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Inledning

Bakgrund

Att jobba strategiskt med kompetensforsorjning innebér att
sakerstilla att det finns rétt kompetens i organisationen, pa kort och
lang sikt, for att nd uppsatta mal och mota framtida utmaningar.
Kompetensforsorjningsplanen ér ett strategiskt styrdokument pa
forvaltningsdvergripande niva som ska hjdlpa oss halla ritt riktning
och fokus.

Kompetensforsorjningsplanen innehdller en analys av
kompetensbehovet, strategisk inriktning samt planerade atgéarder
och aktiviteter. Kompetensforsorjningsplanen ska pa dvergripande
niva ringa in vad vi avser fokusera pa i forvaltningen, men arbetet
sker givetvis pd olika nivéer i organisationen. Planen tas fram med
ett tre arigt perspektiv och revideras arligen.

Kompetensforsorjningsprocessen
Arbetet sker 1 fyra steg utifrin stadens process:

1. Kompetensanalys: utifrdn nulidge och framtida utmaningar
identifieras kompetensgap, det vill sdga skillnaden mellan
kompetensbehov (organisationens behov) och befintlig
kompetens (den kompetens som finns).

2. Kompetensplanering: aktiviteter som ska sikra den
kompetens som behovs, kompetensforsorjningsplaner pa olika
nivéer inom verksamheten samt individuella utvecklingsplaner.

3. Genomforande av aktiviteter: aktiviteter genomfors pa olika
nivéer i organisationen.

4. Utvardering: aktiviteter for att [opande utvérdera och f6lja upp
kompetensforsorjningsarbetet.

Kompetensforsorjningsplanen foljer stadens UBARA-modell, vilket
innebadr att analysen och kompetensplaneringen utgar ifrdn
omradena utveckla, behalla, attrahera, rekrytera och avsluta. Vi har
valt att l4gga till ”introducera” som ett eget omrade, da vi ser att
detta dr en del 1 att utveckla nyanstéllda samt skapa forutsittningar
for att behalla dem.

I Hasselby-Villingby stadsdelsforvaltning har
kompetensforsdrjningsplanen for ar 2024-2026 tagits fram utifran
nedanstdende process och tidplan.
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Kompetensanalys

Steg 1:

En kompetensanalys
for 2024-2026 tas
fram pa enhetsniva
under APT (chef
tilsammans med
medarbetare) med
hjélp av mallen
"kompetensanalys”.

Verksamhetscontroller
sammanstaller
enheternas arbete till
en kompetensanalys
2024-2026 pa
avdelningsniva.
Deadline 31 oktober.

HR samordnar en
uppfoljningstraff med

Kompetensplanering

Steg 2:
Férvaltningsledning och
HR prioriterar omraden
pa forvaltnings-
Gvergripande niva till
kompetensférsérjnings-
planen 2024-2026.

HR sammanstaller den
strategiska
kompetensforsorjnings-
planen pa
férvaltningsniva for
2024-20286, bifogas VP.

Verksamhetscontroller
och avdelningsledning
tar fram aktiviteter for
2024 kopplat till
kompetensforsdrjningsp

verksamhets- lanen med hjélp av

controllers 1 blanketten

november. "Kompetensférsorjnings
plan med aktiviteter”

Nulagesbeskrivning

Anstallningar

Genomférande

Steg 3:

HR aterkopplar
kompetens-
férsérjningsplanen.
Initiala prioriteringar
presenteras pa
chefsforum 13
november.

Verksamheterna
arbetar med
aktiviteterna utifran
kompetens-
férsorjningsplanen.

Utviirdering

Steg 4:

Enheterna utvarderar
och féljer upp arbetet
med aktiviteterna
utifran kompetens-
férsérjningsplanen
I6pande under aret.

| samband med
uppstart av arbetet
for nastkommande ar
gors en utvardering
av féregaende ars
arbete.

Hésselby-Villingby stadsdelsforvaltning har 1 oktober 2023 totalt
1811 medarbetare vilket inkluderar tillsvidare- och visstidsanstillda
samt manads- och timavlonade. Av det totala antalet medarbetare i
forvaltningen &r andelen tillsvidareanstéllda ca 87 % och andelen
heltidsanstéllda ca 91 %.

Kdnsfordelning

Av det totala antalet medarbetare dr 82 % kvinnor och 18 % maén.
Sedan samma period foregédende &r har andelen mén 6kat med 2

procentenheter.

Aldersstruktur

Sett till de 1572 tillsvidareanstdllda medarbetare i forvaltningen ser
aldersstrukturen ut enligt nedan diagram.
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Nedan tabell visar aldersstrukturen per befattning for de 10
vanligaste befattningarna i forvaltningen.

Aldersstruktur per befattning
Befattning Andel Totalt 20-29 30-39 40-45 50-59 60-64 65- ar
antal ar ar ar ar ar

Barnskétare 20,47 % 322 14 74 114 BG 29 2
Underskdterska 13,60 % 214 ] 20 71 76 33 B
Forskolldrare 12,40 % 185 14 58 67 35 16 4
Socialsekreterare 6,93 % 108 23 42 21 15 7 1
Vardbitrade 5,09 % 75 B 12 17 28 13 3
Bistandshandlaggare | 3,62 % 57 15 25 8 2 3 i}
Vardare 3,31% 52 ] 10 14 12 11 5
Stodazsistent 2,61 % 41 2 B 13 10 6 2
Boendestédjare 248 % 39 [} g8 6 10 15 i}
Socialzekreterare 2,42 % 38 13 12 7 5 1 i}
myndighet Bal

Rekryteringar

Den senaste 12-ménadersperioden har totalt 662 rekryteringar
genomforts, sett till 636 rekryteringar for samma 12-
ménadersperiod dret innan. Av dessa har ca 56 % rekryterats fran
forvaltningen, ca 9 % har rekryterats fran annan forvaltning och ca
34 % har rekryterats externt. Statistiken innefattar alla medarbetare
som fatt ett nytt anstdllningsavtal under perioden, vilket innebér att
det inte behdver vara reella rekryteringar i samtliga fall.

Avgangar

Antal avgingar den senaste 12-ménadersperioden uppgar till totalt
570, sett till 675 avgéngar perioden innan dess. Av dessa har ca 33
% fatt en annan tjanst i forvaltningen, ca 9 % en annan tjanst i en
annan forvaltning i staden och ca 58 % har slutat och ldmnat staden.

Personalomsattning

Under januari tom oktober 2023 dr den totala personalomséttningen
i forvaltningen 9,24 %. Denna statistik exkluderar intern rorlighet
inom forvaltningen. Jamfort med ar 2022 da personalomséttningen
under helaret 1ag pa 6,76 % har personalomséttningen i
forvaltningen okat med 2,48 procentenheter. Med en
personalomséttning om 36,12 % é&r bistdndshandléggare
befattningsgruppen med hogst personalomséttning, f6ljt av
socialsekreterare pa 23,77 % och bitrddande enhetschefer pa 15,63
%.
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Nedan tabell visar personalomséttningen per befattning for de 10
vanligaste befattningarna i forvaltningen.

Personal-

mns'iith‘!,ing
Snitt antal Agtal Antql Per§on{alf fg helar
Befattning anstallningar avgangar rekryteringar omsattning (2022)
BARNSKOTARE 324,30 14 10 3,08% 2,42%
UNDERSKOTERSKA 212,40 7 2 0,94% 1,52%
FORSKOLLARARE 192,30 22 13 6,76% 3,99%
SOCIALSEKRETERARE 122,00 35 29 23,77% 20,79%
VARDEITRADE 76.40 2 3 2,62% 0,00%
VARDARE 58,10 [ [ 0,00% 0,00%
BISTANDSHANDLAGGARE 52,60 19 21 36,12% 14,84%
BOENDESTODJARE 38.80 3 0 0,00% 2,48%
ENHETSCHEF BITR 32,00 5 5 15,63% 12,24%
ADMINISTRATIV ASSISTENT 30,90 1 1 3,24% 3,15%
1149,80 14 84 7,31% 5,24%
Kompetensanalys
Utveckla

Larande organisation

Forvaltningens verksamheter beskriver hur arbetet blir mer allt mer
komplext och svart med anledning av en allt mer komplex
malgrupp, samsjuklighet och mer omfattande vard- eller stddbehov
hos de medborgare som vi moter. Detta stéller krav pa oss att
fortlopande och stindigt arbeta med fortbildning och
kompetensutveckling. Det finns behov av att utveckla en struktur
for kompetensutveckling genom ldrandeprocesser,
kunskapsoverforing och nitverkande bade inom och mellan enheter
och avdelningar samt med externa parter. Det handlar om
omvirldsbevakning, nya arbetssitt, forskning och implementera
evidensbaserade metoder.

I medarbetarenkéten finns fragor om kunskap och utveckling. Det
framgdr att tvd omradden som handlar om att dela kunskap och
erfarenhet med varandra och att prova nya arbetssétt d&r omraden vi
kan arbeta med for att 6ka motivationen. Genom att utveckla och
stirka en ldrande organisation dr forhoppningen att det dven ska
bidra till 6kad arbetsglddje och motivation. For att kunna utveckla
och vara den ldrande organisationen behover vi skapa mojligheter sa
att vi kan dela kunskap och erfarenheter men ocksa ta tillvara nya
idéer och prova nya arbetssitt.

Inom f6rvaltningens olika avdelningar planerar man och jobbar pa
olika satt for att bli en ldrande organisation. Det handlar till exempel
om att inom avdelning dldreomsorg arbeta med Silviacertifiering
och skapa en akademisk nod. Inom avdelning forskola arbetar man
med foreldsningar, natverk och mentorer. Inom avdelning barn och
unga samt vuxna kommer man arbeta for att utveckla
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ndtverksorienterat, systemteoretiskt och l6sningsorienterat
arbetssatt, utbilda medarbetare och ldra av andra verksambheter.
Forvaltningen har dven blivit beviljats medel for ett projekt som
innebdr att en grupp Case managers hanterar drenden inom
socialtjdnst som normalt skulle hanteras av flera enheter och
avdelningar.

Viktigast dr att vi skapar bra forutsattningar for chefer och
medarbetare att bade forsta, vilja och ha mojligheten att bade liara
och utvecklas. En kultur dér cheferna/ledarna stottar och ér
forebilder samt att vi alla uppmuntrar till ett stindigt larande. For att
klara framtidens utmaningar och striva efter stindiga forbéttringar
sa dr den ldrande kulturen avgorande.

Forandrings- och utvecklingsarbete

En alltmer komplex omvirld som préglas av snabba fordndringar
stdller hogre krav pa chefer och specialister 1 stabsfunktioner att
leda och stddja fordndrings- och utvecklingsarbete i forvaltningens
verksamheter. Det handlar exempelvis om storre behov géllande
analys av verksambhet, kvalitet och omvérld samt 6kad kompetens
inom process- och projektledning samt fordndringsledning.
Forvaltningen har fatt medel for utbildning inom projektledning och
fordndringledning som kommer att genomforas under ar 2024.

Digitalisering

Behovet inom digitalisering bestar av tva delar. Det handlar dels om
att vissa medarbetargrupper har ett behov av att hoja den digitala
kompetensen pa grundniva for att kunna utfora sina arbetsuppgifter
pa ett tillfredstéllande sétt. Det handlar d&ven om ett behov av att
hinga med i den digitala utvecklingen och tillimpa ny teknik for att
skapa effektivitet. Goda digitala verktyg kan avlasta och stddja
medarbetare i sitt kirnuppdrag.

Den 6kade digitaliseringen och snabba digitala utvecklingen i
samhadllet skapar mojligheter och innebar fordndrade
kompetenskrav. For att mota kompetenskraven behdver chefer och
medarbetare 1 forvaltningen tilldgna sig tillracklig kunskap 1 digitala
verktyg och fortlopande omvérldsbevaka och tillimpa ny teknik. I
flera av forvaltningens verksamheter finns ett behov av att hdja
grundnivén 1 digital kompetens da arbetsuppgifterna blivit alltmer
digitala och malgrupperna ocksé har ett 6kar behov av stod i digitala
verktyg.
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Svenska sprakkunskaper

Det finns ett behov av att utveckla kunskaper i det svenska spriket
hos medarbetare inom flera av forvaltningens verksamheter, fraimst
inom utforarverksamheter riktat mot dldre och vuxna samt inom
forskolan.

Inom dldreomsorgen behdvs stdd 1 det svenska spraket for
medarbetare i syfte att kunna ge god service och gora sig forstadd
hos de éldre, forstd kollegor 1 samarbetet samt for att kunna skriva
social dokumentation. Avdelningen for dldreomsorg kommer arbeta
for att mote behovet genom att fortsatt erbjuda ldrarledda traffar for
medarbetare som &r i behov av stdd i1 det svenska spréket.
Spréktrdnarna har kommit ut pa arbetsplatserna tre timmar per
vecka.

Inom avdelning fér vuxna kommer man fortsétta samverka med Asd
gymnasium och Carpe i sprakutvecklande arbetssétt pa arbetet.
Avdelningen kommer erbjuda riktade utbildningsinsatser dér behov
finns.

Inom forskolan behovs stod 1 det svenska spréket for medarbetare i
syfte att kunna kommunicera med barn, vardnadshavare, kollegor
och chefer samt ha mojlighet att vara delaktiga 1 forskolans
utvecklingsarbete. Syftet i forlingningen dr ocksa att tillgodose god
sprékutveckling hos barnen. Avdelningen genomfor kartldggningar
av befintliga sprakkunskaper hos medarbetare och erbjuder fortsatt
utbildningsinsatser via Hermods.

Behalla

Ledarforsorjning och ledarutveckling

Forskning visar att ett ndrvarande, tillitsfullt och engagerat
ledarskap ér viktigt for de anstilldas hélsa och engagemang pa
arbetsplatsen. Ledarskapet dr en nyckelfaktor for att vara en
attraktiv arbetsgivare.

En stor utmaning for ledaruppdraget dr stora medarbetargrupper
inom flera av forvaltningens verksamheter. Forvaltningen kommer
saledes fokusera p4 att analysera och implementera riktlinjer for ny
chefsstruktur. Genom att se dver chefsstrukturen férvéntas dven
forutsittningarna for chefer forbéttras. Arbetet med arbetsmiljon
och forutséttningar for chefer gér hand 1 hand med att behélla chefer
och likvil attrahera interna medarbetare till att soka sig till
chefstjdnster. God arbetsmiljé och goda forutséttningar bidrar till en
hallbar ledarforsorjning.
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Forutséttningar att attrahera till chefsroller ser 1 nuldget olika ut.
Forskolan upplever exempelvis inga svarigheter med att attrahera
rektorer. Med ett rektorsprogram dr medarbetarna dessutom
forberedda for uppdraget. Daremot finns det, likt 6vriga
verksamheter, ett behov av att arbeta med arbetsmiljon och
forutséttningarna for ledarna. Ledare upplever ofta att de har
begrinsad tid for kdrnuppdraget och att mycket av tiden istéllet gér
till annat, t.ex. lokalfrdgor, administration och uppf6ljning.

Chefer 1 Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltning erbjuds
introduktion och 16pande kompetensutveckling bade lokalt pa
forvaltningen och utifrdn de stadsgemensamma
utvecklingsinsatserna.

Kopplat till ledarforsorjning och ledarutveckling framkommer dven
ett behov av att utveckla forum for samverkan och nétverkande for
chefer inom forvaltningen. Forvaltningen kommer att fortsétta
arbeta med ledarskapsutveckling kommande 4r, bland annat inom
ramen for chefsforum. Chefsforum samlar avdelnings- och
enhetschefer. Eventuella forum f6r bitrddande enhetschefer ansvarar
respektive avdelning for

Aktivt medarbetarskap

Medarbetarskap definieras ofta som “de beteendemdnster som en
medarbetar uppvisar i1 forhéllande till sina arbetsuppgifter,
arbetskollegor och arbetsgivare”. Dessa beteendemonster brukar
delas in 1 tre delar; Pélitlighet, adaptivitet och proaktivitet.
Palitlighet handlar om att medarbetare gor det som forvéntas i sin
yrkesroll. Adaptivitet handlar om att medarbetare anpassar sig till
fordndringar, har flexibilitet och tar till sig nya arbetssiitt.
Proaktivitet handlar om att medarbetare tar initiativ och lyfter
forslag for forbéttring, utveckling och effektivisering.

Forvaltningen ska arbeta for att stirka och utveckla
medarbetarskapet genom att frimja ansvarstagande, engagemang
och delaktighet. D4 medarbetarskap och ledarskap gar hand 1 hand
kommer fokus dven ligga pa arbetet med tillitsbaserat och nira
ledarskap utifrén stadens chefsprofil, i syfte att forvaltningens
chefer ska ge goda forutsittningar for- och framja ett aktivt
medarbetarskap.

Arbetsmiljo och forutsattningar i arbetet

En forutsittning for att medarbetare ska trivas pa arbetet och vilja
behalla sin anstéllning dr en god arbetsmiljo och rétt forutsittningar
for att klara av sitt arbete. Inom flera yrkesgrupper i forvaltningen
har det under de nidrmaste &ren varit en hog personalomsittning,
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detta 1 kombination med att flera verksamheter beskriver att
maélgruppen blivit mer komplex bidrar till en svirare arbetsmiljo.

Det finns utifran detta ett behov av att fortsatt arbeta systematiskt
med arbetsmiljéarbete. Det finns ocksé ett behov av att utveckla
arbetet med risk- och friskfaktorer. Hiasselby-Villingby
stadsdelsforvaltning kommer utifran instruktioner frdn
socialforvaltningen och forskoleforvaltningen fortsatt arbeta med
handlingsplanerna for forbattrad arbetssituation for yrkesgrupperna
socialsekreterare och bistaindshandldggare samt barnskdtare och
forskolldrare. Forvaltningen kommer ocksé utveckla arbetet med
friskfaktorer, bland annat inom ramen for chefsforum.
Verksamheterna jobbar pa olika sétt for att regelbundet folja upp
och sékerstilla medarbetarnas arbetssituation och att forutséttningar
finns for att gora ett bra jobb.

Interna utvecklingsmajligheter

Samtliga verksamheter lyfter behov av att framja
kompetensutveckling och intern rorlighet som ett sitt att behalla
medarbetare i forvaltningen. En intern rorlighet bidrar ocksa till en
bredare kunskapsbas och forstielse for arbetet inom forvaltningens
olika verksamheter. Det 6kar medarbetarnas helhetssyn och bidrar
till béttre service gentemot vara medborgare.

For att vara en attraktiv arbetsgivare som behéller sina medarbetare
finns behov av att tydliggdra utvecklingsmojligheter och
karridrvagar. Utvecklingen kan ske 1 den befintliga rollen, mot en
specialisering, mot en breddad erfarenhet, 1 utveckling mot en
chefsroll eller annat. Genom medarbetarsamtalet och i dialogen chef
och medarbetare fingas behov och 6nskemal om utveckling. En
individuell kompetensutvecklingsplan tas dven fram vid det arliga
medarbetarsamtalet.

Forvaltningen har dven tydliggjort processen for hantering av
interna kandidater i1 checklista for rekrytering. Interna kandidater
ska hanteras med sérskild omsorg och fa en personlig aterkoppling.
Forvaltningen har dven ingatt i stadens initiativ ”skugga en kollega”
som vi ser bidrar till 1drande, ndtverkande och intern rorlighet 1
forvaltningen och staden.

Trygga anstallningar

I staden och 1 Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltningen har vi en
uttalad malsattning om att heltid och tillsvidareanstéillningar ska
vara norm. Vi arbetar kontinuerligt f6r att minimera antalet



!@?

Stockholms
stad

Kompetensforsorjningsplan 2024-2026

Sida 11 (20)

visstidsanstéillningar och andel timavlonad, till exempel genom att
anstélla och utdka fasta resurser. Enligt riktlinjer fran Budget ér
malséttningen minst 90 % tillsvidareanstéllningar pa heltid.
Utmaningarna i att nd mélet foreligger framforallt inom
utforarverksamheterna inom éldreomsorgen och avdelningen vuxna.
Utifrdn budgetmalet kommer ett omtag goras for att uppdatera och
implementera "Handlingsplan for heltid och tillsvidareanstéllning
som norm i Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltning”.

Forvaltningen foljer vidare den rangordning vid tillsdttande av
tjédnster som utgér ifran lagen om anstédllningsskydd och vart
kollektivavtal. Enligt rangordningen foljer: 1. Omplacering, 2.
Utokad sysselsittningsgrad, 3. Foretradesratt och 4. Rekrytering
genom annonsering. Chefer har i ansvar att f6lja denna rangordning
och verka for att normen é&r tillsvidareanstéllningar pa heltid och
minimera antal ofrivilliga deltidsanstéllningar genom att utdka
sysselsdttningsgraden.

Andamalsenliga och attraktiva lokaler

I Hasselby-Villingby har ett langsiktigt lokalprojekt paborjats.
Lokalenheten samordnar och driver projektet som forvintas paga
tom ar 2028 med nuvarande tidsplan.

Projektet tar sin utgangspunkt i behov av mer &ndamaélsenliga och
moderna lokaler, lokaler som frimjar samarbete och som &r
anpassade till 6kad andel hemarbete samt fler 6ppna lokaler for att
mota invénare. Det finns dven krav frdn SLK om att minska
forhyrda kvadratmeter, minska hyreskostnader och riktlinjer om ett
snitt for kvm per medarbetare. I forvaltningen har vi idag flest
kvadratmeter per medarbetare i staden.

Malet for projektet 4r en modern arbetsplats med mycket ljus och
stor valfrihet for den enskilda medarbetaren. Projektet skapar mer
dndamalsenliga lokaler i forvaltningshuset som stddjer nya
arbetssitt. Utformningen av de vilkomnande och sikra

lokalerna speglar det 6ppna arbetssétt forvaltningen har mot
invdnarna. De olika rumstyperna stodjer medarbetarna 1 deras
varierande arbetsuppgifter och skapar plats for samverkan,
kreativitet och digitala verktyg.

Aterbruk #r en ledstjirna och projektet genomsyras av ett starkt
fokus pé héllbarhet 1 vid bemérkelse: ekologiskt, ekonomiskt och
socialt. Visionen for det 1dngsiktiga lokalprojektet &r,

att 1 forlangningen, skapa en forbéttrad kommunal service

till Stockholmarna.
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Attrahera

Studenter och kontakt med universitet och hogskola
Mottagande av studenter som genomfor verksamhetsforlagd
utbildning (s kallade ”VFU-studenter”), studentmedarbetare och
arbetet gentemot universitet och hogskolor dr en viktig satsning for
att sdkra forvaltningens kompetens- och personalforsorjning pa ldng
sikt. Vi ser att en andel av vara medarbetare som soker sig till oss
tidigare kommit i kontakt med Hésselby-Villingby pa detta sitt.

For att fortsatt vara en attraktiv arbetsgivare och attrahera yngre
samt nyexaminerade medarbetare krdvs god samverkan med
hogskolor och universitet. Forvaltningen har lang erfarenhet av att
ta emot VFU-studenter och studentmedarbetare. Inom flera
avdelningar pdgar ett arbete for att systematisera arbete med VFU
med utbildade handledare. Vad géller vissa svarrekryterade yrken,
t.ex. socialsekreterare och bistdndshandldggare, arbetar
forvaltningen for att bli béttre pa att visa pa bredden 1 uppdraget och
mdjligheter en sddan tjénst ger ifrdga om att ldra och forsta
helheten. Viktigt blir ocksd mélsittningen om att studenterna ska fa
besoka andra enheter under sin praktik for att f4 en bredare bild av
socialtjansten.

Forskolan har idag en hog andel utbildad personal vilket 1 sin tur gor
arbetsplatsen attraktiv for bdde erfarna och nyexaminerade.
Pedagogik-college for blivande barnskotare samt omfattande arbetet
med VFU-studenter dr ndgra av de arbetssétt man tillimpar for att
vidmakthalla utbildningsnivén for forskolans personal.

Arbetsgivarvarumarke och arbetsgivarerbjudande
Arbetsgivarvarumairke (dven kidnt som “employer brand”) kan
beskrivas som en arbetsgivares image. Denna skapas och byggs 1
relation till nuvarande medarbetare, tidigare anstdllda, aktiva och
passiva jobbkandidater, kunder och andra intressenter. De
overgripande aktiviteterna i employer branding handlar om att
attrahera, rekrytera och behélla ritt medarbetare samt att varda
relationer med tidigare medarbetare.

Arbetet med employer branding handlar om att bygga och
kommunicera arbetsgivarvarumérket bade aktivt gentemot
medarbetare och kandidater, men ocksé passivt gentemot véira
kunder, medborgare, civilsamhéllet och andra aktérer som skapar
sig en bild av oss som arbetsgivare.

Genom kompetensanalysen har det identifierats ett behov av att se
over hur forvaltningen kommunicerar med jobbkandidater och
potentiella medarbetare. Till detta finns ett behov av att tydliggoéra
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vart arbetsgivareerbjudande, det vill sdga vad vi erbjuder den som
vill och viéljer att arbeta hos oss. Det behover ges en transparant och
rattvis bild av forvéntningar kring tjénsten, arbetsuppgifter och
arbetsplatsen. D& arbetsgivarvarumaérket dven starkt paverkas av
nuvarande och tidigare anstilldas upplevelse och bild av
arbetsgivaren behover forvaltningen arbeta for att 6ka fortroendet
och kinsla av ambassaddrskap bade internt och externt.

Rekrytera

Kompetensbaserad rekrytering

Hésselby-Villingby stadsdelsforvaltning arbetar med
kompetensbaserad rekrytering for att bidra till en mer inkluderande
rekryteringsprocess dér vi sdkerstdller att kompetensen dr det som
avgor rekryteringsbeslutet. Det dr 1 forsta hand rekryterande chefer
som ansvarar for att rekryteringar genomfors 1 enlighet med stadens
rekryteringsprocess. Rekryterande chefer ska dérfor utbildas i
kompetensbaserad rekrytering och hur stadens rekryteringsverktyg
kan underlétta arbetet och bidra till att kvalitetssékra
rekryteringsprocessen. Stod och utbildning inom rekrytering erbjuds
av HR-enheten.

Med anledning av den hdgre personalomséttningen inom vissa
yrkesgrupper under ar 2022 och 2023 har forvaltningen anstélld en
HR-konsult med inriktning rekrytering. HR-konsulten har erbjudit
ett utokat rekryteringsstod genom att operativt stodja och avlasta
chefer i rekryteringsprocessens alla delar. Det har beslutats att
denna anstdllning forldngs och detta utokade rekryteringsstod
erbjuds dven under del av ar 2024. Malsdttningen har varit att stodja
och avlasta chefer for att de 1 sin tur ska kunna dgna mer tid ét det
operativa och nédra ledarskapet.

Kandidatupplevelse

Alla kandidater som soker vara tjanster skapar sig en bild av oss
som arbetsgivare. Information om hur véra jobbkandidater upplever
rekryteringen ger oss kunskap om hur vi kan forbittra vara
rekryteringsprocesser, forbittra kandidatupplevelsen och stirka vart
arbetsgivarvarumarke.

Hésselby-Villingby stadsdelsforvaltningen ingar sedan ar 2023 1
Stockholms stads pilotprojekt for métning av kandidatupplevelse
med hjélp av verktyget Realcruit. Systemet ger oss ett métbart
resultat inom foljande fem omraden: 1. om man rekommenderar en
vian/kollega att soka en tjénst inom staden, 2. insyn 1
rekryteringsprocessen, 3. mojlighet att ge en rattvis bild av sig sjdlv,
4. rimlig tid for rekryteringsprocessen och 4. terkopplingen.
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Som en del i pilotprojektet har vi ocksa erhéllit data och haft
mojlighet att analysera resultaten. Pa ett 6vergripande och generellt
plan ser vi upplevelse av langa svarstider och bristande dterkoppling
hos kandidater som inte gétt vidare till intervju. Det finns séledes
vissa omraden som kan utvecklas for att vidare forbattra
kandidatupplevelsen och stirka arbetsgivarvarumaérket i relation till
jobbkandidater och potentiella medarbetare.

Proaktiv personalplanering och successionsplanering
Forvaltningen har de senaste aren sett en 6kad personalomséttning
inom vissa roller och verksamheter. Verksamheterna beskriver, likt
tidigare 4r, fortsatta svarigheter att rekrytera till vissa yrken utifran
de kompetenskrav som stélls och efterfrdgas. Sammantaget riskerar
detta att skapa en negativ spiral med vakanta tjanster, 6kad
arbetsbelastning pa befintlig personal och risk for felrekrytering.

Forvaltningen ser ett behov av att tillimpa ett mer proaktivt
arbetssitt och proaktiv plan for hur man kan hantera férvéntade
avgingar och rekrytera till kritiska roller. Genom en proaktiv
kartldggning och forberedelse infor rekrytering av savél interna och
externa mojliga kandidater kan detta dstadkommas.

En proaktiv personalplanering handlar &ven om att identifiera och
forbereda potentiella chefer for ett ledarskap. Forvaltningen har
varit mycket positiv till stadens program “framtida chef” och ocksa
haft representanter i pilotprogrammet. Genom stadsgemensamma,
eller lokala program, hoppas man kunna minska gapet fran intresse
och vilja, till att faktiskt ta klivet 1 en chefsroll.

Introducera

Introduktion av nyanstallda

En god introduktion dr nddvéndigt for att ge goda forutséttningar till
arbetet och behalla medarbetare i ldingden. Forvaltningen erbjuder
en Overgripande digital introduktion, en 6vergripande fysisk
introduktion till férvaltningen och dirutdver verksamhetsnira
introduktionsprogram. Kompetensanalysen visar att flera
verksamheter har ett behov av att se dver och utveckla den
verksamhetsnéra introduktionen for att pd ett effektivt sitt forse den
nyanstéillda med teoretisk och praktisk kunskap for att klara sitt
uppdrag framgangsrikt.
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Mentorer och handledare

Centralt for lyckade introduktioner dr att det finns mentorer,
handledare eller annat strukturerat stod fran kollegor. Dessa
individer och funktioner lyfts som en viktig resurs i introduktionen
bade utifran att de manga ganger ansvarar for att ta fram det
verksamhetsnéra introduktionsprogrammet, men ocksa stodjer
praktiskt i introduktionen av den nyanstéllde.

I forvaltningens verksamheter ser det lite olika ut vad géller om
detta uppdrag &r pé heltid, innehas av vissa sérskilda individer eller
organiseras som roterande uppdrag. Att i organisationen ha och
kunna erbjuda roller som mentorer eller handledare kan av vissa
uppfattas som en intern karridrmojlighet och bidra till att man
utvecklas och stannar kvar 1 forvaltningen i en annorlunda roll.

Uppfdljning och utvardering av introduktion

Vikten av en god introduktion leder oss in till ndsta identifierade
omréde; att folja upp och utvérdera introduktionen. Verksamheterna
beskriver pa olika sitt ett behov av att arbeta mer systematiskt med
att f6lja upp och utvirdera introduktionen bade pd individniva och
utifran de olika introduktionsprogram som finns.

Avsluta

Avslutssamtal

I de fall medarbetare véljer att avsluta sin anstéllning ar
forvaltningens malséttning att avslutet ska ske med
ambassadorskap, det vill sdga att vara medarbetare som viljer att ga
vidare ska ha goda erfarenheter av Hésselby-Villingby
stadsdelsforvaltning och Stockholms stad som arbetsgivare. Detta ér
i linje med forvaltningen och stadens méalséttning om att vara en
attraktiv arbetsgivare.

Det finns ett stdndigt behov av att planera for forviantade
personalavgangar och analysera skl till egenuppsigningar.
Samtliga avdelningar lyfter vikten av att genomfora avslutssamtal
for att forsta varfér medarbetare slutar, identifiera
utvecklingsomraden och kunna gora riktade insatser. Enligt
forvaltningens rutin ska chefer ha avslutssamtal med sina
medarbetare for att ta vara pa deras erfarenheter och synpunkter.
Om medarbetaren 6nskar finns mojlighet att ha samtalet med
overordnande chef eller HR. Det finns en checklista vid avslut och
dven en mall som stdd till den som haller avslutssamtalet.
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Successionsplanering

Enheterna svarar for att i sina kompetensforsorjningsplaner for
verksamheten identifiera nyckelfunktioner och hur dessa vid behov
kan erséttas.

Kompetensplanering

Utifran enheternas och avdelningarnas kompetensanalyser har
forvaltningsledningen gjort en analys av vilka omraden som ar
gemensamma for flera avdelningar eller hela forvaltningen samt
vilka omraden man ska arbeta med genom forvaltningsévergripande
aktiviteter/atgirder. Aktiviteterna dr kopplade till Hasselby-
Villingby stadsdelsforvaltnings nimndmal “medarbetare och chefer
1 forvaltningen har goda fOrutsittningar att gora ett bra jobb”.
Aktiviteterna genomfors pa olika nivder inom organisationen och
foljs upp av den som ansvarar for aktiviteten. I samband med
uppstart av ndsta ars revidering av kompetensforsorjningsplanen
kommer en uppf6ljning av samtliga aktiviteter att genomforas.

I nedan tabell finns de forvaltningsdvergripande aktiviteterna
kopplade till den strategiska kompetensforsorjningsplanen 2024-
2026 sammanstéllda.
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Omrade i Behov Aktivitet Maldatum | Ansvarig
UBARA
Utveckla Larande organisation: | 1. Erbjuda olika former 2024-2026 | AC, EC
Behov av standig och av natverkande och
I6pande larande.
kompetensutveckling
genom
larandeprocesser,
kunskapsoverforing och
natverkande inom och
mellan
enheter/avdelningar
samt med externa
parter.
Utveckla Digitalisering: Behov av | 1. Stédja och erbjuda 2024-2026 | AC, EC
att hoja grundnivan i utbildning dar behov
digital kompetens hos | finns.
vissa
medarbetargrupper
samt hdnga med i
digitala utvecklingen
och tillampa ny teknik.
Utveckla Svenska 1. Fler medarbetare inom | 2024 AC, EC
sprakkunskaper: Behov | férskola och dldreomsorg
av att hoja samt Ovriga
kunskapsniva i svenska |verksamheter dar behov
spraket for vissa finns ska ges mojlighet
yrkesgrupper att fortbilda sig och fa
nddvandiga kompetenser
inom svenska.
Behalla Ledarférsorjning och 1. Skapa samsyn och 2024 FVL, HR
ledarutveckling: Behov | starka det gemensamma
av narvarande och ledarskapet i
aktivt ledarskap. Behov |forvaltningen.
avatt se over 2. Genomfora analys 2024 FVL, HR
chefsstruktur samt e -
. N infor implementering av
skapa och sakerstélla
.. e s ny chefsstruktur.
goda foérutsattningar
for chefer. 3. Erbjuda utbildning 2024-2026 | HR

inom arbetsmiljo och
rehabilitering for chefer
och skyddsombud.
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4. Erbjuda forvaltningens |2024-2026 | HR
chefer utbildning inom
rekrytering,
misskdtsamhet,
|6bnedversyn, arbetsratt,
IA samt
introduktionsutbildning
for nya chefer och
medarbetare.
5. Erbjuda foérvaltningens |2024-2026 | HR
chefer traffar pa aktuella
teman inom HR-omradet.
Behalla Aktivt 1. Skapa samsyn och 2024 FVL, HR
medarbetarskap: starka det aktiva
Behov av att stdrka och | medarbetarskapet i
utveckla forvaltningen.
medarbetarskap genom
att framja
ansvarstagande,
engagemang och
delaktighet
Behalla Arbetsmilj6é och 1. Utveckla arbetet med |2024 HR
forutsattningar: Behov | friskfaktorer.
av systematiskt 2. Fortsatta arbetet med | 2024 AC
arbetsmiljoarbete; att handlingsplanerna for
arbeta med risk- och f5rbsttrad
friskfaktorer for att fa | j petssituation for
medarbetare att ha en yrkesgrupperna
bra arbetsmiljo och forskollirare och
stanna langre. Stodja barnskétare samt
medarbetare och ge socialsekreterare och
forutsattningar for att bistandshandlaggare.
klara av allt mer 3. Erbjuda 2024 Trygghet och
komplexa utbildningsinsats for all civilsamhillesamverkan,
arbetsuppgifter. personal for att HR
informera om samt
motverka otillaten
paverkan.
4. Forvaltningen ska 2024 AC, EC, HR
arbeta for att synliggora
rutinen for krdnkande
sarbehandling,
diskriminering,
trakasserier och sexuella
trakasserier.
Behalla Trygga anstallningar: 1. Uppdatera och 2024 HR

Heltid och
tillsvidareanstallning
ska vara normen

implementera
handlingsplan for heltid
och tillsvidareanstallning
som norm.
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2. Fortsatta arbetet med |2024 AC,EC
att minska andelen
deltids- och
visstidsanstallningar,
exempelvis genom att
utdka antalet fasta
resurser i
utforarverksamheterna
inom vuxen och
aldreomsorg.
Attrahera Studenter: Mottagande | 1. Utveckla arbetet med AC
av VFU-studenter och | VFU
arbete mot universitet
och hoégskolor 2024-2026
Attrahera Arbetsgivarvarumarke | 1. Ta fram 2024 FVL, Kommunikation, HR
och kommunikationsplan for
arbetsgivarerbjudande: | att starka
Behov av att se dver arbetsgivarvarumarke.
hur vi kommunicerar
med vara kandidater
och medarbetare.
Behov av att tydliggora
vad vi erbjuder den
som vill arbeta hos oss.
Det behdver ges en
transparant och rattvis
bild. Oka fértroende
och skapa kansla av
ambassadorskap
internt och externt.
Rekrytera Kandidatupplevelse: 1. Arbeta for en snabbare | 2024-2026 | AC, EC
Behov av att se dver aterkoppling i
rekryteringsprocessen | rekryteringsprocesser.
utifran
kandidatupplevelse. 2024-2026 | AC, EC

2. Sarskilt beakta
hantering av interna
kandidater for att vidare
framja intern rorlighet
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