sig
dven i olika sammanhang i syfte att attrahera yngre medarbetare. Insatser for att
behélla erfaren personal genomfors kontinuerligt, dir delpensioner och timanstall-
ningar av pensionirer kan ndmnas. For att bidra till ett utbyte av kunskap och erfa-
renheter kan dessa medarbetare dven fungera som mentorer for nyanstillda.

Lénsstyrelsen 1 Uppsala har for att minska den under de senaste dren hoga medel-
aldern, och déarigenom 6kad kénslighet for kompetensvaxlingsproblematik, under
aret anstéllt atta traineer pé sex enheter. For att underlétta dessa traineers mojlighet
att snabbt kunna bli fullvirdiga handldggare har de genomgatt skraddarsydda
forvaltningsutbildningar, projektledarutbildningar och studiebesok i samverkan
med fem andra lansstyrelser i Milardalen.

Riksutstillningars mal for ar 2006 vad géller aldersstruktur och rorlighet var att
uppnd en jimnare aldersstruktur samt att skapa rutiner for att ta vara pa den kom-
petens som finns inom myndigheten och sékerstilla att denna inte gar forlorad 1
samband med att medarbetare med 14ng anstéllningstid och stor erfarenhet slutar
da Riksutstillningar omlokaliseras till Gotland.

Skatteverket har i planeringen fram till &r 2012 végt in de faktorer som kan pa-
verka bemannings- och kompetensbehovet, till exempel forvintade pensionsav-
gangar. Myndigheten ser for nirvarande inga storre problem med
kompetensvixlingen, eftersom det pé lang sikt ska bli farre anstéllda. IT-stdd som
utvecklas kommer att ersétta arbetsuppgifter som idag utfors av méanga dldre
medarbetare. Geografisk koncentration av arbetsuppgifter medfor bittre
resursutnyttjande. Vid nyanstéllningar har till stor del akademiker rekryterats.

Statens folkhilsoinstitut strévar efter att fa en bredare spridning av aldrarna till ar
2009. Malet for aren 2007 och 2008—2009 ér att 6ka &ldersspridningen. Fram till
4r 2008 kommer institutet att behdva rekrytera helt ny personal till Ostersund och
det finns dirfor goda mojligheter att beakta malet att f4 en bredare dldersfordel-
ning, vilket de inledande rekryteringarna visat.

Alderspridningen har 6kat ndgot under ar 2006, men malet har inte uppnétts. Detta
beror framfor allt pd den hdga personalomséttningen under ar 2006, da ett flertal
yngre medarbetare valde att sluta sin anstéllning till foljd av regeringens beslut om
omlokalisering av myndigheten till Ostersund och dldre medarbetare som inte
flyttar med dnnu inte avslutat sina anstéllningar.



VERKET FOR
FORVALTNINGS-
UTVECKLING 32 (79)

2007-08-15

VERVA

4.3 Etnisk och kulturell mangfald

Diagram 3. Etnisk och kulturell mangfald
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Andelen myndigheter som anger att de har méal for fragorna ér i huvudsak ofordnd-
rad, 53 procent. Jimte Jimstélldhet och konsfordelning &r detta det kriterium som
flest myndigheter anger att de har mal for. Maluppfyllelsen har 6kat till 49 procent.
Andelen myndigheter som har redovisat maluppfyllelse har fluktuerat kraftigt de
senaste aren.

Liksom tidigare ar beskriver flertalet myndigheter hur de aktivt arbetar med mang-
faldspolicy och riktlinjer for antidiskriminering, mangfaldsplaner och dversyn av
rekryteringsrutiner. En annan aktivitet dr att delta i arbetsmarknadsdagar for att na
andra grupper av potentiella medarbetare. Manga myndigheter konstaterar att de
fortfarande far fa sokande med utldndsk bakgrund. Precis som tidigare ar maste
frdgan stillas om myndigheterna vid rekrytering alltid efterfrigar “ratt” kom-
petens.

I sammanhanget ar det intressant att notera, att &r 2006 hade 11,1 procent av de
statsanstillda utlandsk bakgrund. Detta innebér en 6kning med drygt fyra procent
jamfort med foregdende ar.’

De strategiska mer ldngsiktiga mélen redovisas 1 forhallandevis liten utstrackning
och mélinriktade aktiviteter 4r annu ganska fa. Precis som for kriteriet
Andamalsenlig aldersstruktur ér en trolig orsak det #nnu goda rekryteringsliget.
Verva brukar ocksa for denna fraga framhélla den absolut nddvéndiga kopplingen
till verksamhetsplaneringen i 6vrigt. Ett troligt antagande ir, att det i manga
myndigheter fortfarande rader det som sociologer kallar “’kulturell efterslapning” i
verksamhetsplaneringsarbetet. Det innebér att det mangkulturella samhélle, i vars

7 Arbetsgivarverket informerar, 2007-08-08.
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tjénst statsforvaltningen &r, &nnu inte beretts tillrdckligt utrymme i1 denna process.
Behovet av delvis annan kompetens undervirderas darfor dnnu.

4.3.1 Exempel fran omradet Etnisk och kulturell mangfald

Centrala studiestodsndmnden, CSN, avser att i kommande medarbetarundersok-
ningar ha med ett antal frdgor inom omradet etnisk mangfald och diskriminering,
for att 4 vetskap om forhallandet inom myndigheten.

Ekobrottsmyndigheten deltar i ett riksomfattande projekt for mangfald och antidis-
kriminering. Ett av syftena i projektet dr att 0ka antalet personer med annan etnisk
och kulturell bakgrund &@n svensk i svenska myndigheter. Inom ramen for projektet
har attitydseminarier planerats samt praktikplatser forberetts for praktikanter med
utlindsk bakgrund. Ekobrottsmyndigheten samverkar med andra myndigheter for
att 0ka antalet personer med utléindsk bakgrund som har den kompetens som
Ekobrottsmyndigheten behover. Vid rekrytering har sérskilt fokus lagts vid
mangfaldsaspekten.

Ekonomistyrningsverket har paborjat en 6versyn av bade rekryterings- och
kompetensforsdrjningsprocessen, vilken inneburit ett mer strukturerat och kvali-
tetssdkrat arbetssitt 1 samband med urval.

Inom Forsvarets materielverk har en méngtaldsgrupp etablerats med uppgiften att
stodja och utveckla FMVs ledare som ett led i att 6ka acceptansen for individers
olikheter.

Under ar 2006 beslutade Forsékringskassan att samla myndighetens arbete med
flera perspektivfrdgor under en policy och handlingsplan for de ménskliga réttig-
heterna 1 socialforsékringen. Utgangspunkten for Forsdkringskassans policy och
handlingsplan for de ménskliga rittigheterna ar en likformig tillimpning av social-
forsakringen som innefattar alla oavsett kon, hudféarg, nationellt eller etniskt,
spraklig eller religios tillhorighet, funktionshinder, sexuell laggning, alder eller
annan omstandighet som géller den enskilde som person. I fokus dr en enhetlig
rattstillampning och rattssékerhet. Policyn har ett tydligt antidiskrimineringsper-
spektiv.

Hogskolan 1 Vst deltar 1 ett regionalt utvecklingsprojekt om méngtald och anti-
diskriminering dér malsdttningen &r att kvalitetssikra rekryteringsprocessen sa att
hogskolans rutiner uppfyller de krav de olika diskrimineringslagarna och anstéll-
ningsordningen stdller. I samband med arbetet med att kvalitetssdkra
rekryteringsprocessen kommer kompetenshdjande insatser att genomforas samt
arbete med att medvetandegdra medarbetarna om sina och organisationens
varderingar och attityder.
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Genomsnittet per ar for antalet anstédllda 1 Kriminalvarden som genomgatt utbild-
ning i diskriminerings- och méngfaldsfragor uppgar till 550 personer. Utbild-
ningen innehaller 6vningar som ska ge en 6kad insikt om egna vérderingar och
diskussioner kring hur méten mellan olika kulturer paverkar Kriminalvardens
verksamhet bade ur ett sdkerhets-och behandlingsperspektiv. Mélet ar att ge
medarbetarna en 6kad kulturkompetens.

Lénsstyrelsen i Dalarnas ldan pabdrjade ar 2006 en strategisk planering for att for-
stirka det sektorsovergripande arbetet utifrdn méngfaldsperspektivet. En sérskild
tvarsektoriell grupp tillsattes med syfte att bland annat samordna kontakter och
information mellan Lansstyrelsens olika verksamhetsomraden. Planer finns pa att
denna grupp ska utveckla metoder for att nd malet om en méngfaldsorienterad or-
ganisation.

Riksdagsforvaltningen som har i syfte att marknadsfora riksdagsforvaltningen som
en arbetsplats Oppen for alla och fri frén diskriminering radgjorde med ombuds-
mannamyndigheter om vilka alternativa annonseringsvégar for lediga tjénster det
finns det att tillga.

Andelen utlandsfodda vid Statens kérnkraftsinspektion, SKI &r 12 procent.
Andelen utlandsfodda 1 Sverige enligt SCB ér 15 procent. Andelen utlandsfodda
vid SKI har inte 6kat under den tid som SKI tillampat ”avidentifierade meritsam-
manstédllningar”, ddremot gér metoden mangfaldsaspekten mer tydlig. SKI
bedomer att det internationella samarbetet som sker i verksamheten har en positiv
paverkan inte bara pa verksamhetsresultatet av SKI:s sikerhetsarbete utan dven pa
Oppenheten for etnisk méngfald i organisationen.

I NUTEKSs introduktionsprogram for nyanstéllda ingar mangfald och jimstélldhet i
den obligatoriska utbildning som genomfors kontinuerligt.
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4.4 Jamstalldhet och kdnsfordelning

Diagram 4. Jamstélldhet och kénsférdelning
100% -
Redovisning
80%
Mal 62%
60% -
40% ~ 81%
Déarav
20% - 70% malupp-
fyllelse
0%
Redovisat i arsredovisning

Detta ér det kriterium dér flest myndigheter anger att de har mal, 62 procent.
Maluppfyllelse anges for 70 procent av dessa, d.v.s. en avsevért hogre andel &n {or
Etnisk och kulturell mangfald. En positiv tolkning &r att det 6ver tid dnda lonar sig
for regeringen att prioritera fragor som jamstéilldhet, méngfald och hilsa.

Det finns ett stort antal varierande exempel pa arbetet med jamstilldhetsfragor. En
stor del av myndigheterna har etablerade jamstilldhetspolicies och jamstéilldhets-
planer som kontinuerligt f6ljs upp. Liksom tidigare &r har flertalet myndigheter
som redovisar mal for konsférdelning ofta jamn konsfordelning som mal for
organisationen och sitt arbete. Med jamn konsfordelning avses vanligen att det
underrepresenterade konet uppgér till minst 40 procent av samtliga anstéllda.
Mycket av redovisningarna bestdr dock av statistik. Det dr onskvért att fler bryter
ned statistiken till bl. a. kompetenskategorier for att inte helhetssiffror ska dolja
skillnader inom olika personalkategorier.

Det kan i sammanhanget vara virdefullt vad géller fragor om konsfordelning,
alder, etnisk och kulturell méngfald att fora vidare ett papekande frén flera myn-
dighetsomraden att myndigheten sjdlv inte alltid kan péverka sin personalsamman-
sittning. T.ex. 1 domstolarna utses viss personal av regeringen och darmed kan
domstolarna sjilva inte paverka dessa fragor.

Generationsvaxlingen innebér goda mojligheter att uppmérksamma ocksa kons-
fordelningsfragorna vid nyanstillning.
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4.4.1 Exempel fran omradet Jamstalldhet och kdnsférdelning

Det ska vara mojligt att forena fordldraskap med arbete pa Forum f6r levande hi-
storia. S& langt det dr mdjligt tas hénsyn till medarbetare med barn vid planering
av arbetstidsforlaggning m.m. Medarbetare far inte missgynnas avseende 16n eller
andra anstéllningsvillkor p.g.a. fordldraledighet. I den rliga l6nekartliggningen
bevakas ocksa att inga osakliga Ioneskillnader p.g.a. kon forekommer.

Under ar 2006 har Forsvarsmakten tillsammans med Totalférsvarets forskningsin-
stitut och Pliktverket fortsatt arbetet for 6kad jamstélldhet och likabehandling samt
att motverka ogynnsamma attityder. Insatserna bedrivs bland annat som en del av
det omfattande vardegrundsarbete som pédgar i hela Forsvarsmakten.

P4 Institutet for tillvaxtpolitiska studier, ITPS, ska chefer och medarbetare ha en
grundldggande kunskap om vad jdmstilldhet innebar och om de centrala jam-
stalldhetspolitiska frdgorna inom det egna ansvarsomradet i syfte att integrera ett
jamstalldhetsperspektiv i myndighetens verksamhet.

Kriminalvarden konstaterar att det &r en tillgang att ha en jamn konsfordelning 1
arbetslaget, och for att fortsétta vara en attraktiv och jamstélld arbetsgivare skapar
Kriminalvarden darfor mojligheter for kvinnor att arbeta kvar

under graviditeten med ordinarie eller alternativa arbetsuppgifter. I planeringen av
verksamheten ska det finnas en handlingsberedskap for att det kan uppsta behov av
andra arbetsuppgifter. Mjligheten att periodvis fa arbeta med andra arbetsupp-
gifter dr utvecklande for savil den enskilde medarbetaren som for verksamheten.

I syfte att fi ett diskussionsunderlag om jamstélldhetssituationen har flertalet

av Rittsmedicinalverkets avdelningar genomfort en s.k. genusrond i form av en
enkét som delats ut bland personalen. Enkéten inneholl fragestillningar om séavél
den fysiska arbetsmiljons utformning som bemétande och kompetensutveckling
kopplat till ett genusperspektiv.

Statens institutionsstyrelse har i sitt uppfoljningsarbete som verktyg

de jamstélldhetsdeklarationer som fylls i pa varje arbetsplats och som skickas in
och sammanstélls centralt. Deklarationerna anger hur de olika delarna i
jamstélldhetsarbetet skots pa respektive arbetsplats.

Vetenskapsradets Amnesfortsittningrad har tidigare begirt in uppgifter fran fa-
kulteterna om kvinnliga forskare och uppdaterar successivt sin kunskapsbank” pa
omrédet. Dessutom har &mnesradet kontakter med 6vriga forskningsrdd i Norden i
syfte att bredda rekryteringsbasen. Andelen kvinnliga forskare inom
naturvetenskap och teknikvetenskap ar generellt sett 14g och inom delar av
teknikvetenskapen mycket 1dg. Amnesradet arbetar for 6kad jimstélldhet dels



VERKET FOR
FORVALTNINGS-
UTVECKLING 37 (79)

2007-08-15

VERVA

genom att vid beslut om forskningsbidrag prioritera underrepresenterade sokande
om de dr likvardigt meriterade, dels genom att vid tillsdttning av arbetsgrupper
strdva efter att minst 40 procent av ledaméterna skall vara av underrepresenterat
kon.

4.5 Rorlighet

Diagram 5. Rorlighet
100% ~
80% -
0% Redovisning
-
40% -
0% 56% Mal 19%
-
71% D.a;raV
0% - malupp-
Redovisat i &rsredovisning fyllelse

Inom omradet rorlighet anger 19 procent av myndigheterna att de har mal, ndgot
fler 4n forra aret. Maluppfyllelsen, 71 procent, dr hog igen efter att ha fluktuerat
ordentligt senare ar. Ater har ingen annan kategori en andel av mal som &r s 1ag.
Orsakerna till detta bor vara ungefir desamma som de som paverkar omradet An-
damalsenlig &ldersstruktur, d.v.s. huvudsakligen det gynnsamma rekryteringsliget.

Det ar fortfarande ytterst fa myndigheter som anser sig ha problem med en alltfor
stor intern eller extern rorlighet. Verva uppfattar att det ar fler myndigheter i ar
som anger att de ser vissa hot framdver, som en intensifierad generationsvéxling,
okad konkurrens om vissa kompetenser m.fl. Fler anger ocksa konkreta rekryte-
ringssvarigheter for vissa kompetenser.

Som for manga andra kriterier hanteras fragor om rorlighet ofta pa en detaljerad
operativ nivd men mindre pa den strategiska nivan. Uppfattningen om huruvida
rorlighet ska betraktas som positiv eller negativ skiljer sig 4t mellan myndigheter.
Manga myndigheter anger matt for dnskad extern rorlighet (oftast maximerad till
10 procent), medan dnskad omfattning av den interna rorligheten oftast saknas.

Utifrén redovisningarna &r det inte mojligt att ha ndgon uppfattning om hur om-
fattande rorligheten mellan myndigheter é&r.
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Det finns vissa nyckeltal for rorligheten: minsta antal ar innan ndgon slutar, me-
delantal ér i anstillning o.s.v. Mélet dr en balans mellan kontinuitet och fornyelse.
Om en ”normal” rorlighet pa 10 procent 6kas med intensifierade pensionsavgangar
kan omfattningen bli mycket stor de ndrmaste aren.

For dem som onskar oka rorligheten framhélls kompetensutveckling som ett in-
strument.

Markant dr hur ménga som framhaller 6kad rorlighet 1 den yngsta &lderskategorin.
Det dr inte sédllan som nivan pa personalomséttningen fluktuerar mellan &ren.

Det forekommer att den befarade intensifierade generationsvéxlingen ses som en
mojlighet, men oftast ses den som ett kommande hot. Detsamma géller konsekven-
serna av omlokalisering av myndigheter.

Det vore en fordel om ett sitt att definiera och berékna rorlighet kunde rekommen-
deras — men med mojlighet till variation for att beskriva olika typer av verksam-
heter. Som det nu &r tillimpas en miangd olika berdkningssétt.

Aven for rorlighetsuppgifterna méste det vara en fordel att bryta ned dessa i kom-
petenskategorier eller motsvarande.

4.5.1 Exempel frdn omradet Rorlighet

Domstolsverket kommer fortsatt att verka for att underlétta personalutbyte mellan
domstolar och andra statliga verksamheter. Det kommer dven under ar 2007 att
finnas mojlighet for icke ordinarie domare att fullgdra praktik vid EG-domstol.

For Ekonomistyrningsverket har det generellt sett varit svarare att behélla yngre
medarbetare samt svarare att mdta 16nekraven i samband med nyrekryteringar av
senior kompetens. Personalrorligheten i dlderskategorin under 34 ar &r 15 procent.

Finansinspektionen har manga medarbetare som har en attraktiv kompetens pa
marknaden. En av atgérderna for att behdlla medarbetarna ar att pé olika sitt sti-
mulera till intern rorlighet och pa sa sétt tillgodose behovet av utveckling 1 arbetet
och ge mojligheter till befordran. Intresset av att arbeta pd FI har 6kat successivt.
Trots det finns svarigheter att rekrytera framforallt specialister inom det finansiella
omrddet. Malet &r dven fortsdttningsvis att den externa rorligheten inte ska
Overstiga 10 procent per ar.

Internationella programkontoret for utbildningsomradet, IPK, personalrorlighet
ligger pd samma niva som inom staten i stort (11 procent) och inom den statliga
sektorn arbetsliv, omsorg och utbildning (10 procent). IPK anser att personalror-
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lighet pd 10 procent dr en niva som mdjliggdr en balans mellan kompetensforny-
else och stabilitet i organisationen och myndighetens mal &r
dérfor att ligga kvar pa denna nivé dven i framtiden.

Likemedelsverket har som ett led 1 att stimulera en positiv och dndamélsenlig ror-

lighet gjort flera interna omflyttningar av personal. Avgangssamtal genomfors med
alla personer som slutar vid LV. Flertalet anger att man trivts och kan ténka sig att

bli ateranstélld. Positiva faktorer som framhivs &r intressanta arbetsuppgifter, god

introduktion, fin gemenskap, bra ledarskap, flexibla arbetstider och bra friskvérds-

formaner.

Lénsstyrelsen i Orebro 1in har under flera 4r medvetet satsat p4 att sikerstilla en
successiv kompetensvéxling och har darfér manga unga medarbetare. Inom de
nirmaste aren kommer darfor lansstyrelsen inte att ha nagra stora pensionsav-
gingar.

Myndigheten for Sveriges nétuniversitet konstaterar att rorligheten inte far bli
storre dn den varit under ar 2006. D4 riskerar myndighetens resurser att bli alltfor
fokuserade pa rekrytering i stéllet for verksamhet.

Post- och telestyrelsen har med anledning av den fordndrade arbetsmarknadssitua-
tionen och det 6kande antalet avgadngna under aret genomfort ett stort antal inter-
vjuer. Dels avgangsintervjuer, dels intervjuer med medarbetare som har varit an-
stdllda under ett till fyra &r. Syftet har varit att kartlagga hur PTS uppfattas som
arbetsgivare. Behovet av interna utvecklingsmdjligheter har varit tydligt. Under
2006 har darfor ett nytt system for intern rorlighet utarbetats. I grova drag innebér
det nya systemet att sa gott som alla lediga arbetsuppgifter blir foremal for ett
internt intresseanméilningsforfarande i forsta steget. I andra hand péborjas en
extern rekrytering om det interna rekryteringsunderlaget inte visar sig vara
tillrackligt.

Vid de avgangsintervjuer som genomfors i Statens energimyndighet framkom att
av dem som slutat har ca 50 procent arbetat mellan 1-3 &r p4 myndigheten. En
viktig atgérd for att behalla kompetensen, ar att arbeta vidare med att ta fram olika
utvecklingsvagar vid myndigheten, ett arbete som kommer att prioriteras under
2007.

Under aret har Statens skolverk utarbetat en metod for systematiska avgangsinter-
vjuer. Materialet har med gott resultat anvénts 1 en pilotstudie. Fran och med 2007
skall avgangsintervjuer genomforas med samtliga tillsvidareanstillda som ldmnar
myndigheten, varefter en arsvis sammanstillning rapporteras till verksledningen.

I Verket for naringslivsutveckling — NUTEK, har 12 anstillda flyttat inom organi-
sationen genom intern rorlighet. Samtliga av dessa 12 medarbetare har sokt och
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fatt forandrade arbetsuppgifter genom intern intresseanmélan. NUTEK kommer att
fortsdtta att arbeta med att 6ka den interna rorligheten genom l6sningar med

det nya kompetensverktyget, men ocksa gora det mgjligt att anméla intresse for
ledigforklarade arbeten som kan vara av intresse for att till exempel kompetensut-
veckla sig.

4.6 Halsa/Systematiskt arbetsmiljoarbete

Diagram 6. Halsa/Systematiskt arbetsmiljdarbete
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Andelen myndigheter med mal for Okad hilsa har 6kat till sin hdgsta niva och &r i
ar 45 procent. Kanske finns hér ett positivt samband med de sjunkande sjuktalen.
Maluppfyllelsen dr 59 procent.

Allmént sldende dr de manga goda insatser som gors inom omradet. Systematiskt
arbetsmiljoarbete, SAM, dr en utbredd arbetsmetod och en av de fétal etablerade
modeller eller metoder som redovisas av myndigheterna. Fa vidgar dock
resonemangen i redovisningarna till att ocksa avse organisatorisk och psykosocial
arbetsmiljo och forutsédttningarna for dessa trots att dessa omraden naturligtvis
ingér i SAM. Fortfarande ar det darfor tyngdpunkt pa redovisning av statistik samt
atgirder inom det fysisk/tekniska omrddet och inom friskvadrdsomradet. Det finns
t.ex. skl att uppmérksamma sambandet mellan personalminskningar och dkad
press pd kvarvarande medarbetare samt ddrmed risken for 6kad ohélsa. Ledningens
och styrningsformernas betydelse ar ytterligare tva viktiga aspekter.

Manga myndigheter har genomfort medarbetarenkiter som blir en bra killa for
fortsatt arbete med hélsofragorna.

De hélsoinsatser som redovisas dr av mycket skiftande slag. En ldmplig fortsatt
utveckling skulle kunna vara att folja upp och utvirdera insatser i hogre
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utstrackning, for att se vilka som &r hélsoeffektiva, och om det mojligen ar
insatsomraden som glomts bort. En annan viktig frdga 4&r om myndigheternas
engagemang for omradet Okad hiilsa kommer att leva vidare i verksamheterna nu
nir diverse centralt anordnade projekt avslutas eller planar ut.

Betydelsen av Hilsa i Staten och diverse Satsa Friskt-projekt kan inte overvérde-
ras, men nu maste verksamheterna sjilva se till att hdlsotalen fortsétter att forbatt-
ras. Det finns ocksé en viktig koppling mellan hélsofrdgorna och verksamheternas
aldersstrukturer som bor beaktas mer framdver.

Flera myndigheter har borjat att arbeta med hilsofragor utifran s.k. frisktal. Det ér
Vervas forhoppning att nista utvecklingssteg r att faststélla och frimja
friskfaktorer, d.v.s. de faktorer som frimjar en 6kad hilsa.

I Vervas rapport 2007:10 Sjukfrénvaro i staten — myndigheter och sektorer 2006°
beskrivs bl.a. statistiskt sjukfranvaroldget i staten. I rapporten dterges ocksa nagra
myndigheters dtgarder for 0kad hélsa.

4.6.1 Exempel frAn omradet Halsa/systematiskt arbetsmiljoar-
bete

Det har i foregédende avsnitt noterats att det systematiska arbetsmiljoarbetet mest
redovisas genom exempel fran det fysiskt/tekniska omradet. Exemplen nedan har
medvetet valts med en storre andel fran organisatorisk och psykosocial arbetsmiljo
for att skapa en storre jamvikt.

For att skapa ett "friskare foretag” har Affarsverket svenska kraftnét

fyra dvergripande mal

* Sjukfrdnvaron ska vara hogst 2,5 procent

* Antalet heltidsfriska ska Overstiga 65 procent

 Konditionen ska i genomsnitt 6ka med 20 procent

* Ingen arbetsrelaterad langtidssjukdom ska férekomma

For att nd dessa mal bedriver man aktiviteter i fyra delomréden: arbetsmiljo,
ledarskap, friskvard och rehabilitering.

Banverket har inom ramen for sektorsarbetet forstirkt samarbetet med Arbetsmil-
joverket under &ret. Vidare stodjer Banverket forskning inom jarnvagssektorns
arbetsmiljo. Under dret har Karolinska institutet startat en hélsostudie inom jarn-
vigssektorn med hjélp av kompetens och forskningsmedel fran Banverket.

Pa verkets alla nivéer sker en organiserad och kontinuerlig samverkan mellan ar-
betsgivare och arbetstagare 1 arbetsmiljoarbetet. Under namnet Satsa Friskt ut-
vecklar Banverket tillsammans med arbetstagarorganisationerna verktyg och me-
toder for att 1angsiktigt minska sjukfranvaron och oka friskndrvaron. Projektet har
ekonomiskt stod fran Utvecklingsradet.

¥ Sjukfranvaro i staten — myndigheter och sektorer 2006. Vervas rapport 2007:10, 2007.
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Fiskeriverket genomforde under hosten ar 2006 en uppfoljande medarbetarunder-

sokning for verkets anstéllda. Resultatet av undersokningen kommuniceras f.n. pa
arbetsplatserna och forvintas resultera i att foregdende ars handlingsplaner revide-
ras och utvecklas. Fiskeriverket kommer att kontinuerligt f6lja hur det psykosoci-

ala arbetsmiljoklimatet utvecklas kommande ér, t.ex. genom medarbetarundersok-
ningar.

Tillsammans med Linkdpings universitet har Goteborgs universitet sokt och fétt
medel fran Utvecklingsradets program ”Satsa Friskt” for projektet ”De delaktiga
universiteten”. Syftet med projektet dr att vidtaga olika atgérder for att stad-
komma en god arbetsmiljé och dirmed forbittrad hilsa inom universiteten. Atgir-
derna fokuseras pé ledarskap, organisation och medarbetares delaktighet

Hogskolan 1 Skdvde har under andra halvan av &r 2006 avsatt strategiska medel {or
friskvardsarbete. Dessa har anvénts till att, vid foretagshélsovarden, genomfora 70
individuella friskvardsprofiler for Hogskolans personal. Profilerna syftar till att
kartldgga den anstilldes hélsa och livssituation for att forebygga framtida sjukdom
och skador. Fysisk samt psykosocial skyddsrond i form av en personalenkét har
genomforts och utifran resultatet av denna enkét har en handlingsplan for varje
institution/avdelning tagits fram. Arbetet med de i handlingsplanerna framtagna
atgirderna har paborjats och en utvéirdering/uppfoljning skall géras under varen
2007.

I Krisberedskapsmyndigheten har ett lingre projekt pa temat medarbetarskap slut-
forts under &r 2006 och resulterat i ett dokument som uttrycker en gemensam vér-
degrund pd KBM.

Migrationsverket har under aret fortsatt att utveckla och tydliggora styrningen och
ledningen i verket. Verket har ocksé arbetat med att tydliggora styrningen inom
arbetsmiljdomradet och det systematiska arbetsmiljoarbetet, vilket har 6kat med-
vetenheten om behovet av arbetsmiljdinsatser.

Nordiska Afrikainstitutet dr hilsodiplomerat via Korpen och blev under ar 2006 re-
diplomerat. Under r 2007 kommer en utbildning i hdlsomedvetet ledarskap att
genomforas. Satsningen pa att skapa en god arbetsmiljo vid institutet resulterade i
att institutet i mars utsags till ”Arets friskaste foretag” for arbetsplatser med hogst
50 anstéllda.

For att arbeta med hilsofragor i Radio- och TV-verket, och pa s vis uppnd méilet
for organisationsstyrning gillande jimstalldhet och méngfald, tar verket arligen
fram en hilsoplan som ersétter Gvriga obligatoriska planer som t.ex. jadmstdlldhets-
plan. Hilsoplanen bygger pa en modell som &r uppdelad pa tre etapper. Hilsopla-
nens arbete paborjas med en omvirldsanalys. Analysen ér viktig for att kunna
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mota framtida fordndringar 1 verksamheten och for att verket bland annat genom
kompetensutveckling ska kunna né de mél som dr uppsatta for verksamheten. I
etapp tvd gors en systematisk genomgang och mal sitts upp for de tre prioriterade
omradena — verksamhetsanpassad kompetensutveckling, god arbetsmiljo och ut-
vecklande méangfald. I den avslutande etappen f6ljs hédlsoarbetet upp bland annat
med webb- och medarbetarenkéter samt en arlig kompetensanalys.

De senaste aren har frisktalet varit konstant hogt hos Skatteverket. Vid utgangen
av aret var frisktalet 78 procent. Det innebér att majoriteten av medarbetarna inte
var mer dn normalt frdnvarande fran arbetet pa grund av sjukdom. For att definie-
ras som “frisk” fir man ha hogst sju sjukfranvarodagar under aret fordelat pa max
tre tillfallen. En stor del av arbetsmiljoarbetet gick under aret ut pé att skapa
tydlighet i organisationen ndr det géller roller och ansvar. Verket har tagit fram ett
gemensamt angreppssatt for det systematiska arbetsmiljoarbetet, en
delegeringsordning av arbetsmiljdansvaret, en enhetlig grundldggande
arbetsmiljoutbildning for chefer och skyddsombud, riktlinjer mot krankande
sdrbehandling, riktlinjer for arbetet mot alkohol och droger samt en
hanteringsordning vid arbetsskadeanmélan. Skatteverket har ocksé i samverkan
med andra myndigheter tagit fram hélsorelaterade nyckeltal i syfte att utveckla en
modell for frivillig jamforelse.

Socialstyrelsens arbete med att utveckla ett verktyg for det systematiska arbets-
miljoarbetet har slutforts. Verktyget finns latt tillgéngligt pa intranétet och syftar
till att ge cheferna en praktisk vigledning om hur det systematiska arbetsmiljoar-
betet skall skotas. Ett annat syfte dr att ge medarbetarna mojlighet till kad med-
vetenhet och kunskap om arbetsmiljon. I samverkan med foretagshilsovarden och
Stressmottagningen vid Karolinska Institutet har Socialstyrelsen inlett ett arbete
for att identifiera problemomraden och mdjliga utvecklingsomraden inom den
psykosociala arbetsmiljon. Ett pilotprojekt har startat under hosten 2006 och tva
pilotgrupper/enheter deltar i projektet.

I Statskontoret har de psykosociala arbetsmiljoriskerna i samband med omorgani-
sation och omstéllningsarbete uppmirksammats.

For att uppnd en god arbetsmiljo skall Totalforsvarets forskningsinstitut, FOI,
systematiskt utveckla, planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett sddant sitt
att arbetsmiljon uppfyller kraven enligt géllande externa och interna styrande do-
kument. Det systematiska arbetsmiljoarbetet skall ingd som en naturlig del i den
dagliga verksamheten.

Tullverket har genomfort tva arbetsmiljoenkaéter till samtliga anstidllda under éret
for att finga upp forbattringsomrdden. Chefer och medarbetare har fétt i uppdrag
att diskutera enkiten pa arbetsplatstriaffar och komma med forslag till atgérder.
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4.7 Analys och redovisning anpassad till kompetens-

kategorier
Diagram 7. Kompetenskategorier
100% -
80%
60%
40% Redovisning
21%
20% -
0% -
Redovisat i arsredovisning

Tendensen dr klar och visar pa en kraftig minskning (fran 68 procent av myndig-
heterna 2003 till arets 21 procent av myndigheterna) som analyserar och redovisar
de olika kriterierna med anpassning till kompetenskategorier. Orsaken kan vara att
manga myndigheter inte ser betydelsen av nuvarande kategorisering: lednings-,
kérn-, och stodkompetens. Eftersom direktiven &r tolkningsbara pd denna punkt
(’om sé ar lampligt”) kan resultatet bli att allt farre anvénder sig av kategorierna.
Detta dr synd om inte nuvarande kompetenskategorier ersitts av annan indelning
eftersom en aggregerad hantering av sifferstatistik och redovisning av olika slags
aktiviteter doljer skillnader som dr knutna till olikheter i kategorierna. Det ir t.ex.
inte ovédsentligt att veta om en 6kning av den etniska och kulturella mangfalden ar
jamnt fordelad mellan kompetenskategorierna, eller om en myndighets
utvecklingsinsatser alltfor ensidigt gar till ledningskompetensen.
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5 Analys av ovriga fortydligande redovisnings-
kriterier

I likhet med genomgangar av kompetensforsorjningsredovisningarna som genom-
fordes aren 2003, 2004 och 2006 har kompetensforsorjningsredovisningen i ar
granskats utifran fortydligande redovisningskriterier som inte direkt uttalat ingér 1
regeringens riktlinjer. Dessa Ovriga, fortydligande kriterier har betonats som
viktiga for statlig kompetensforsorjning i statliga utredningar, policies samt inte
minst i den syn pa kompetensforsdrjning som Verva presenterar i olika skrifter.
Dessa kriterier kan vidare ses som ett forsok att pa ett strukturerat sétt fainga kravet
i forordningen (2000:605) om arsredovisning och budgetunderlag, att ”information
ska lamnas om forhallanden av vasentlig betydelse for regeringens uppfoljning
och provning av verksamheten™ och vad det kan innebéra ur ett kompetens-
forsorjningsperspektiv.

Det ar svért att utifran den aktuella styrningen av myndigheternas kompetens-
forsorjningsredovisningar utldsa hur den har och kommer att paverka myndighe-
ternas redovisningar. Det forefaller troligt att en reviderad véigledning skulle tjina
ett positivt syfte att knyta samman regeringens ambitioner med den statliga
kompetensforsorjningen med forordningstexten. Enligt Verva skulle en integrering
av de fortydligande kriterierna i en viagledning kunna utveckla myndigheternas
redovisningar.

Fortydligande redovisningskriterier

Diagram 8. Fortydligande redovisningskriterier
100% -

o Kompetensanalys

80% - m Utvecklingssamtal

60% 57% O Utbildning

350 44% O Chefsforsorjning
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5.1 Kompetensanalys

Forekomsten av redovisade kompetensanalyser har ndstan “normaliserats” fran
forra érets laga virde till 35 procent. De kompetensanalyser som redovisas kan
vara allt frin enklare framrdkningar av pensionsavgangar och behov av ersitt-
ningsrekrytering, planering utifrdn medarbetarsamtal till myndighetsdvergripande
analyser. Tillvdgagéngssitten bland de myndigheter som genomfor kompetens-
analyser ar olika vad giller tekniska verktyg och etablerade metoder.

Inte minst med tanke pa en trolig fordndrad kompetensforsorjningssituation for
statsforvaltningen pa grund av bl.a. generationsvéxlingen ér det viktigt att all kom-
petensforsorjning bygger pa ett vederhiftigt underlag med utgangspunkt i verk-
samhetsplaneringsarbetet, framtida konstaterat kompetensbehov relaterat till be-
fintlig kompetens béde internt och externt, samt till de strukturella forutsattning-
arna for den framtida kompetensforsérjningen.

5.1.1 Exempel fran omradet Kompetensanalyser

Affarsverket Svenska Kraftnit har genomfort en analys av erfarenhet och kompe-
tens hos de medarbetare som kommer att sluta under den kommande femars-
perioden. I detta arbete gors en sammanstillning av vilka kunskaper som ar fore-
tagskritiska och som behdver dverforas till andra medarbetare. Ett till tvd ar innan
medarbetaren gér 1 pension gors en bedomning av vilka aktiviteter som maste
genomforas sd att viktiga kunskaper kan behéllas inom Svenska Kraftndt. Under ér
2006 har foretaget planerat for sddan kompetensvéxling for ett tiotal medarbetare.

Utifran en kompetenskartliggning och analys har Arbetsgivarverket tagit fram en
femaérig rekryterings- och kostnadsplan for att sdkerstélla att verket dven fortsatt-
ningsvis har den kompetens som verksamheten kriver.

Blekinge Tekniska hogskola har upprittat en kompetensforsorjningsplan for en sa
lang period som 2006-2015.

Bolagsverket fortsatte ar 2006 med ett strukturerat arbetssitt med kompetensanalys
i IT-verktyget Kompetensportalen.

For att klara av kommande pensionsavgangar och for att forsorja organisationen i
Fortifikationsverket med den kompetens som dr nddvindig idag och i1 framtiden, sa
startades under 2004 projektet "Strategisk kompetensforsorjning". Malet med pro-
jektet &r att pd ett verkstdckande plan synliggora kompetensldget samt ta fram en
kompetensstrategi och handlingsplan. Projektet har genomforts i flera etapper. I
den fOrsta etappen kartlades vilken kompetens som finns inom verket idag, och en
elektronisk CV for alla medarbetare togs fram.
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Krisberedskapsmyndigheten mal har varit att individuella kompetensutvecklings-
planer skall upprittas for alla medarbetare utifran verksamhetsplanen samt att fjol-
arets planer f6ljs upp till 100 procent.

I syfte att skapa individuella utvecklingsplaner for Lansstyrelsens 1 Givleborgs
enhetschefer har en nuldgesanalys genomforts med stod av utvecklingsverktyget
FARAX. Milet dr att den individuella planen ska utformas innevarande verksam-
hetsér.

I IT-verktyget Kompis registreras befintlig kompetens, 6nskviard kompetens och
de insatser som behdvs for att kompetensutveckling ska ske. Uppfdljningen av
arbetet med kompetensforsorjning pa Lansstyrelsen i Viastra Gotaland gors dels
genom fragor till verksamhetscheferna och dels genom att alla verksamheter varje
ar far redogora for sin kort- och langsiktiga kompetensplanering i
verksamhetsplanen.

Myndigheten for skolutveckling har vidare starkt forutsédttningarna for ett strate-
giskt arbete med kompetensforsdrjning genom att samlat planera och f6lja upp de
personella resurserna ur ett verksamhetsperspektiv. Statistik har kontinuerligt
tagits fram till grund for uppfoljning fyra ganger per ar av personella resur-
ser/kompetens i relation till verksamhetens resultat. En funktion som kompetens-
strateg har inréttats och bemannats i syfte att sékerstilla att arbetet med kompe-
tensforsorjning bedrivs effektivt och med konkreta insatser.

5.2 Utvecklingssamtal och utvecklingsplaner

Tidigare ar har utvecklingssamtal och utvecklingsplaner behandlats som tva krite-
rier. Detta forsvarar jimforelsen med arets uppgifter som fort ihop de tva kriteri-
erna till ett. Men det dr svért att inte anse att 30 procent av myndigheterna ér en
liten andel nér det giller en sa central del 1 kompetensforsorjningen som utveck-
lingssamtal och utvecklingsplaner. En vénlig tolkning &r, att antagligen betraktas
utvecklingssamtal som sa sjdlvklara att de inte ens ndmns 1 nagon storre utstrack-
ning.

Emellertid finns det &ven bland myndigheter som redovisar arbetet med utveck-
lingssamtal och utvecklingsplaner flera som 6ppet redovisar att de inte lyckats att
involvera samtliga chefer och medarbetare. Tvértom har flera myndigheter satt upp
mal for hur manga medarbetare som ska ha erbjudits samtal nésta period. Tyvarr ar
det alltfor fa myndigheter som redovisar hur vél samtal och planer fungerar.
Mycket tyder saledes pa att det fortfarande dr en utmaning att ge alla medarbetare
utvecklingssamtal och utvecklingsplaner av hog kvalitet.
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Utvecklingsplan ér ett begrepp som sannolikt anvénds pa tre olika sétt. Det forsta,
som nog fortfarande ar vanligast, avser en kursplan pd myndighetsniva. Den andra
anviandningen dr resultatet av utvecklingssamtalet i form av planerade aktiviteter
pa individniva. Den tredje betydelsen som Verva rekommenderar, dr en kombina-
tion av den individuella planen och aggregerade planer enhetsvis, avdelningsvis
och myndighetsvis. Om en myndighet inte formér att gora en mer omfattande
kompetensanalys &dr utvecklingssamtalet och utvecklingsplanen en minsta nddvén-
dig satsning. De ér dessutom instrument for att méta medarbetarnas arbetstillfreds-
stéllelse och att visa intresse for sdvil medarbetare som arbetsuppgifter. Flera
myndigheter pekar ocksa bade pé betydelsen av utvecklingssamtalen for att kunna
utvérdera hur olika planer och utvecklingsinsatser fungerar, dels kopplingen till de
allt vanliga medarbetarenkéterna. Den koppling som gdrs mellan samtalen och
livs- och karridrplanering &r relativt ny och &n sé ldnge av en blygsam omfattning.
De fordnderliga kraven pé statlig verksamhet kan mycket vél leda till mer av livs-
och karridrplanering for att nyttiggéra kompetenser 1 andra verksamheter eller for
att en medarbetare ska kunna véxla kompetens.

5.2.1 Exempel fran omradet Utvecklingssamtal och utveck-
lingsplaner

I Domstolsverket dr arbetet med livs- och karridrplanering ett led 1 att forsoka sti-

mulera och mojliggdra alternativa 16sningar till nyanstillningar med annan kom-

petens samt mdjlighet for anstillda att finna arbete utanfér Sveriges Domstolar. Pa

sikt ska alla anstillda ha en individuell utvecklingsplan och domstolen ska upple-

vas som en intressant och utvecklande arbetsplats.

Sodertorns hogskola erbjuder utbildning i planerings- och utvérderingssamtal arli-
gen till ledarna i organisationen. Mélséttningen &r att genom forbattrad kvalitet i de
arliga planerings- och utvecklingssamtalen ta tillvara personalens kompetens och
engagemang. Metoden dr dven ett verktyg for effektiv ledning och styrning av
verksamheten.

Under aret hade 94 procent av medarbetarna 1 Forsvarets materielverk
medarbetarsamtal, som i de flesta fall resulterade i en individuell utvecklingsplan.
Det ar annars ovanligt att omfattningen redovisas s har tydligt i redovisningarna.

I Forsdkringskassan har under éret ett arbete med att utveckla en modell f6r
medarbetarsamtal paborjats. I modellen ingar bland annat en uppfoljning av
medarbetarens kompetensprofil och genomgang av tidigare uppréttad utvecklings-
plan. Samtalet ska utmynna i en ny plan for kommande ar. Nésta steg ar att arbeta
vidare med modellen och dé inkludera en medarbetardverenskommelse.

De individuella utvecklingsplanerna foljs 1 Patent- och registreringsverket upp via
de arliga utvecklingssamtalen som genomfors for alla.
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Medarbetarsamtalen, som ska genomforas minst en gang per ar, ar ett grund-
laggande verktyg for organisationens kompetensforsorjning i Statskontoret. Darut-
over har cheferna sedan négra ar ett kompletterande I6nesamtal med de medarbe-
tare som sa onskar. Under 2006 har dessa samtal utvecklats genom tydligare krite-
rier for lonesittning och dartill kopplade uppfdljningssamtal.

5.3 Utveckling genom bl.a. utbildning

Fran borjan har det hér kriteriet tillkommit for att undersdka hur stor relativ
betydelse egentlig utbildning har nér det giller kompetensutvecklingsaktiviteter.
Men eftersom ambitionen snarare r att presentera ocksa andra utvecklingsvigar
har rubriken och innehallet dndrats. Redovisad utveckling genom bl.a. utbildning
har darfor okat frén forra aret till att redovisas av 57 procent av myndigheterna.
Liksom tidigare uppvisar utvecklingsinsatserna en stor bredd i frdga om
omfattning, inriktning och organisering.

Sedan studien 2004 har chefsutbildningsinsatserna getts ett storre utrymme 1 ars-
redovisningarna. Enligt redovisningarna ér det fortfarande betydligt mindre vanligt
med samlade satsningar pa medarbetarutbildning som nidmns mycket mer séllan én
chefsutbildningsprogram.

De myndigheter som redovisar mal {for utbildningsverksamheten gor det oftast i
form av antal utbildningsdagar i snitt per anstilld eller en 6ronmarkt summa
pengar per anstélld. Foretaget Deloitte Research har i rapporten It’s 2008: Do you
know where your talent is?” bedomt i vilka situationer de anser att ménniskor lar
sig mest. Att arbeta med en uppgift tillsammans med en kollega ges mycket hoga
viarden jamfort med att 14sa en manual eller 1drobok. Det 4r med den utgangs-
punkten angeldget att inte likstélla personalutveckling med kurser och formell
utbildning. Antalet sddana dagar och kostnaderna for dessa ér ett trubbigt matt som
méste kompletteras med mera kvalitativa uppgifter om t.ex. olika former av
larande 1 arbetet.

5.3.1 Exempel frdn omradet Utveckling genom bl.a. utbildning

I Ekonomistyrningsverket har forutom traditionella utbildningsinsatser
och omvérldsbevakande aktiviteter studieresor och erfarenhetsutbyte med andra
myndigheter forekommit.

Manga medarbetare i Exportkreditndmnden ges mgjlighet att utveckla sin kompe-
tens genom att under en period tjdnstgora inom nagon annan verksamhet. Under
aret har medarbetare tjanstgjort pd Nordiska Investeringbanken i Helsingfors,

?It’s 2008: Do you know where your talent is? A Deloitte Research Study. Deloitte Development
LLC, 2004.
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Standard Chartered Bank i Singapore, EU i Bryssel, Bernunionen i London,
Svensk Exportkredit och pa utrikesdepartementet.

Rena utbildningsexempel som ndmns ar kurser i olika dataprogram, engelska,
projektledarskap, inkdp, sammantrédesteknik, forvaltningskunskap, offentlighet
och sekretess, arbetsritt, ledarskap, médnskliga rittigheter, hot och vald, arbets-
miljo, teamutveckling, flexibelt ldrande, kommunikation, sdkerhet, processledning,
mangfald, svara samtal, dokumentation, katalogisering.

Kriminalvarden och Migrationsverket dr exempel pa verksamheter som har egen
utbildningsorganisation.

Utvecklingsstdd ges ocksa 1 Forsvarets materielverk som karridrplaneringsstod,
mentorprogram och professionella néitverk.

Genomforandet av utbildningarna sker i Forsdkringskassan via tre kompetens-
centra 1 Stockholm, Goteborg och Sundsvall men utbildningar genomfors dven pa
plats i ldnen. I framtiden kommer andelen utbildningar som sker via E-learning
(interaktiv utbildning via intranitet) att oka.

Forsdkringskassan har dessutom inréttat ett kompetensutvecklingsrad vars uppgift
ar att analysera och besluta om langsiktiga, strategiska kompetensutvecklingsinsat-
ser.

Handikappsombudsmannen har under éret f6ljt FN:s arbete med att ta fram en
konvention om ménskliga réttigheter for personer med funktionshinder. I samband
med det arbetet gavs personalen mojlighet att folja forhandlingarna pé plats under
en studieresa till FN i New York. De sa kallade kompetensvixlingspengarna an-
véndes till detta &ndamal.

Lantméteriet &r en av de fd myndigheter som mer ingdende redovisar hur mycket
som satsas pa kompetensutveckling. De redovisar att 6kade resurser har satsats pa
kompetensutveckling. I genomsnitt har fyra procent av varje medarbetares arbets-
tid anvints till kompetensutvecklingsatgirder. Métt i1 kronor dr det cirka 72,2 mil-
joner kronor eller drygt 33 000 kronor per medarbetare. Totalt &r det en 6kning
med cirka 10 miljoner kronor eller 16 procent jamfort med 2005.

Lénsstyrelsen 1 Jonkopings 1dan redogor ocksa for satsningarnas inriktning och om-
fattning. Den sakspecifika kompetensutvecklingen dominerar. Drygt 87 procent av
personalen har deltagit i nigon form av kompetensutveckling under aret fordelat
pa 120 kvinnor och 99 mén. Av dessa har knappt 40 procent ndtt mélet om fem
dagar. Fordelat pa hela gruppen om 219 anstillda har 1 genomsnitt 44 timmar dg-
nats 8t kompetensutveckling i ndgon form. Genomsnittet &r for kvinnorna 38 tim-
mar och for minnen 52 timmar. Majoriteten av dessa tillhor gruppen handléaggare
(kompetenskategori kdrnkompetens).
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For att hoja ledarkompetensen samt sikra kompetensforsorjningen pé ledningsniva
1 Lunds universitet genomfors ett antal utvecklingsprogram. Under hosten 2006
har ett ledarprogram som riktar sig till alla ledare vid Lunds universitet startat. Den
forsta delen, som dr en tvaddagars utbildning i ledarskap och som riktar sig till alla
ca 700 ledare inom forskning och utbildning och ca 100 inom administrationen,
har foljts av 69 ledare under hosten 2006. Ett paket med faktakunskaper speciellt
for universitetets forskningsledare har haft 93 deltagare under hosten 2006. Paral-
lellt med detta program fortsitter ocksa hittillsvarande insatser for ledningsutveck-
ling. Det tvaariga utvecklingsprogrammet Academic Traineeship for yngre fors-
kare och doktorander av underrepresenterat kon startade 1 januari 2006 och har
fullfoljts programenligt under éret. I december 2006 paborjade ytterligare ett 30-tal
disputerade kvinnliga ldrare och forskare ledarskapsprogrammet AKKA,
(AKademiska Kvinnors Ansvar).

I Lanstyrelsen i Blekinge 14n har for nya medarbetare sérskilda kompetenshdjande
insatser genomforts 1 syfte att ge maximalt stéd och handledning 1 medarbetarnas
nya yrkesroll.

Fem pa Myndigheten for Sveriges nétuniversitet har under aret studerat pa distans
varav fyra inom den egna myndighetens verksamhet for att stirka sin kompetens-
profil inom sitt arbetsomrade och myndighetens verksamhetsomrade.

Myndighetsgemensam utbildning i Nationalmuseum med Prins Eugens
Waldemarsudde har varit den s kallade Museiskolan.

Rikstrafiken anser att den viktigaste formen av kompetensutveckling inom myn-
digheten dr att arbeta med de upphandlingar och utredningar som genomfors.

Statens folkhélsoinstitut har forutom individuell utbildning arrangerat gemen-
samma utbildningsinsatser inkluderande 35 interna seminarier med skiftande te-
man; hdr har kompetensoverforing av @mnen inom kérnverksamheten fran an-
stillda vid Stockholmskontoret till nyanstillda i Ostersund varit dominerande.

Sveriges geologiska unders6kning har som ett forsta steg for att uppna den del av
SGUs mél som handlar om ’skickliga ledare” arbetat med att tydliggora och do-
kumentera krav och forvintningar pa ledarna. Detta har pdgatt under aret och har
engagerat alla inom gruppen ledningskompetens. Parallellt med detta har ocksa ett
arbete pagatt for att tydliggora kraven pd SGUs medarbetarskap, vilket involverat
femtiotalet medarbetare inom bade kérn- och stodkompetens.
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5.4 Chefsforsorjning/utveckling/utbildning

Andelen som har redovisat atgérder inom omrédet Chefsforsorjning/-utveckling/-
utbildning, 44 procent, ligger pa ungefir samma niva som de tva tidigare aren.
Omradet dr som tidigare det ndst mest redovisade av de fortydligande kriterierna
endast dvertriffat av Utveckling genom bl.a. utbildning. Flera grundmodeller for
chefsutveckling tillimpas, som att utforma egna program, delta i externa program
eller att samverka med andra. Vissa myndigheter anvénder sig av ett antal relativt
fristdende utbildningsdagar i stéllet for ett program.

Tyngdpunkten i redovisningarna ligger fortfarande pa beskrivningar av och mél
for program eller enstaka utbildningsinsatser. Mindre ofta ndmns forutséttningar
for chefskapet som tidsbegrdansade chefsforordnanden eller inte, alternativa sats-
ningar som mentorprogram eller erfarenhetsgrupper for chefer. Trots att medelal-
dern oftast dr hogst 1 kompetenskategorin ledningskompetens problematiseras
detta sdllan i arets redovisningar. Lika séllan redovisas 1 ar egentlig chefsforsorj-
ning. Tyngdpunkten dr i de utvecklingsaktiviteter som péagar eller planeras.

Konsfordelnings- och andra mangfaldsfragor d4r mindre prioriterade 1 arets redo-
visningar dn i forra &rets. Det har i redovisningarna blivit ndgot vanligare att
koppla samman chefs- med medarbetarskapsutveckling. Det dr 6nskvért att denna
utveckling fortsatter samt att forstaelsen 6kar om det dmsesidiga och viktiga
sambandet mellan chefskap och medarbetarskap.

Det &r intressant att konstatera att flera myndigheter hanterar fragor om vilka krav
som ska stdllas péd framtida ledare.

En avsikt med chefsutveckling som fortfarande alltfor séllan ndmns, &r att utveckla
en gemensam ledningsfilosofi.

5.4.1 Exempel frdn omradet Chefsforsorjning/utveckling-
/utbildning

Allménna reklamationsnimndens utvecklingsinsatser under aret har frimst inrik-
tats pa att 4 en vil fungerande och sammansvetsad ledningsgrupp.

Arbetsmarknadsstyrelsen har arbetat med att férankra och implementera en ny
enhetlig modell {f6r introduktion av arbetsformedlingschefer.

Banverkets program for medarbetar- och ledarutveckling har under 2006 etable-
rats. Syftet dr att skapa en konkret och dvergripande utgdngspunkt for Banverkets
medarbetar- och ledarutveckling och att bidra till att en god kompetensforsorjning
upprétthills.
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I Bolagsverket erbjuds samtliga chefer vid bolagsverket att g& utbildning i UGL,
utveckling av grupp och ledare i syfte att utveckla ett tydligt ledarskap byggt pa
god sjdlvinsikt.

Malet ér att 1 Centrala studiestddsndmnden fortsétta arbetet med ledarutvecklings-
programmet, dir dven en grundldggande kunskapsniva for chefer ska inforas.

Forsvarets materielverk har fortydligat kraven som ska stéllas pa ledare. Det inne-
bér att en storre vikt kommer att liggas pa bland annat urvals- och utvirderings-
processen. Kriterierna som ska ligga till grund for urval till ledarbefattningar och
ledarutbildningar och de aktiviteter som ska inga i en arlig planeringscykel har
faststallts.

Finansinspektionen har ett ledarforum for kunskapsdverforing och erfarenhetsut-
byte for samtliga chefer.

Luled tekniska hogskola har under aret sdrskilt uppmérksammat mellanchefernas
arbetssituation. Med mellanchefer avses avdelningschefer, direkt understillda
prefekten. I allménhet dr avdelningscheferna ocksa &mnesforetrddare med ansvar
for Amnets utveckling. Arbetsuppgifter och ansvarsomrade har upplevts som
otydliga bade for avdelningscheferna sjdlva och for den personal som de ar
arbetsledare for.

Likemedelsverket har infort en ny form for kontinuerlig information till chefer,
Chefsforum.

Lénsstyrelsen 1 Stockholm har precis pabdrjat en stor utbildningssatsning for
chefer, Ménniskokunskap for chefer. Syftet &r att tillféra kunskaper om ménniskan
som dr nédviandiga for ledarskapet, 6ka kunskapen om vad som krévs for en frisk
och kreativ arbetsplats samt 6ka insikten om vad som kravs av cheferna for att
bibehalla den egna hilsan.

Lénsstyrelsen i Orebro inforde for drygt tva &r sedan en arbetsform med produk-
tionsgrupper och gruppledare. Med den har man uppnétt snabbare och effektivare
arbetsprocesser, tydligare styrning, bittre verksamhetsplanering och uppfoljning.
Gruppledarna ir ett viktigt stod for cheferna for att nd verksamhetens mél, inte
minst ndr ett fordndrings- och utvecklingsarbete pagér.

Rikspolisstyrelsen har under 2006 arbetat aktivt med chefs- och ledarutvecklings-
frdgor. Tre nationella ledarcenter har etablerats vid polismyndigheterna i Skéne,
Vistra Gotaland och Stockholm. Dessa ledarcenter kommer att erbjuda chefsut-
veckling till hela Polisen. Rikspolisstyrelsen utvecklar, styr och foljer upp verk-
samheten.
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Sjofartsverket konstaterar att under foljande period kommer antalet pensions-
avgangar att 0ka, inte minst vad géller kategorin ledningskompetens. Verket har ett
ledarutvecklingsprogram som bland annat ska verka for att ticka upp
rekryteringsbehov som uppstar.

I Statens energiverk har under aret ett program for chefsforsorjning tagits fram
som tdcker introduktion och utveckling av chefer samt sorjer for tervixten av
chefer genom en 1,5 ar lang “aspirantutbildning” som innehéller olika forbere-
dande delar for ett eventuellt framtida chefskap.

Statens fastighetsverk fortsétter under &r 2007 den under &r 2005 pdborjade utbild-
ningen, Plantskolan, som syftat till att utveckla och ta tillvara potentiella och
informella ledare.

Umeé universitet genomfor och utvecklar ett projekt i1 syfte att informera och ge
insikter till chefer om vérdet av en systematisk verksamhets- och kompetensplane-
ring (VOK-analyser) kontinuerligt. Processer har allt sedan starten 2002, genom-
forts pa fler dn tjugo institutioner och enheter.

Verket for innovationssystem erbjuder mojlighet att 6ka sjalvinsikten om sin le-
darstil och konsekvenser av den, bli tryggare i sitt ledarskap och utveckla
synen pa och ledarrollen pA VINNOVA tillsammans med sina kollegor.

5.5 Samverkan mellan myndigheter och med andra
verksamheter

Samverkan mellan myndigheter dr ocksa ett omrdde som fluktuerar mellan aren.
En viss uppgéng (nu 26 procent) har skett sedan forra ret men kan till en del bero
pa att ocksa samverkan mellan myndigheter och andra verksamheter nu noteras.
Precis som flera ar tidigare noteras att sirskilt universitets- och hogskoleomradet
forefaller att ha ménga samverkansprojekt igdng. En forklaring kan vara att dessa
myndigheter har systermyndigheter med narmast identiska verksamhetsuppgifter
och som darfor méter likartade kompetensforsorjningsbehov.

Exempel pa samverkansomraden:

— Utbildning/utveckling

— Praktikarbete

— Ledarprogram

— Mentorprogram

— Rorlighet

— Kommunikation/att nd ut

— Jamstélldhets- och mangfaldsutveckling
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De internationella exemplen dr farre men sannolikt betydligt fler 1 verkligheten.
Kanske betraktas inte dessa exempel dnnu av alla som en viktig del av kompetens-
forsorjningen, och mer specifikt av kunskapshanteringen. Det 4r en férhoppning
att fler myndigheter kommer att samverka mer med 6vriga EU-medlemsstaters
myndigheter och dela med sig av sina erfarenheter.

5.5.1 Exempel fran omradet Samverkan mellan myndigheter
och med andra verksamheter

Svenska Kraftndt har under aret medverkat vid arbetsmarknadsdagar pa KTH,
Chalmers, Mitthogskolan och Hogskolan 1 Halmstad.

Samarbete mellan Blekinge tekniska hogskola, Hogskolan i Kalmar och Viéxjo
universitet utvecklas med stor kraft. Flera delprojekt har foreslagit langtgdende
samverkansatgirder sdsom gemensam fakultetsndmnd eller sammanslagen verk-
samhet. Beslut om gemensam yrkeslédrarutbildning och gemensam forskarskola i
matematik och modellering har tagits.

Brottsoffermyndigheten har ett individuellt utvecklingsprogram inom ramen for
arbetsgivarsamverkan med bland andra Aklagarmyndigheten.

Folke Bernadottekademin har ett etablerat nationellt natverk med resurspersoner
och experter inom omrddet internationell konflikt- och krishantering. Dessa enga-
geras fortlopande i framst utbildnings- och dvningsverksamheten och utgoér en
ovérderlig och resurseffektiv tillgang.

Glesbygdsverket har ett fortsatt utbyte med andra myndigheter bade nationellt och
internationellt. Jordbruksverket, Nutek och Boverket har genomfort seminarieserie
kring landsbygden i den regionala utvecklingen.

Goteborgs universitet samverkar med Teaterhogskolan och Hogskolan for design
och konsthantverk bl.a. for att frimja okad jamstélldhet.

Institutet for psykosocial medicin utvecklar fortldpande den forskande personalens
vetenskapliga kompetens, framst genom utdkat utbyte med andra vetenskapliga
institutioner.

Jamstélldhetsombudsmannen har genomfort gemensamma kompetensforsdrjnings-
atgérder tillsammans med de 6vriga ombudsmannamyndigheterna.

Konstfack har under aret ocksé aktivt deltagit i omarbetande av ledarskaps-
programmet Morgondagens akademiska ledare (MAL), ett samarbetsprojekt
mellan KI, KTH, Lirarhdgskolan Sodertérn och Konstfack.



VERKET FOR
FORVALTNINGS-
UTVECKLING 56 (79)

2007-08-15

VERVA

Kriminalvardens samarbete med flera av de storre statliga myndigheterna
(Centromyndigheterna) kring gemensamma nyckeltal for sjukfranvaron har fortsatt
under aret.

Kungliga Biblioteket samarbetar med 6vriga myndigheter och institutioner inom
omradet for att hdja t. ex. digitaliseringskompetensen, diribland ABM-centrum —
samverkan mellan arkiv, bibliotek och museum.

Kungliga Tekniska hogskolan beskriver sommarskolan som é&r en viktig del i sam-
arbetet mellan partnerhdgskolorna. Arets tema var Ledarskap.

Lénsstyrelsen 1 Sodermanland genomf6r inom flerldnsprojektet Verka Jamstillt,
tillsammans med linsstyrelserna i Sddermanland, Vistmanland, Orebro och Oster-
gotlands 14n ett ESF -finansierat utvecklingsprogram for jimstélldhetsintegrering
hos strategiska statliga aktorer under 2005-2007. I S6dermanlands lén deltar
Forsdkringskassan, Lansarbetsndmnden och Mélardalens hogskola.

Migrationsverket samarbetar med andra myndigheter i nitverk for att frdmja ror-
ligheten for bade chefer och medarbetare. Hittills har samarbetet mer handlat om
att utbyta erfarenheter kring mojligheter och hinder for 6kad rorlighet &n konkret
utbyte av personal. Inom ramen fér samverkan mellan myndigheter i Ostergétland
har verket byggt upp en organisation for livs- och karridrutveckling inom den egna
organisationen.

Statens maritima museers Sjohistoriska museum, har genom en dramapedagogisk
metod, utdkat samarbeten med skolor 1 Stockholmsomridet med inriktning pa
integrations- och skolutvecklingsfragor. SMM har ocksé haft ett utokat samarbete
med Gringo, ett magasin med fororts- och invandrarperspektiv.

Orebro universitet redovisar att inom nitverket Penta Plus pagar ett samarbete som
bland annat &r tankt att leda till att pedagogiska kurser vid varje deltagande
laroséte skall vara 6ppna for anstéllda vid de andra ldrosdtena.

5.5.2 Anvandning av etablerade modeller och metoder

Anvindningen av etablerade modeller och metoder fortsatter att oka.

26 procent av myndigheterna har redovisat aktiviteter inom omrédet. Det &r sir-
skilt tillfredsstillande att notera att ménga av dessa myndigheter arbetar med Sys-
tematiskt arbetsmiljoarbete, SAM.

Bland de myndigheter som anvdnder modeller och etablerade metoder &r variatio-
nen stor. Det dr svart att se ndgot monster dér vissa modeller eller metoder forutom
SAM skulle vara vanligare &n andra. Det redovisas dessutom olika modeller och
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metoder for arbete med 16nefrgor respektive jamstélldhet. Det forekommer dess-
utom att myndigheter utvecklar egna modeller och metoder.

Anmérkningsvért i &r dr den nistan totala bristen pé koppling till kvalitetsmodeller
1 redovisningarna. En utvérdering och analys av Styrelsen for ackreditering och
teknisk kontrolls, SWEDAC, verksamhet med CAF, Common Assessment
Framework, dr ett av de f4 undantagen. Med tanke pa att kvalitetsmodellerna star
for systematik, struktur, langsiktighet, mitbarhet m.m., &r dessa modeller en av de
mojligheter som star till buds nér vi talar om just behoven av systematik, struktur,
langsiktighet och midtbarhet i kompetensforsorjningen. Det finns ocksa ett allt
tydligare behov av att nd en bild av hur hela verksamheter fungerar sammantaget,
och inte som ofta nu som analyser av separata omraden. En mojlighet som just
kvalitetsmodellerna erbjuder. Verva vill girna paminna om att CAF har utvecklats
inom EU-staternas forvaltningspolitiska samarbete, pa forvaltningsministrarnas
uppdrag, for att kunna anvindas i offentlig férvaltning.

5.5.3 Exempel fran omradet Anvandning av etablerade model-
ler och metoder

Domstolsverket har introducerat verktyg for delegering av arbetsmiljéuppgifter.

Hogskolan 1 Bords Hogskolan har implementerat ett nytt 16ne- och PA-system,
Primula. Systemet ska utvecklas med fler moduler och ska dirigenom kunna fun-
gera som ledningsstodsystem vad géller till exempel kompetensutveckling och
sjukfranvaro.

Hogskolan i Kalmar har genomfort en 16nekartlaggning med ett dataverktyg som
sakrar att Hogskolan fortlopande kan bevaka att osakliga loneskillnader inte upp-
Star.

Lansstyrelsen i Blekinge 14n ar ett exempel pa myndigheter som arbetar aktivt med
det systematiska arbetsmiljoarbetet for att bl.a. frimja ett gott arbetsklimat.

Lénsstyrelsen 1 Gavleborgs lidn anvédnder for nuldgesanalys i kompetensforsorj-
ningen utvecklingsverktyget FARAX.

Lansstyrelsen i Skine anvinde jimstilldhetsmetoden JAmKAS. Den tar sin tydliga
avstamp i den faktiska verksamheten och ger mojlighet att pd ett enkelt sétt se
kopplingarna till de jamstalldhetspolitiska mélen.

Lénsstyrelsen i Véstra Gotalands 14n anvénder IT-verktyget Kompis for att regi-
strera befintlig kompetens, onskvird kompetens och de insatser som behdvs for att
kompetensutveckling ska ske. I Lansstyrelsens balanserade styrkort mits hur
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verksamheterna knyter identifierade karn- och stddkompetenser till sig och hur de
utvecklar och behéller dem.

Statens jordbruksverk har under perioden 2004 - 2006 arbetat med ett omfattande
kompetensplaneringsprojekt for att infora en systematisk modell for att frimja
kompetensforsorjning. Verket anvénder ocksd Jamo:s l6nelots for att undvika
osakliga l6neskillnader.

Styrelsen for acckreditering och teknisk kontroll har genomf6rt en utvérdering och
analys av SWEDAC:s verksamhet enligt CAFmodellen (Common Assessment
Framework).

Verket for forvaltningsutveckling, Verva, anvédnder sin egen modell for kompe-
tensforsorjning: Bland annat ska en kompetensstrategi och en kompetensidé arbe-
tas fram som inkluderar frdgor om chefsforsorjning, generationsvaxling, jim-
stalldhet, mangfald, tillgénglighet och kunskapshantering p4 myndigheten.

Boverket har kopt in rekryteringsverktyget ProCompetence for att dokumentera
olika enheters kompetensbehov. Detta verktyg rdknar man med ska gora arbetet
med kommande nyrekryteringar avsevért mera latthanterligt.

5.6 Kunskapshantering — process och/eller system

For omrddet Kunskapshantering — process och/eller system har det skett en mycket
kraftig 6kning sedan &r 2004. Okningen fortsitter ocksa i ar. 31 procent av
myndigheterna omnidmner aktiviteter inom kriteriet. Kunskapshantering syftar till
ratt kunskap hos ritt person vid rétt tillfdlle och till rétt kostnad. Med hjilp av kun-
skapshantering identifieras, delas, lagras, anvénds och utvecklas kunskap. Vi
bedomer att en fortsatt utveckling ar att vénta av flera skél. Det kanske viktigaste
ar den generationsvéxling som pagar och som tydliggdr behovet av kompetens-
overforing 1 myndigheterna — men ocksa av kompetensvéxling. Ett annat skil ar
den stora mingd information och kunskap som en modern myndighet méste han-
tera pa ett effektivt sétt. Till dessa skidl kommer de tekniska mojligheter som IT
erbjuder. Det finns troligen ocksa en 6kande insikt om betydelsen av ménniskor
som kompetensbédrare och de krav som dessa stiller pé ett bra stod 1 form av
effektiva strukturella resurser.

Myndigheternas kunskapshantering har i ar sin tyngdpunkt i frdgor om den
pagaende eller forvintade generationsvéxlingen och mojliga atgérder for att sdkra
myndigheternas framtida kompetens. Midnga myndigheter redogor for
anvindningen av de statliga kompetensoverforingsbidragen som mojliggjort bl.a.
nyrekryteringar. Nadgra myndigheter informerar om betydelsen av olika
arbetsformer, t.ex. projektarbete, for kunskapséverforing och utveckling.
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Kunskapshantering mellan myndigheter redovisas i nigon man. Redovisat
internationellt kunskapsutbyte lyser ndstan helt med sin franvaro.

5.6.1 Exempel fran omradet Kunskapshantering — process
och/eller system

Genom ansokan har Hogskolan i Halmstad under aren 2006-2007 erhallit sar-
skilda ekonomiska medel fran regeringen och Kammarkollegiet motsvarande ca
3,2 Mkr for kompetensvixling i samband med kommande pensionsavgéngar for 9
anstillda. Detta dr ett av manga liknande exempel.

Konkurrensverkets arbete bedrivs ofta 1 projektform vilket gér kunskapsdverforing
mojlig mellan medarbetare som har olika utbildnings- och erfarenhetsbakgrund.

Konsumentverkets arbete med att ta fram nya rutiner och arbetssétt for kompe-
tensOverforing och kulturéverforing som paborjades under 2005 avslutades under
aret men har endast delvis kunnats implementeras. Malet dr att finna nya former
for att Gverfora verkets samlade kunskap till nyanstéllda.

Kulturradet avrapporterar arbetet med kultur och hélsa till Folkhélsoinstitutet. Det
sker dartill ett kunskapsutbyte mellan myndigheterna, bade pa handldaggar- och
generaldirektorsniva.

Lénsstyrelsen 1 Gotlands 14n har pa grund av stora pensionsavgingar under kom-
mande ar och for att underlétta generationsvixlingen och kompetensdverforingen
genomfort ett traineeprogram.

I Premiepensionsmyndigheten undersoks sedan ndgot ar tillbaka mojligheten att
erbjuda medarbetare mojlighet att utveckla sin kompetens genom att prova pa
annat arbete inom myndigheten innan en extern rekryteringsprocess paborjas.
Under ar 2006 har ca 10 personer bytt arbetsuppgifter inom PPM.

I Statens museer for virldskultur dr den storsta delen av den egna personalens ar-
bete med kunskapsutveckling direkt relaterat till innehéllet 1 olika utstdllningar,
befintliga eller planerade. Via internationella resor, besok pa andra museer och
arkiv samt diskussioner med kollegor ldggs en grund f6r den kunskapsméssiga
trovirdighet som ar en av vara museers viktigaste tillgangar.

I Statens skolverk har omradet kunskapshantering koppling till generationsskiftet,
vilket resulterat i diskussioner kring hur sarbarheten kan minska och metoder for
kunskapsoverforing inom verket. Flera av de medarbetare som arbetar med styrdo-
kument kommer att ga i pension de ndrmaste aren. Skolverket, och framfor allt
avdelningen for laroplansfragor, nyttjade under ar 2006 Kammarkollegiets erbju-
dande om bidrag till 16nekostnaden for kompetensdverforingstjanster. Med tanke
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pa kommande uppdrag kring grundskolans och gymnasieskolans styrdokument
samt nationella prov kommer Skolverket att utarbeta en plan for
ersittningsrekrytering etc.
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6 Redovisning av kvalitativa kriterier

Flera av de kriterier som géllde for den aktuella redovisningen och géller for redo-
visningar fran och med 2007 och tills vidare &r av kvalitativt slag. Det samma
géller flera av de kriterier som regeringen uppdragit at Verva att sammanstélla och
analysera.

Verva har uppfattat de kvalitativa kriterierna som f6ljande:
e Behov, hinder, utmaningar och framgéngsfaktorer i arbetet med
kompetensforsorjningen
e Analys och beddmning av hur de vidtagna dtgérderna sammantaget har
bidragit till att nd verksamhetens mél
e Myndighetsspecifika forutséittningar
e Vilka slag av dokumenterade data och médtmetoder som anvénts

Det dr i sammanstéllningen och analysen svart att klassificera och avgrinsa vissa
av de kvalitativa kriterierna frdn varandra. Ibland ar det till exempel svart att av-
gdra om en omorganisation anses vara en utmaning eller ett hinder. Det f6ljande ér
anda ett forsok att sa langt det dr mojligt forsoka finna mer kvantitativa monster.

Behov, hinder, utmaningar och framgangsfaktorer i arbetet med
kompetensforsorjningen

Antalet myndigheter som har redovisat och/eller diskuterat ovanstdende kriterier

ar:

e Behov: 3

e Hinder: 31

e Utmaningar: 65

e Framgéngsfaktorer: 18
6.1 Behov

Uttalade behov for att kompetensforsorjningen ska fungera vil dr ovanligt 1 arets
redovisningar. De behov som framkommit handlar om
e Betydelsen av ett konstruktivt partsgemensamt arbete
e Att forbattra rekryteringsstrategier samt utveckla kvaliteten och rutinerna 1
rekryteringsprocessen
e Behov av 0kad rekrytering

Rekryteringsfragorna aterkommer ocksa under de 6vriga kriterierna.
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6.2 Hinder

De hinder som myndigheterna redovisar finns sérskilt inom tva omraden, brist pa
pengar och effekter av omorganisationer med flera forandringar. Minskade anslag
har for flera myndigheter medfort 6vertalighet, minskade mdjligheter att rekrytera,
risk for 0kad arbetsbelastning for kvarvarande personal samt svérigheter att mota
16neansprak. I rapporten tas den ekonomiska situationen ocksa upp under utma-
ningar. Verva vill lyfta fram att de ekonomiska forutsittningarna for kompetens-
forsorjning sannolikt kommer att forsdmras. Detta medfor med nédvandighet att
mojligheten att i s& stor utstrackning som tidigare forlita sig pa egen anstélld per-
sonal mdste provas noggrannare.

Andrade forutsittningar for myndigheternas verksamhet som omorganisationer
och omlokaliseringar beskrivs ocksa av flera myndigheter som hinder for kompe-
tensforsorjningen. Som framgar av Vervas rapport Organisationsforandringar i
staten '® har 1 400 myndigheter &r 1990 minskat till 470 ar 2005. Under samma
period minskade antalet anstillda fran 234 000 personer till 208 000. Antalet stat-
liga myndigheter minskade sidledes med tva tredjedelar under en femtonarsperiod
samtidigt som sysselsdttningen gétt ned med drygt tio procent. Av dessa siffror kan
vi ocksa utlédsa att trenden mot storre enheter ar tydlig.

Vad kan da organisationsforédndringar leda till? Myndigheterna redovisar att det
kan leda till att planerade utbildningar stélls in, att kompetensbehovet fordndras
avsevirt eller dr odverblickbart under en period, att 6kad belastning pa kvarva-
rande medarbetare forsdmrar personalens utvecklingsmojligheter. Naturligtvis ar
organisationsforandringar nédvéndiga for att anpassa verksamheter till forandrade
krav, prioriteringar och ekonomi. Samtidigt visas det alltfor lite intresse for hur
olika slags fordndringar paverkar kompetenseffektivitet, attraktionen som
arbetsgivare m.fl. human resourcesfragor. Det dr Vervas uppfattning att dessa
fragor bor utredas och att det bor bedrivas mer forskning om dem i framtiden. Hur
ska vi i framtiden fordndra och utveckla den statliga verksamheten inte enbart
utifran nuvarande overvdganden utan ocksd utifran ett
kompetensforssorjningsperspektiv?

Men det finns ocksa vissa systemfaktorer som anses vara hinder for att arbeta mer
maélinriktat med kompetensforsorjning. Detta géller att regeringen utser befatt-
ningshavarna inom kompetenskategori ’ledning”. Men det giller ocksa att Hog-
skoleforordningen av vissa anses fordrdja rekryteringsforfarandet.

' Organisations- och strukturforindringar i staten. Verva, 2006.
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6.3 Utmaningar

Redovisningen av utmaningar fér myndigheternas kompetensforsorjning ar det
storsta av de fyra kriterierna. Nagra av de viktigaste utmaningarna aterfinns under-
foljande omraden:

e Rekrytering: Manga myndigheter befinner sig redan i en omfattande
rekryteringssituation. Orsakerna &r flera. Det ror sig om effekterna av om-
lokalisering och behovet av ny personal. Det handlar ocksd om ersittnings-
rekrytering for personal som gétt i pension. I flera myndigheter har upp-
gifterna och ddrmed kompetensbehovet fordndrats. Om ekonomin tilléter
leder da detta till kompetensutveckling och nyrekryteringar. Flera myndig-
heter har identifierat dversyn och utveckling av rekryteringsprocesser,
strategier och rutiner som viktiga omraden. Verva har tidigare erinrat om,
att &ven om kompetenstillgdngen ar god kan omséttningen av personal att
bli omfattande. Detta kommer att stélla krav pa rekryteringsprocessen. Det
kommer ocksé, som flera myndigheter uppmérksammar, att kosta pengar
och kriva stora tidsméssiga resurser. Den yngre personalen kan forvéntas
vara foréldralediga i storre utstrackning &n den avgdende personalen. Och
ytterst handlar det om att sékra att myndigheternas kompetens motsvarar de
framtida kraven.

e Generationsvéxlingen &r en aktuell friga for de flesta myndigheter. Vissa
verksamheter dr mitt i en vaxling, andra bara i borjan. Verva bedomer att
medvetenheten i manga myndigheter dr hog om betydelsen av denna friga.
Bekymret dr att det finns sa manga faktorer som paverkar den framtida
kompetenssituationen. Nagra av de viktigaste bedomer Verva vara:

O hur manga av personalen som berdrs och med vilken periodicitet
dessa kommer att 1imna verksamheten
vilken kompetens som behovs for den framtida verksamheten
hur stora samverkansmdgjligheterna om kompetens ar
hur tillgdnglig nddvindig kompetens dr pa arbetsmarknaden
konkurrenssituationen
myndighetens attraktionskraft
myndighetens finansiella situation

OO0OO0O0OO0Oo

Det krédvs darfor ett systematiskt arbete med planering utifran en god kun-
skap om de egna kompetensforutsittningarna, men ocksa en god bild av
de externa forutsittningarna. Bl.a. Krisberedskapsmyndigheten ser skl
att 6verviga alternativ till att anstilla personal i en situation da den fram-
tida verksamheten &dr under utredning. Flera universitet och hogskolor ar
medvetna om den konkurrens som kan bli aktuell dem emellan om fram-
staende forskare. Storre men farre myndigheter kan vara ett svar pa att
det, t.ex. for en framgangsrik forskning, kan krévas en “kritisk massa”, en
tillrackligt stor body”, eller hur man viljer att benimna behovet.
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e Aven om rekryteringssituationen har varit god for myndigheterna sa dkar
bristen pa ldmpliga sokanden. Men den ligger fortfarande kvar pad mycket
laga nivéer och takten pa 6kningen har avtagit.

Enligt Arbetsgivarverkets Konjunkturbarometer s svarar, trots att bristen
Okat nagot en storre andel av myndigheterna att bristen inte paverkat dess
verksamhet alls. Detta goda utgangsldge hindrar inte att vissa myndigheter
redovisar aktuella eller framtida forviantade utmaningar nér det géiller att
rekrytera vissa kompetenser. Nigra av de som ndmns ar jurister med olika
specialiteter, ekonomer samt kompetenser for viss verksamhet som inom
t.ex. Banverket.

e For vissa verksambheter dr §vertalighet en utmaning att hantera. Ibland pé
samma géng som andra delar av verksamheten stéller krav pa nyrekrytering
av personal med andra kompetenser.

e Flera myndigheter stir infor utmaningar som orsakas av storre fordndringar
av verksamheterna som stéller krav endera pa kompetenstillskott eller pa
en breddning av befintlig personals kompetens. Samtidigt ska verksamhe-
ten fungera och tiden for kompetensutveckling #r begrinsad. Aterigen vill
Verva understryka behovet av framforhallning och en stdndig kompetens-
utveckling av personalen.

e Omlokaliseringarna av statliga myndigheter medfor flera viktiga utma-
ningar for de berérda myndigheterna. Det giller att sakra kompetensen i
verksamheterna samtidigt som omstéllningen av berdérd personal ska fun-
gera. Kompetensoverforingsfrdgan kommer i fokus. En av de omlokalise-
rade myndigheterna anger som utmaning den stora personalomséttning som
kan bli foljden ndr minga statliga arbetstillfallen i olika myndigheter loka-
liseras till en ort. En annan utmaning ir att klara av den ekonomiska situa-
tionen som for dessa myndigheter kan bli svér att hantera under en 14ng tid.

e Bl.a. de dndrade tekniska forutsittningarna kan leda till systemforand-
ringar. Skatteverket informerar om att mindre kvalificerade arbetsuppgifter
eller rutinarbetsuppgifter kommer att minska genom dessa forandringar.

6.4 Framgangsfaktorer

Myndigheternas framgéngsfaktorer finns bade inom verksamheten och riktade
utdt, samt i kopplingen mellan dessa omréden.

Inom verksamheten handlar exemplen ofta om att vara den foredomlige arbetsgi-
varen som med ett nytt arbetstidsavtal (Finansinspektionen) syftar till storre flexi-
bilitet for medarbetarna och att stimulera till intern rorlighet for att tillgodose be-
hovet av utveckling i arbetet och ge mojligheter till befordran. Kompetensforsorj-
ningen kopplas tydligt av bl.a. Kommerskollegium till fordndringar pa handelsom-
radet som kraver utveckling och flexibilitet. Ledarskap &r ytterligare en fram-
gangsfaktor som underlittas genom omorganisation till mindre enheter. KTH anser
att nyckeln till framgang inom de prioriterade verksamhetsomradena ligger i att
sOka skapa sammanséttningar av de mest ldimpade och kompetenta ldrarna och
forskarna. Karolinska Institutet arbetar med kompetenscentra och kluster. Mojlig-
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het att sitta marknadsméssiga loner lyfts fram som en framgéngsfaktor av manga.
Men ocksa alternativ som att underlitta for dem som erhéller strategiska akade-
miska anstéllningar att etablera sig pa orten (Linkdpings universitet). Skogsstyrel-
sen ar en av de fa myndigheter som redovisar att de prioriterar kundorientering
som framgéangsfaktor. Styrelsen for psykologiskt forsvar tror starkt pa sin formaga
att ge uppdragsgivare, medborgarna och regeringen, valuta for tilldelade resurser.

Vervas huvudsakliga reflektion dr att denna koppling mellan framgéngsfaktorer for
kompetensforsorjning och vad myndigheterna dstadkommer med resurserna ér av
storsta betydelse. Det finns goda skél att béttre forstd detta samband och att ocksa
mer och mer kunna verifiera med valida metoder dokumenterade reliabla data.
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7 Analys och beddomning av hur de vidtagna
atgarderna sammantaget har bidragit till att
na verksamhetens mal

Myndigheterna analyserar och beddmer i mindre grad vidtagna atgérder &n de be-
skriver dem.

Savil atgirder som analys och beddmning &r fortfarande mer framtidsinriktade. De
exempel som ges pa dtgirder for att nd verksamhetens mal &r alldeles utmarkta
som sa. Men vad som maste bli redovisningarnas kérna och tyngdpunkt i framtiden
ar analys och beddmning av hur vl de bidragit till att nd malen, om resursét-
gangen varit rimlig, om det har bidragit till att 6ka kundnyttan samt om det finns
alternativa och effektivare dtgirder att vidta kommande &r. Analys och bedomning
maéste utvecklas frén det oftast forekommande séttet att bara konstatera att
vidtagna atgirder fatt onskad effekt till att kunna verifiera detta kvantitativt
och/eller kvantitativt. Ett exempel pa planerad uppfoljning och utvérdering &r, att
innan Teaterhogskolan gar vidare och anstéller nya professorer dr avsikten att gora
en grundlig utvirdering av professorsrollen vid hogskolan. Det dr ocksa viktigt,
som understrukits tidigare, att olika omrdden inte enbart f6ljs upp och utvirderas
separat. De maste ocks4, s langt som det dr mojligt, analyseras och beddmas
tillsammans sé att inga mdjligheter till synergivinster missas.

Utdver vad som tidigare nimnts under ovriga kvalitativa kriterier framhaller myn-
digheterna bl.a. foljande:

e Analys av vilka dndrade kompetensbehov som dndrad verksamhet medfor.
Polarforskningssekretariatet ser t.ex. behovet av teknikkompetens for att ge
tekniskt och logistiskt stod under expeditionerna. Riksarkivet beskriver att
arkivverksamheten foréndras p.g.a. bland annat den digitala tekniken. Detta
medfor forandrade kompetensbehov. En insikt som Riksarkivet delar med
manga myndigheter dr pensionsavgangarna och nyrekryteringsbehov kan
relateras till dessa nya verksamhetsbehov.

e Allt fler myndigheter knyter explicit samman kompetensforsorjningsbehov
med verksamhetsmédlen. Négra exempel dr Arbetsmarknadsstyrelsen som
integrerar alla kompetensutvecklingsinsatser med kunskap om arbetslos-
hetsforsékringen och kontrollfunktionen, méngfald/integration, jimstélld-
het och miljo. Hogskoleverket uttrycker att arbetet med kompetensforsorj-
ningsfragor ska vara en integrerad del av den totala verksamhetsplane-
ringen. Skogsstyrelsen har infort ett nytt systematiskt arbetssétt/metod med
kompetensplanering och uppf6ljning i anslutning till det 6vriga arbetet med
verksamhetsplanering och uppfoljning.

e For att hélla en verksamhets kompetens aktuell dr Institutets for
arbetsmarknadspolitisk utvirdering, IFAU, stabila inflode av doktoran-
der” en 16sning som ocksé paverkar aldersstruktur och sikrar tillgdngen till
utvérderingsforskare pa ldng sikt.
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e Manga myndigheter erfar att nya uppgifter, nya regler, fordndrade
forhallanden som t.ex. nya tekniska mojligheter kraver férdndrad kompe-
tens fOr att nd malen.

e Ett exempel pa en slutsats efter analys och bedomning ar att NUTEK
kommer att revidera malet om att fem procent av arbetstiden ska avsittas
for kompetensutveckling, eftersom det inte sdkerstiller koppling till verk-
samhetens mal.

7.1 Myndighetsspecifika forutsattningar

Det ar svért att finna myndighetsspecifika forutsattningar som inte samtidigt dr
tamligen generella. Hér foljer ndgra exempel pa forutséttningar for kompetensfor-
sOrjning som &r specifika, men for den skull inte begrénsade till en enstaka verk-
sambhet.

e Alla verksamheter har sina specialomraden som kréver just sin kompetens
och utveckling av denna. Samtidigt dr det lika viktigt for alla verksamheter
att detta sker med tydlig koppling till verksamhetsplaneringen, strategiskt,
systematiskt och ldngsiktigt.

e [ verksamheter dér regeringen utser tjanstemén eller ledamoter minskar
myndighetens egna mdjligheter att paverka mélsittning och planering av
vissa kompetensaspekter som t.ex. konsfordelning och aldersspridning.

e Omorganisation och omlokalisering paverkar i hog grad forutsattningarna
for kompetensforsorjning. Samtidigt som varje omorganisation och omlo-
kalisering naturligtvis &r unik finns det gemensamma faktorer att dverviga.
Det ar bland mycket annat ett utmaérkt tillfalle att 6vervdga inriktningsfra-
gor, val av organisationstyp, utformning av olika policies, dldersférdelning,
mangfald m.m.

e Osidkerhet om en verksamhets framtid upplevs sidkert som myndighets-
specifik samtidigt som manga verksamheter samtidigt delar den situatio-
nen. En situation som dr och kommer att forbli en realitet 1 ett foranderligt
sambhdlle.

7.2 Vilka slag av dokumenterade data och
matmetoder som anvants

Detta ar formodligen det storsta utvecklingsomrddet for statsforvaltningens kom-
petensforsorjning. Det dr fa myndigheter som dverhuvudtaget redovisar data for
kompetensforsorjningsomradet utover de uppgifter som Arbetsgivarverket tar del
av. Det som redovisas av Arbetsgivarverket ar antal anstillda, anstidllningsform,
anstillningens omfattning, sysselséttningsgrad, personalomséttning, kon, alder, 16n
och loneutveckling. I kompetensforsorjningsredovisningarna redovisas i avsevart
mindre omfattning mjukare data av det slag som ryms i medarbetarunder-
sokningar/NMI (N6jd Medarbetar Index), utvirderingar av planer inom t.ex. jam-
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stdlldhets- och mangfaldsomrédena, omfattning och effekter av kompetensutveck-
ling. Nagra myndigheter anvinder sig av Nyckeltalsinstitutets verktyg. Vissa myn-
digheter har 1 den s.k. Centrogruppen i staten (Arbetsmarknadsverket, Domstols-
verket, Forsvarsmakten, Forsiakringskassan, Kriminalvarden, Polisen, Skatteverket,
Tullverket och Aklagarmyndigheten) utvecklat gemensamma personal- och hilso-
nyckeltal med enhetliga definitioner for fordjupad uppfoljning och analys av
hilsosituationen inom respektive myndighet/organisation.

For att kunna bedoma kompetensforsorjningen 1 statsforvaltningen ér det av storsta
vikt att utvecklingen fortsitter s att alla myndigheter pa for dem lampligt sitt
foljer upp och utvérderar sina insatser. For att kompetensforsorjningens effektivitet
ska bli mgjlig att bedoma maste dessa resultat sa langt som det dr mojligt relateras
till respektive myndighets uppdrag och goras tillgdngliga i drsredovisningarna.

Men dven om redovisningarna idag oftast bara konstaterar vilka dokumenterade
data som finns och vilka métmetoder som anvéinds, ir det tillfredsstidllande att
kunna konstatera att medarbetarundersdkningar, arbetsmiljokartliggningar, hilso-
bokslut, klimatanalyser, NMI — N6jd Medarbetar Index borjar anvindas allt mer.
Eftersom denna typ av métningar tycks genomforas ungefér vart annat ar ér om-
fattningen sannolikt storre dn den som kan uppfattas i en omgang arsredovisningar.

I mindre omfattning redovisas ocksd NKI — N6jd Kund Index. Det aterstér ocksa
oftast att i hogre grad genom analys och bedomning goéra kopplingen mellan kun-
dernas virdering av verksamheten och dtgérderna i kompetensforsorjningen.
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8 Redovisningarnas omfattning

Nedanstaende bild sammanfattar redovisningen av de sjutton huvudkriterierna. I
kriterierna aterfinns forutom méal och méaluppfyllelse ocksa uppgifter om ifall
myndigheten 6verhuvudtaget redovisat nagra atgirder inom omradet. Den stora
bristen pa redovisade mal och méluppfyllelser fran forra arets redovisningar har
minskat. Utvecklingen gér sdledes 1 ritt riktning, men fortfarande &r utformning av
relevanta och uppfoljningsbara mél och utvérderingen av dessa ett stort utveck-
lingsomréde.

Pé grund av de redovisningstekniska fordndringarna sedan forra aret ar det i ovrigt
svart att gora ndgra jamforelser med tidigare ars redovisningar. Négra skillnader
som kan anforas ar d4nda foljande.

e 12006 ars redovisning var det vanligaste antalet redovisade huvudkriterier
8 av 12. 1 &r dr det 8 av 17. Néra 7 procent av alla redovisande myndigheter
redovisade forra dret samtliga huvudkriterier, men i &r knappt 1 procent.

e 12006 ars redovisning var det bara drygt 1 procent som inte redovisade
ndgot kriterium. I &r var det ndra 6 procent.

En néraliggande forklaring till ovanstdende ér direktivens allménna utformning i

ar. Men som sagts tidigare borde den mdjliga inriktningen pé redovisningarna vid
det hir laget vara vilkand.

8.1 Redovisade huvudkriterier

Diagram 9. Redovisade huvudkriterier
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8.2 Sambandet mellan myndighetsstorlek och antal
redovisade huvudkriterier

Diagram 10. Sambandet mellan myndighetsstorlek och
antalet redovisade huvudkriterier
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Antalet redovisade kriterier har liksom tidigare ar relaterats till storleken pa
myndigheten. Denna analys har genomforts i tva steg. Forst har sambandet
studerats mellan storleken pad myndigheten och i vilken utstrickning
huvudkriterierna har redovisats. Darefter har en jaimforelse gjorts mellan storleken
pa myndigheten och 1 vilken utstrdckning den redovisat samtliga kriterier. En 1
sammanhanget speciellt komplicerande faktor &r de stora och/eller regionaliserade
myndigheter som sammanstiller stora méngder information till en gemensam
redovisning. Detta sker troligtvis delvis pa bekostnad av kvaliteten i
kompetensforsorjningsredovisningen eftersom variationer i olika delar av en sddan
myndighet inte kommer fram.

I diagrammet ovan beskrivs sambandet mellan myndighetens storlek och i vilken
utstrackning den ndmnt eller redogjort for omradena i huvudkriterierna. Diagram-
met visar att storre myndigheter i medeltal redovisar fler kriterier. Men som visats
1 tidigare diagram dr den viktigaste uppgiften, att oavsett myndighetsstorlek ar
antalet redovisade huvudkriterier i medeltal litet. I likhet med foregaende ar uppvi-
sar myndigheter med farre dn femtio anstillda ett simre resultat. En mdjlig {or-
klaring dr att sm& myndigheter sdllan har egen HR-kompetens pa tillrackligt kvali-
ficerad niva for att kunna hantera den stora bredden i kompetensforsérjnings-
fragorna. I dvriga storleksklasser ér skillnaderna sma.
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Diagram 11. Sambandet mellan myndighetsstorlek och
antal redovisade kriterier (samtliga)
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Nér sambandet jamfors mellan storleken pd myndigheten och i vilken utstrdckning
den redogjort for samtliga kriterier framtrdder en mer svartolkad bild. Ocksa detta
diagram visar att det inte i ndgon storleksklass redovisas ens hélften av samtliga
kriterier i medeltal. Sambandet mellan myndigheterna i den minsta storleksklassen
och redovisade kriterier i medeltal kvarstar. Men for 6vriga klasser dr resultatet
inte entydigt. I medeltal flest redovisade kriterier terfinns i mellanklassen
200-999 anstillda, for att vara ldgst i de allra storsta myndigheterna med over

10 000 anstéllda. Det ar svart att finna en rimlig forklaring till detta.
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8.3 Sambandet mellan departementstillndérighet och
redovisningskvalitet

Diagram 12. Sambandet mellan
departementstillhérighet och redovisade
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Begrinsas granskningen till att bara omfatta huvudkriterierna kan det konstateras
att myndigheter rapporterande till Utrikesdepartementet, Jordbruksdepartementet
och Néringsdepartementet 4r de myndigheter som 1 medeltal redovisar flest krite-
rier. Forra aret var de aktuella departementen Forsvarsdepartmentet, Socialdepar-
tementet och Finansdepartementet. Vid detta slags jamforelse ar det viktigt att
komma ihag att jimforelserna sker pa en aggregerad departementsniva. Detta
innebér att det inom ett departement med sdmre resultat kan finnas myndigheter
med excellenta resultat och viceversa.
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Diagram 13. Sambandet mellan departementstillhérighet
och redovisning av samtliga kriterier
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Nér redovisningen for samtliga kriterier betraktas utifrdn departementstillhorighet
blir resultatet mer skiftande &n forra aret da resultatet var forhallandevis jaimnt.
Myndigheter rapporterande till Justitiedepartementet, Utrikesdepartementet och
Néringsdepartementet dr de myndigheter som i medeltal redovisar totalt sett flest
kriterier.
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9  Godaexempel pa kompetensforsorjning

Bland de studerade arsredovisningarna har ett antal myndigheter valts ut, som
utifrdn samtliga tjugofyra huvud- och fortydligande redovisningskriterier bor
framhallas som féredomen och goda exempel med avseende pa kompetensforsorj-
ningsredovisning. Tanken &r att deras redovisningar med fordel ska kunna ldsas av
andra myndigheter som vill ha tips och goda idéer. Har nedan presenteras de
myndigheter som kallas for 2007 &rs goda exempel. Aven tidigare goda exempel
har kunnat komma i fraga att utses pa nytt. Efter ”gamla” goda exempel som
utsetts pa nytt skrivs det artal di de tidigare utsetts. For att utndmna en myndighet
som gott exempel ska, i1 likhet med tidigare &r, myndigheten ha tickt in ndstan
samtliga redovisningskriterier — ett kvantitativt kvalificeringskriterium. Dérutéver
ska myndigheten ha skrivit om dessa &mnen och fragestillningar pa ett sitt som
tydliggjort att det pagér ett konstruktivtkompetensforsorjningsarbete — ett kvalita-
tivt kvalificeringskriterium. Det kan mycket vl finnas andra myndigheter som
bedrivit ett minst lika bra kompetensforsorjningsarbete som de goda exemplen
men som inte har redovisat det pé ett lika bra sétt. Det dr de skrivna uppgifterna
som géller vid en virdering av detta slag. Forhoppningsvis motsvarar verkligheten
eller rentav overtriffar det skrivna. De “’nya” kriterier som i rapporten bendmns
kvalitativa har inte vigts in i denna sammanstéllning 6ver goda exempel. Det far
bli en ambition till kommande ar.

Verva inleder med att redovisa nya och dterkommande inspirerande exempel bland
redovisningarna &r 2007:

Domstolsverket (2003) Statens karnkraftsinspektion (2004,
Finansinspektionen (2003) 2006)

Hogskolan i Halmstad (2003) Statskontoret (2004)
Kriminalvarden Sveriges geologiska undersokning
Patent- och registreringsverket (2006)

(2003) Verket for nédringslivsutveckling,
Riksdagsforvaltningen NUTEK (2003)

Statens energimyndighet (2004)

2006

Ekobrottsmyndigheten Statens kdrnkraftsinspektion
Krisberedskapsmyndigheten Sveriges geologiska undersdkning
Rikspolisstyrelsen Tullverket

Socialstyrelsen Aklagarmyndigheten

Statens jordbruksverk
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2004

Goteborgs universitet
Lansstyrelsen 1 Gotlands 1dn
Radio- och TV-verket
Statens energimyndighet

2003

Arbetsmiljoverket
Banverket

Centrala studiestddsndamnden
Domstolsverket
Ekonomistyrningsverket
Finansinspektionen
Forsvarets materielverk
Hogskoleverket
Hogskolan Halmstad
Kommerskollegium
Konsumentverket
Luftfartsverket

2007-08-15

Statens jordbruksverk
Statens kérnkraftsinspektion
Statens ljud- och bildarkiv
Statskontoret

Likemedelsverket

Léansstyrelsen 1 Jonkopings 1idn
Lénsstyrelsen 1 Skane ldn
Migrationsverket

NUTEK

Patent- och registreringsverket
Riksforsikringsverket

Statens veterindrmedicinska anstalt
Umea universitet

Vigverket.
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