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1 Strategisk kompetensforsorjning

Strategisk kompetensforsorjning definierar Stockholms stad som
” Att sikerstilla att det finns ratt kompetens, pa kort och lang sikt,
for att nd uppsatta mal och méta framtida utmaningar”.

Forvaltningen har sedan 2017 arbetat systematiskt med strategisk
kompetensforsorjning. Denna plan stracker sig under perioden
2021-2023 och f6ljs upp arligen. Planen ersétter den tidigare 3 érs-
planen fran 2017. Det foranleder en tillbakablick 6ver vilka storre
strategiska fordndringar som skett sedan arbetet tog sin borjan 2017.
En kort sammanfattningar visar att:

e Chefstitheten okat inom de flesta avdelningar. Chefstrainee
programmet samt en omorganisation dr tva huvudorsaker till
den 0kningen.

e Fokus pa digitalisering och fordndrade arbetssitt har
intensifierats. Pandemin och den ekonomiska situationen har
paskyndat behovet.

e Personalomsittningen har minskat och ligger numera pé 11
% (16 % &r 2017) vilket 4r en bra niva.

e Inrittat Skirholmsakademin, en portal dér all utbildning ska
samlas for att mota kompetensbehoven

e Det systematiska arbetsmiljoarbetet har forbéttrats vilket
bland annat aterspeglas i medarbetarenkiten. Forvaltningen
har implementerat en arbetsmilj6- och hilsostrategi under
perioden 2019-2021. Sjuktalen lag pé en historiskt lag niva
strax fore utbrottet av pandemin.

e Forvaltningen startat ett pilotprojekt med
Serviceforvaltningen med sérskilda personbeddmningstest
for de som soker arbete som socialsekreterare.

Denna plan bygger pa djupintervjuer med varje avdelningschef och
ar godkénd av forvaltningens ledningsgrupp.

2 Forvaltningens overgripande utmaningar
avseende det kritiska kompetensbehovet

Skérholmens stadsdelsndmndsomrade omfattar de fyra stadsdelarna
Breding, Sétra, Skdrholmen och Varberg. Omréddet véxer, bland
annat tack vare stadsutvecklingsprojektet Fokus Skiarholmen. De
kommande nio aren forvintas befolkningsmingden 6ka med cirka
11 000 invanare. Detta innebér sannolikt en 0kning av
forvaltningens rekryteringsbehov
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Befolkningsprognos Skarholmens
stadsdelsndmndsomrade
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— Al iNVENErE

Under de senaste aren har det varit en hard konkurrens om
arbetskraften pa arbetsmarknaden. Men med tanke pa en kommande
lagkonjunktur samt pandemins effekter pa arbetsmarknaden kan det
bli léttare att rekrytera, atminstone kommer antalet sokanden pa
varje ledig tjénst att 6ka. Forvaltningen gor dock bedomningen att
den harda konkurrensen bestar inom flera yrkesgrupper, som
exempelvis erfarna socialsekreterare, forskolldrare, sjukskoterskor
och enhetschefer.

Forvaltningens rekryterings- och kompetensbehov paverkas dven av
andra externa faktorer; En ny generation rorliga medarbetare kan ge
en Okad personalomsittning genom att de stannar kortare tid pa
varje arbetsplats. En annan identifierad faktor dr att det finns
aktuella undersokningar (bl. a Rasmussen analys och
Nyckeltalsinstitutet) som visar att den yngre generationen inte vill
bli chefer i kommunal verksamhet. Forvaltningen kommer dven ha
ett relativt stort antal pensionsavgangar framforallt inom
dldreomsorgen. Utifrdn dessa sammantagna forutsittningar och
utmaningar kommer forvaltningen behdva tdnka nytt sett till
kommande ars kompetensforsorjning.

En viktig del i detta &r ett ndrvarande ledarskap. Forvaltningen
fortsdtter med att se 6ver hur ledningsorganisationen kan
organiseras for att frimja det narvarande ledarskapet. Vidare
behdver modellen f6r kompetensbaserad rekrytering ses dver dven
for ovriga vakanser, inte bara for chefsrekryteringar och strategiska
funktioner.

Vi befinner oss 1 en fordnderlig och digital tid. Férvaltningen
behover utvecklas lopande med digitaliseringens mojligheter for att
vara en konkurrenskraftig och attraktiv arbetsgivare for bade
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befintliga och kommande medarbetare och chefer. Den fordnderliga
omvérlden medfor ocksé att nya uppdrag tillkommer samt att
komplexiteten okar i befintliga uppdrag. Exempel pé detta ar
attbarnkonventionen blivit lag 2020, samt att socialtjdnsten stir
infor nya uppdrag och behov kopplade till kriminalitet och
sakerhetsfrigor.

Invanarnas krav pa forvaltningens verksamhet 6kar savil pa kvalitet
som serviceniva. Vidare stiller invdnarna dkade krav pa
lattillgéngliga och digitala verktyg for att kommunicera med
forvaltningen och dess verksamheter. Staden och férvaltningen
behover vidareutveckla och 6ka anvindningen av digitala verktyg,
vilket dven stéller krav pa 6kad kompetens hos medarbetarna.

Den psykiska ohilsan 6kar i samhaéllet i stort, och det finns en
uppenbar risk att effekterna av pandemin spér pd 6kningen. Det
behover forvaltningen vara vaksam pa. Enligt Nyckeltalsinstitutets
arsrapport finns en stark samvariation mellan storlek pa
arbetsgrupper och ldngtidssjukfranvaro. Stora personalgrupper,
inom framfor allt dldreomsorg och forskola, utgdr en negativ
paverkan pé arbetsmiljon och minskar chefers mdjlighet att
forebygga ohilsa pé arbetsplatsen. Langtidssjukfranvaro driver
kostnader och paverkar effektiviteten och kvaliteten i verksamheten
och didrmed dven servicen till invanarna. En jimforelse mellan
stadens forvaltningar visar att chefer inom stadens fackforvaltningar
1 genomsnitt har 14 medarbetare medan motsvarande siffra inom
stadsdelsforvaltningarnas kvinnodominerade verksamheter ar 50
medarbetare.

For att forvaltningen fortséttningsvis ska lyckas med
kompetensforsorjningsbehovet behover forvaltningen arbeta
strategiskt med kompetensforsdrjning inom samtliga av
forvaltningens verksamheter. Arbetet utifran den strategiska
kompetensforsorjningsplanen, med inriktning pd UBARA, fortsétter
saledes.

2.1 Socialtjansten
Socialtjansten arbetar for en sammanhallen socialtjénst dar samtliga
enheter tillsammans arbetar med utveckling och forbattring for att

kunna erbjuda bista mgjliga insatser for brukarna.

Vilka fordndringar stir verksamheten infor pa 3 ars sikt?
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Socialtjansten bedéms ha en minskad ekonomisk ram de kommande
aren, vilket paverkar socialtjanstens uppdrag. Det innebar
framforallt ett annu hogre fokus pa kidrnuppdraget dir en
genomlysning av alla processer behdver goras. Dessutom behover
invanda arbetssitt ses 6ver och i vissa fall forédndras.

En ny generation medarbetare trider in pd arbetsmarknaden och
dessa dr rorliga pa arbetsmarknaden och byter arbetsplats i hogre
utstrackning én tidigare generation medarbetare. Enligt prognoser
frén bl.a. SACO och Arbetsformedlingen bedoms socionomer ha en
fortsatt god arbetsmarknad, bland sdvil nyexaminerade som erfarna.
Det innebir fortsatt hog konkurrens om arbetskraft med denna
utbildningsbakgrund.

Vixande stadsdel och invanare med 6kade behov

Stadsdelen véxer och antalet klienter vintas 6ka. Handelser i
omvirlden kan dven komma att paverka savél behovet som antalet
av klienter. Klienternas behov dkar i komplexitet och omfing.
Behovet av 0ppenvardsinsatser véntas oka.

Modernisering av stodsystem

Stockholms stads satsar pd digital utveckling i syfte att ta fram
moderna arbetssétt och ett arbete for en enad socialtjinst. Projektet
Esset forvintas bidra till det. Vidare kommer forvaltningen att
infOra ett digitalt stod for ledningssystem som ska bidra till
verksamhetsutvecklingen.

Vilken kompetens behover verksamheten?

I syfte att minska klyftan mellan utbildning och praktik kommer
socialtjénsten ldgga dn mer fokus pa samarbete med universitet och
hogskolor. VFU ér en viktig del i det arbetet. Avdelningen har
paborjat ett ndra samarbete med socionomutbildningen pa
Sodertorns hogskola som ska utvecklas vidare de kommande aren.
Socialtjansten har framf6rallt svért att rekrytera erfarna
socialsekreterare och bitrddande enhetschefer. Vidare ar
personalomséttningen fortsatt hog. En faktor &r att kranskommuner
har ett betydligt hogre 16nelédge trots att Staden genomfort sirskilda
satsningar pa erfarna socialsekreterare. Darutdver behovs savél en
gedigen introduktion for att medarbetarna ska ges goda
forutséttningar for att utdva sin yrkesroll.

Introduktionen ska ses 6ver och behover vara mer individanpassad
och ske stegvis pa ett mer systematiskt sétt. For att behalla
befintliga medarbetare behdver varje medarbetare ha en individuell
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handlingsplan dér olika karridrvdgar kan identifieras. En sadan
karridrvig kan vara att 6ka arbetsrotationen inom socialtjénsten.

Flertalet av de utmaningar socialtjansten star infor fangas upp i
Stockholms stads handlingsplan for att forbattra arbetsvillkoren for
socialsekreterare och bistandshandldggare. Handlingsplanen, som
reviderats under 2020, syftar till att medarbetare ska ges goda
forutséttningar att utdva sitt arbete 1 enlighet med professionellt
kunnande, yrkesetik och med lagstiftningens intentioner. De
anstélldas forutsattningar att utfora sitt arbete dr avgoérande for
kvaliteten pa verksamheternas tjanster. Hog rorlighet bland
socialsekreterare och bistandshandldggare fir effekter pa kvalitet,
kontinuitet och arbetsmilj6. Planen syftar till att minska
personalomséttningen, administrationen i yrket och antalet &renden
per handlaggare.

Planen involverar foljande omrdden och utvecklas I6pande:
1. Brukardelaktighet och aterkoppling frén brukare.

2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstéllda.

3. Antal medarbetare som ar rimligt 1 forhallande till chefers och
medarbetares uppdrag, samt rutin for rapportering av arbetssituation
till avdelningschef.

4. Lokalt kompetens- och utvecklings forum.
5. Néra och tillgénglig ledning som ger stod och uppmuntran.

6. Administrativt stod till socialsekreterare och
bistdndshandldggare.

7. Administrativt stod till chefer.

8. Systematisk intern drendehandledning.

9. Medhandlédggarskap.

10. Regelbunden fortbildning och mdjlighet till specialistutbildning.
11. Regelbundet mottagande av studenter.

12. Mottagande av traineer.

13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap.

Dérutover ges 1 den reviderade planen sirskilda skrivningar om

e Arbete mot hot och vald och for sikerhet
o Jamstilldhetsarbete,

e Fordjupad samverkan med universitet och larosdten.
Vilket ir kompetensgapet?

Sett till socialtjinstens beddmda framtida kompetensbehov stillt
mot avdelningens nuvarande kompetensniva kan forvaltningen
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identifiera foljande delar som avdelningens kompetensgap och
utmaning;:
e Chefer behover 6kad kompetens i1 ekonomistyrning samt en
okad formaga att se till hela socialtjdnstens verksamhet
e Processledning ar ett omrade som behdver utvecklas
e Nya budgetuppdrag som att hantera vélfardsbrott och att
motverka nyrekrytering/stotta de som vill lamna kriminalitet
kan bli ett nytt kompetensomrade.
e Socialtjansten behdver sdkerstilla att ratt kompetens
rekryteras
e Socialtjansten behdver behalla medarbetare, savil erfarna
som nyanstdllda, for att ha rétt kompetens, nu och i
framtiden
e Nyanstillda medarbetare behdver fa stod i att bli skickliga i
sitt yrkesutovande for att verksamheten ska ha rétt
kompetens och kontinuerlig kompetensplanering ska
planeras for samtliga medarbetare

2.2 Avdelning forskola
Vilka fordndringar stir verksamheten infor pa 3 ars sikt?

Stadsdelen vixer

Stadsdelen véixer och invanarnas behov av forskolor kommer att
oka, vilket stiller stora krav pd att tillgodose verksamheten med
lokaler och kompetens

Okat behov av att rekrytera forskollirare

Bedomningen dr att det kommer att rdda fortsatt konkurrens i
rekryteringen av forskolldrare, som en foljd av att arbetssokande
forskolldrare har en god arbetsmarknad. Stadens mal om att andelen
forskolldrare ska vara lagst 32 procent har uppnatts under aret. Den
fortsatta utmaningen &r att bibehdlla denna andel, och att fordela
forskolldrare jimnt mellan alla forskolors avdelningar.

Roller och uppdrag inom forskolan behover bli tydligare
Forskolldrarnas och barnskdtarnas roller behover anpassas till nya
krav. Framforallt sett till att forskolldrarnas roll som ledare lyfts
fram &n mera i den nya liroplanen. Barnskdotarrollen behdver
stiarkas, med fokus pa grundkompetens och medarbetarskap.

Inslaget av undervisning inom férskolan kommer att oka.

Alla faktorer inom forskolan som paverkar undervisning och dess innehéll
behdver ses dver, med syfte att hitta effektiva pedagogiska modeller och
arbetssitt. Det kommer bland annat att stilla krav pa en dkad
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helhetssyn pd barnen diar omsorg, utveckling och lirande héanger
ihop.

Sdrskilt fokus pa sprakutvecklande arbetssiitt.
Se dver och utveckla sprakutvecklande arbetssitt, vilket bland annat kommer
att stilla krav pa att generellt hoja medarbetarnas sprakkunskaper.

Utveckla det systematiska kvalitetsarbetet

Syftet med ett systematiskt kvalitetsarbete dr att synliggora vad vi
gor inom forskolan, varfor och vad det leder till. Genom att planera,
folja upp, analysera, dokumentera och utveckla det pedagogiska
arbetet ska vi skapa och dela kunskap om vad som leder till
framgéing och ldrande. Kraven pd dokumentation, analys och
uppfoljning kommer dérfor att 6ka pa alla nivder; pa ledningsniva
och pa varje forskola och i varje arbetslag.

Nya kommunikationsscditt

Vardnadshavare stiller hoga krav pd verksamheten och hur
kommunikation om den verksamhet som bedrivs sker. Behov av
nya verktyg som mojliggdr snabbare kommunikationsvagar mellan
vardnadshavare och forvaltningens medarbetare behdver
vidareutvecklas. Medborgarna stiller 6kade krav pé direktinflytande
och krav pa snabbare och mera léttillgdngliga
kommunikationsverktyg.

Rekrytering av forskolechefer med rdtt kompetens
I takt med 6kade pensionsavgingar innebér det en utmaning 1 att
rekrytera nya chefer.

Vilken kompetens behover verksamheten

I syfte att kraftsamla kring det pedagogiska laroplansuppdraget
kommer en ny ledningsorganisation att implementeras med
planerad start 1 april. Den nya organisationen inrymmer bland annat
tre nya roller som enhetschefer. Innehavarna av dessa roller
kommer att 6verta manga av nuvarande rektorers administrativa och
operativa arbetsuppgifter. Syftet ar att rektorerna ddrmed ska kunna
lagga ett storre fokus pa det strategiska pedagogiska arbetet, till
exempel med arbetet att utveckla det systematiska kvalitetsarbetet.

Utifrén de troliga forédndringarna och utmaningarna som
avdelningen kommer att behova hantera pa 3 ars sikt kan vidare
foljande kompetensbehov identifieras:
e Kompetens 1 att leda det systematiska kvalitetsarbetet
e Forstirka den sprakpedagogiska kompetensen. Bland annat
se over behovet av fler pedagogiska utvecklingsledare.
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e Forskolldrare med en starkare ledarroll

e Okad grundkompetens for savil forskollirare som
barnskotare.

e Utveckla och samordna didaktik och metodik

e En 0kad helhetssyn och forstaelse for hur omsorg,
utveckling och ldrande hianger ihop.

e Forstarkt kompetens digitala verktyg

e Sirskilt utveckla pedagogik och metodik for barn med
sarskilda behov.

e Skapa mojligheter for reflektion som syftar till att omsétta
teori 1 praktiskt yrkesutévande

Vilket dr kompetensgapet?
Sett till detta bedomda framtida kompetensbehov stéllt mot
avdelningens nuvarande kompetensniva kan forvaltningen
identifiera foljande delar som avdelningens kompetensgap:
e Ledning och samordning av det systematiska kvalitetsarbetet
e Kompetens inom omradet digitala verktyg
e Forstarka sprakutvecklande arbetssitt och bemdtande
e Tydliggora roller mellan forskolldrare och barnskotare, med
fokus pa forskolldararnas ledarskap och barnskotarnas
grundkompetens
e Pedagogiska utvecklingsledare
o Stirka forskolldrarnas ledarskap
e Pedagogik och metodik for barn i behov av sdrskilt stod
e Stdrka medarbetarskapet

2.3 Stod och service i egen regi

Kommunala uppdraget 6kar och stiller hogre krav pa personalen
och chefer. Likt Stockholm stad och samtliga verksamheter stér vi
infor tekniska utmaningar som paverkas av staden i stort. (Viktigt
att t.ex. upprdtthalla kontakt med anhoriga, inte minst i pandemin.
En forutsdttning i att méta de tekniska behov som finns dr att det
finns lagligt stod till att anvinda digitala verktyg. )

Vilka foridndringar stir verksamheten infor pa 3 ars sikt

Nya kommunikationssditt

Bade intern och extern kommunikation &r 1 behov av utveckling
bade vad géller form och innehall. Det innebér t.ex. att anvinda
verktyg som mojliggdr snabbare kommunikationsviagar mellan
brukare och forvaltningens medarbetare. Kundens inflytande och
krav pa snabbare och mera léttillgdngliga verktyg kommer att 6ka.
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Kommunikationens innehéll behdver anpassad for att 4ven vara
tillgénglig for de medarbetare som har sprikbrister.

Fler komplexa diagnoser hos brukare

En utveckling som redan har paborjats, och som forvaltningen i
fortsdttningen bedomer kommer att 6ka édr brukare med mera
komplexa diagnoser.

Behov av 6ka utbildningsnivd hos medarbetare

VP 21-Utbildningsnivan inom avdelningen ska 6ka och en
genomlysning ska ske av vilka utbildningsbakgrunder och
erfarenheten som kan utveckla verksamheten, med fokus pa bland
annat att fa in fler med akademisk bakgrund.

Behov av hjdlpmedel i brukargrupperna

Digitala hjélpmedel och vélfardsteknik bidrar till att 6ka
brukarinflytandet och sékerstélla tillgénglighet och delaktighet i
insatserna. Personalens kompetens inom digital teknik behover
darfor utvecklas.

Kraftigt okad befolkning

Okat behov av att tillgodose verksamheterna med lokaler och
kompetens for att driva verksamheten sett till prognostiserad
befolkningsokning. Behov av rekrytering pa bade kort och lang sikt.

Behov av att sdkerstilla arbetsledning under dygnets alla timmar?
Antalet lex-Sarah anmélningar under nattskift har dkat.

Ledare med erfarenhet av fordndringsledning
Hogre krav fran invanare att fi individuellt stod fran personal,
medarbetare har ett storre krav pa sig att mota invanares behov.

Vilken kompetens behdver verksamheten

Utifrén de troliga fordndringarna och utmaningarna som
avdelningen kommer att behdva hantera pa 3 ars sikt kan foljande
kompetensbehov identifieras:

e Okad digital kompetens for att mota brukarnas 6kade behov
av digitala verktyg for nya och snabbare
kommunikationssatt

e Okat behov av specialistkompetens for att mota brukare med
mera komplexa diagnoser.

e Okning av grundkompetens i form av sprakkunskaper,
pedagogiskt kunnande och bemdtande
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e Behov av att ha och kunna rekrytera tillrdckligt ménga
medarbetare med rétt kompetens

e Okad grundkompetens om malgruppernas olika diagnoser

e Kompetens i fordndringsledning for att bdde se brukares
behov och forutséttningar att medarbetare kan bistd med det
till medborgarna och motivera medarbetarna.

e Behov av pedagogisk kompetens gentemot kollegor och
kunder/brukare.

e Det finns behov att infora befattningar sa som stodassistent
och specialistunderskdterskor for att tillgodose bade
kompetens och omsorg till brukare inom SSER.

Avdelningen representeras idag av medarbetare med en hog grad av
méngfald, med avseende pé kultur, &lder och kon. Vidare har
avdelningens medarbetare 1dng erfarenhet och ett stort engagemang
for att ge brukare omsorg och stdd.

Vilket idr kompetensgapet?

Sett till detta bedomda framtida kompetensbehov stillt mot
avdelningens nuvarande kompetensnivé kan forvaltningen
identifiera foljande delar som avdelningens kompetensgap:

2021

Pé kort sikt ser man att behov av hilso-sjukvéardspersonal och
specialister. Pa lang sikt finns behov av att 6ka status och
attraktiviteten i yrket men frimst arbetsplatsen. Det finns ett
standigt behov av kontinuerlig fortbildning i det svenska spraket
samt inom de olika yrkena.

e Fler medarbetare med specialistkompetens inom omradena
demens, neuropsykiatriska diagnoser m.fl.

e Okade sprakkunskaper for medarbetare inom omsorgsvard,
savil muntligt som skriftligt

e Nya kunskaper i olika evidensbaserade metoder utifran
socialstyrelsens riktlinjer

e Vidareutveckla arbetssitt i kommunikation och bemdétande

e Chefer med 6kad formaga att leda en ny generation
medarbetare

2.4 Medborgarservice, stadsmiljo och 6ppen
verksamhet

Vilka foridndringar stir avdelningen infor pa 3 ars sikt?
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Avdelningen dr ny och inrymmer flera olika verksambheter.
Nérmaste aret blir fokus att hitta synergier och bra
samverkansformer mellan de olika verksamheterna.

Utokad satsning pa digitala 16sningar for att na invanare. Satsningen
kan komma att krdva resurser i form av kompetensutveckling bland
medarbetare att forstd digitala 16sningar samt planera och sétta sig
in 1 nya arbetssétt. Utmaningar finns ocksa 1 att na ut till malgrupper
till f61jd av det utdragna forloppet av pandemin.

Ny enhet for fordldraradgivning och 6ppen verksamhet startades
upp 1 september 2020. Innebér initialt behov av att fa
organisationen att sétta sig. Vidare dkade krav pa den kvalitativa
delen i uppfoljningen dé det idag finns god kompetens kring det
kvantitativa. Exempel pa utvecklad kvalitativ uppfoljning ar att fa
okade kunskaper om hur avdelningens insatser faller ut f6r en storre
del av véra besokare. Finns ocksd utmaningar i att pé ett fordjupat
plan koppla aktuell forskning till olika delar i verksamheten.

Utveckla marknadsforing savél digitalt som 1 ”hands on”
kommunikativ form. Det behovs savil 6kad digital kompetens som
retoriskt. Det finns ocksa ett behov att i en fordjupad kunskap
kring de socioekonomiska grupper som bor i stadsdelen, 6kad
kunskap 1 6vergripande samhéllsinformation och ekologisk och i
biologisk mangfald.

Pa lite langre sikt forvintas en fordndrad demografi i Skarholmen
som bedoms kunna medfora andra behov som styr vad invanare vill
ha. Stiller krav pd mycket omvérldsbevakning. Minskad ram,
effektiviseringar, lokaler. Befarad forsdmrad folkhilsa i pandemins
spar som paverkar behov och forutséttningar for verksamheterna.

Flytt fran Bodholmsplan vilket eventuellt paverkar
medborgarkontoret som &r ingangen till forvaltningen.

Vilken kompetens behover verksamheten?

Digital forstaelse och kunskap om invanares behov av det,
erfarenhet av att formedla information pa ett enkelt sitt,
sprakkunskaper (i arabiska, tigrinja och dari), forstaelse for
sammanhang och helhetsperspektiv, fa in ndgon som kommer fran
néringslivet

Behov av mer kunskap kring néringslivsfragor for att mojliggéra en
bredare satsning inom detta omrade.
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God kunskap om grundlidggande tjdnstemannauppgifter/
forfaranden. (Upphandling, diarieféring etc. )

Samverkan: God kunskap om andra aktorers verksamheter och
organisation, med gemensamma arenor/uppgifter/synergisamband.
(andra forvaltningar och bolag, men dven néringsliv, akademi)
Information/kunskap/helhetssyn ar viktigt for att kunna upptécka
samband och hur man dirmed kan samarbeta/effektivisera

Behovs stod till chefer vilka dr nya pa uppdraget och behover ges
tid for att ledningsgruppen hittar en gemensam vig framat.

Vilket kompetensgap finns?

Generellt arbete for 6kad 6verblick och helhetssyn inte bara inom
enheten, avdelningen, forvaltningen utan sett till Stockholms stads
organisation, liksom gentemot omgivande aktdrer; nédringsliv,
akademi, infrastruktur, politiken etc.

Bygga samverkansstrukturer och bevara dem

Mera specifikt:

e Kunskaper kring foretagande och néringslivets
forutséttningar och behov.

e Kunskaper kring folkhilsa.

e For ledare 6kade krav pd att se och organisera for samverkan
och att dstadkomma synergieffekter.

e Digital kompetens for att kunna sprida information pa ett
mer varierat sétt t ex filmer

e Marknadsforing

e Okad kunskap kring de olika socioekonomiska grupper i
stadsdelen

e Fordjupad kunskap i systematiskt kvalitetsarbete med 6kat
fokus pa den kvalitativa delen kopplat till orsak-verkan pa
lang sikt for vara besokare samt 6ka kopplingen till
forskning.

e Okad kunskap kring héllbara ekologiska system och
biologisk mangfald.



Stockholms
stad

Kompetensforsoérjningsplan
Sida 14 (20)

I dagsldget bedoms rekryteringsldget som gott for att tdcka behovet
av kompetens. De flesta av befattningarna som enheten har idag ar
mycket attraktiva.

2.5 Namnd och verksamhetsstod

Vilka foridndringar stir avdelningen infor pa 3 ars sikt?
Néamnd och verksamhetsstodsavdelningens uppdrag att ge stod till
ovriga avdelningar med nddvéndiga resurser i deras arbete mot
faststdllda mal. Uppdraget handlar dels om att ge expertstod inom
omrddena ekonomi, HR, IT, upphandling och inkdp, intern skydd,
lokaler, arkiv och dels ge operativt stod och praktiskt genomfora
vissa uppgifter av administrativt karaktér.

Okade krav

Verksamhetens krav och forvintningar pd avdelningens stod okar,
bade vad géller tillgdnglighet, serviceniva och kvalitet. Avdelningen
har samlat alla stodfunktioner for att mota kraven och ge ett
enhetligt stod till verksamheterna. En av avdelningens utmaningar
ar att verka bade styrande och stddjande for att verksamheterna ska
na uppsatta mal. Avdelningens olika funktioner behover ocksa dka
samarbetet mellan funktionerna for att ta ett helhetsansvar nér det
géller att hitta effektiva 16sningar till verksamheterna.

Fordndrade arbetssditt

I takt med den 6kade digitaliseringen behdver avdelningen dven
anpassa och utveckla processer och rutiner for att méta
verksamheterna behov. Verksamheten, men dven externa
intressenter, stiller hogre krav pa effektiv hantering och
anvindarvénliga stod- och styrsystem.

Vilken kompetens behover verksamheten?

Avdelningen behover gd mot bade 6kad specialisering inom varje
funktion men dven bredda kompetensen inom avdelningen for att
minska sérbarheten vid leveranser. Det kommer ske genom Okat
internt samarbete och 0kad intern kompetensdverforing.

En stor utmaning &r att rekrytera medarbetare med ritt kompetens
for uppdraget. En viktig del 1 detta arbete &r att bidra till att stirka
arbetsgivarvarumirket Kompetens av processledning och
processorienterat arbetssitt kommer att vara en efterfragad
kompetens de ndrmaste aren
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Avdelningen har dven ett stort behov av kompetens inom det IT-
strategiska omrddet. Vidare behdver medarbetarna 6kad kompetens
for att kunna digitalisera de processer avdelningen ansvarar for.
Avdelningen behover erbjuda verksamheterna moderna och
effektiva verktyg och stddsystem anpassade till en fortsatt 6kad
digitalisering.

Dérutover behovs en aktiv omvérldsbevakning bedrivas for nya
arbetssdtt, lagstiftningar, styrdokument mm. Utvecklingen av
arbetssitt ska drivas med malet att skapa ett mervérde for
kérnverksamheten som i sin tur kan fokusera pa
verksamhetsutveckling. Ett viktigt arbete dr dven att tydligt kunna
beskriva de konsekvenser som olika beslut genererar och dven
erbjuda olika alternativ till 16sningar. Men dven kommunikation och
pedagogik ska anpassas till de avdelningen ér till for.

Slutligen innebér uppdraget dven att forvaltningens vérdeord,
samarbete, engagemang, mod och mangfald, ska genomsyras i det
dagliga arbetet.

3 Riskanalys kopplad till identifierade
utmaningar

Kompetensforsorjningsplanen revideras arligen i samband med
framtagande av verksamhetsplan. Forvaltningen utvirderar om
foregdende ars aktiviteter bidragit till att méta kompetensgapet for
att darigenom né verksamhetens mal. Samtliga aktiviteter vars syfte
ar att mota kompetensgapet liggs in i férvaltningens
verksamhetsplan, tidsétts och foljs upp 1 samband med T1, T2 och
VB.

Forvaltningen gor &rligen en kompetensanalys dér foljande
fragestéllningar ska besvaras:

e Uppfdljning av foregdende ars kompetensforsorjningsplan
Utvérdering av foregaende ars kompetensforsorjningsaktiviteter.
Har de bidragit till att minska kompetensgapet och darigenom né
verksamhetens mal? (Vad sluta med, fortsitta med, utveckla, lagga
till?)

e Vilka fordndringar stir avdelningen infor pa kort (1 ar)
respektive pa lang (3 ars sikt)?

e Vilken kompetens behdver ni for att ni ska kunna nd era mal
och méta framtida utmaningar
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e Finns behov av nya kompetenser/befattningar for att mdota
framtida utmaningar/forandringar inom avdelningens
verksamhetsomrade?

¢ Finns eventuella fordndrade behov betriffande ledarskapet,
sett till savil kompetens som till antalet ledare.

e Vilken kompetens finns inom avdelningen idag? Vilket
kompetensgap beddmer du finns sett till de behov du ser pa
1 respektive pé 3 ars sikt.

e Vilka aktiviteter ser du kommer att behovas for att fylla
kompetensgapet —

— Ange din bedomning pé kort sikt (1 &r) och pé lang sikt (3
ar)?

— Sett till behovet av och forutsdttningarna att utveckla

medarbetare?

— Behovet av att rekrytera nya kompetenser?

— Ser du sérskilda svarigheter att rekrytera vissa
befattningar?

Dérefter tas atgirder fram.

4 Forvaltningens planerade atgarder for att
hantera kompetensgapet (kompetensbehov -
befintlig kompetens = kompetensgap)

Nedan beskrivs ett urval av de aktiviteter som finns med i VP och
som syftar till att hantera forvaltningens beddmda kompetensgap:

Forvaltningsovergripande aktiviteter i VP 2021:
e Strategiskt arbete for kompetensforsorjning, starkt av
samlad kunskap i1 Skdrholmsakademin.
e Stirka det ndrvarande ledarskap da medarbetare arbetar bade
hemifrén och pa plats.

e Forebyggande och stodjande insatser vid véld, hot och
otilldten paverkan

e Utveckla medarbetarnas kompetens inom digital teknik

e Ett arbete inleds for att starka det kommunikativa
ledarskapet.

e Forvaltningen okar ocksa samarbetet med larosédten och
lokalt nédringsliv 1 syfte att knyta till sig arbetskraft med rétt
kompetens.
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4.1 Socialtjansten

Aktiviteter i VP 2021

Genomfora en kompetensinventering i syfte att sékerstélla
att vi har ritt kompetens utifran uppdrag och behov.

Senare aktiviteter under kompetensforsorjningsplanens
planperiod:

Utveckla arbetet 1 hur verksamheterna kan organisera sin
ledningsorganisation for att frimja ett narvarande ledarskap.

4.2 Avdelning forskola

Aktiviteter i VP 2021:

Utbildningsndmnden ska tillsammans med
stadsdelsndmnderna och 1 samverkan med
arbetsmarknadsndmnden genomfora en satsning pa
vidareutbildning i1 svenska spréket for stadens
forskolepersonal vid behov

Forskolorna fortsétter kompetensutvecklingssatsningen
“Laslyftet” for samtliga barnskotare.

Forskolorna utvecklar samarbetet med socialtjénst och skola
for att frimja ett 6kat kunskapsutbyte.

4.3 Stod och service i egen regi

Aktiviteter i VP 2021

En genomlysning av utbildningsbakgrunder och erfarenheter
ska ske inom alla dldreomsorgens verksamheter i syfte att
oka attraktiviteten i yrket, bredda kompetensen och fora in
fler kompetenser med akademisk bakgrund.

Genomfora en kompetensinventering i syfte att identifiera
kompetens internt och 6ka utbildningsnivan samt fa in fler
med akademisk bakgrund i verksamheterna.

Tillsammans med dldrenimnden ta fram och inféra en
obligatorisk introduktionsutbildning for alla medarbetare.
Kommunstyrelsen ska i samrad med dldrendmnden och
stadsdelsndmnderna bedriva ett strategiskt utvecklingsarbete
kring personal- och kompetensforsorjning inom
dldreomsorgen samt vid behov i samverkan med
arbetsmarknadsndmnden
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Senare aktiviteter under kompetensforsorjningsplanens
planperiod:
e Utveckla systematisk kompetens- och karridrplanering
e Mota yngres 6kade krav pa arbetet och arbetsinnehall
e Inled samarbete med skolor i syfte att paverka
amnesinnehall och kvalitet i utbildningen

4.4 Medborgarservice, Stadsmiljo och oppen
verksamhet

Planerade aktiviteter for att hantera framtida kompetensgap:

Aktiviteter i VP 2021:
e Utveckla arbetssitt som skapar forutsédttningar for dkat
samarbete mellan stadsutveckling och medborgarservice
e Utveckla arbetet med verksamhetsplanen och medarbetarnas
delaktighet 1 denna, genom exempelvis VP-promenad.
e Forvaltningen testar ny digital plattform for
medborgardialog.

Senare aktiviteter under kompetensforsorjningsplanens
planperiod:

e Arbeta for systematisk kompetens- och karridrplanering dér
arbetet med den individuella utvecklingsplanen
vidareutvecklas

e Arbeta for att bibehalla arbetsglidje

e Utveckla arbetet med att anvdnda observation som arbetssétt
1 arbetet.

e Bjuda in utomstaende deltagare till arbetsgrupper och dyl.
for att fa fler perspektiv pa sétt for avdelningen att na
verksamhetens mél

4.5 Namnd och verksamhetsstod
Planerade aktiviteter for att hantera framtida kompetensgap:

Aktiviteter i VP 2021:

e Arbetet med att hoja kunskapen om otillaten paverkan med
fortsatt fokus pa socialtjansten men d@ven inom
verksamhetsomradena forskola, dldreomsorg,
funktionsnedséttning och socialpsykiatri.

e En digital medarbetarutbildning skapas for att vara
tillgénglig for alla medarbetare i Skérholmen
stadsdelsforvaltning.

e Foreldasningar inom omridet hilsa genomfors.
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e Utbildningstillfdllen skapas for att sdkerstilla och utveckla
att samtliga medarbetare har god kdinnedom om rutiner kring
rapporterade arbetsmiljohdndelser
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