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Strategisk kompetensforsorjning

Stockholm stad definierar strategisk kompetensforsorjning;
’sdkerstilla ratt kompetens pa kort och 1dng sikt, for att uppna
uppsatta mil och mota framtida utmaningar”.

Spanga-Tensta stadsdelsforvaltning arbetar med strategisk
kompetensforsorjning och chefsforsorjning. For att fanga upp
avdelningarnas kompetensbehov pa kort och Iang sikt, har det under
hdsten 2021 genomforts workshops med samtliga ledningsgrupper
inklusive bitrddande chefer. Detta resulterade i en sammanstallning
av respektive avdelnings kompetensbehov och aktiviteter for
narmaste aren. Enheterna arbetar sedan fram egna
kompetensforsorjningsplaner, med denna som grund, och som &r
stod till verksamhetsplanering, rekrytering och medarbetarnas
individuella kompetensplaner. Denna forvaltningsovergripande
kompetensforsdrjningsplan sammanstalls till verksamhetsplan 22.
Hur verksamheterna arbetar med sina kompetensforsorjningsplaner,
foljs upp varje ar pa forvaltningsniva.

Spanga-Tensta stadsdelsforvaltning

| stadsdelen bor i dag cirka 39 000 tusen invanare och antalet
forvantas oka till ca 43 000 vid ar 2024. Av okningen géller det
framst vuxna och aldre (20 ar och uppat). Detta paverkar
forvaltningens verksamheter och ett eventuellt 6kat
rekryteringsbehov. Forvaltningen behover dven sakerstélla ratt
kompetens i verksamheterna for att méta upp invanarnas behov.
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Overgripande forutsattningar:

Budget 2022-2024 ligger som grund for Spanga-Tenstas
kompetensforsorjningsplan 2022-2024. Ytterligare faktorer som
paverkar forvaltningens kompetensbehov, utdver de som namns
ovan, dr okad digitalisering, IT-utveckling, och rorligheten pa
arbetsmarknaden. Forvaltningen har tidigare haft en relativt hog
personalomsattning som senaste aret stabiliserats och forvantas vara
stabil de narmaste aren. Inom de narmaste fem aren fyller 16% av
forvaltningens tillsvidareanstéllda 60 ar eller mer (tre procent fyller
65 ar eller mer). Den storre delen finns inom avdelningen forskola
och avdelningen aldre, funktionsnedsattning och psykisk ohélsa.

10 % av de som fyller 60 ar eller mer &r chefer vilket gor att en
strategisk chefsforsorjning ar viktig framover.

Generella utmaningar som identifierats:

e Att behalla medarbetare i alla led, 4ven chefer

e Marknadsfora stadsdelen — exempelvis vid rekrytering
ex sociala medier, LinkedIn, facebook

e Digitala utmaningar med digitala program och digitala
verktyg for moten och utbildningar, uppkopplingar, IT-
stod och kompetens inom detta

e Rekrytering dr tidskrdvande uppgift for cheferna

Gemensam fokus inom avdelningarna ar att behalla
chefer och medarbetare genom:
e Synliggora ett gott arbete med det systematiska
arbetsmiljoarbetet
e Bra introduktion
e Mentor/handledning
Individuell kompetensutvecklingsplan, kopplat till
medarbetarplanen
Kompetensutvecklingsmojligheter
Tydliga roller och uppdrag
Starkt medarbetarskap
Mojlighet till inflytande och paverkan
Ett gott, tydligt Ionearbete med differentierade,
individuella I6ner som &r konkurrenskraftiga
e Utdka mojligheter till kollegialt 1arande,
kompetensdverforing
e Mojlighet att skapa forutsattningar for gott nara
ledarskap
e Utveckla ledarskapet
e Arbeta strategiskt med chefsférsorjning

Kompetensforsorjningsplan Spanga-Tensta
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Specifika utmaningar for avdelningarna:

For att sakerstalla kompetensen och behalla chefer i samtliga led,
behover forvaltningen bli tydlig i det strategiska arbetet med
chefsforsorjning. Kontinuerlig kompetensutveckling och sékerstélla
goda organisatoriska forutsattningar for ett nara ledarskap ger storre
chans att behalla befintliga chefer och vara en attraktiv arbetsgivare
for kommande chefskollegor. For medarbetare som visar intresse
och kompetens for ledarskapet, ska forvaltningen internt mojliggéra
for utbkade utmaningar och vara aktiv i stadens mojlighet till
utbildning Framtida chef.

Individ och familj

Det tidigare arbetet med att kontinuerligt rekrytera socionomer,
bedoms minskat och omsittningen stabiliserat sig. Inom
avdelningen ses behov av kompetensdkning bland annat inom
valdsutovning, vald i ndra relation, hedersrelaterat vald samt
valdpreventivt arbete. Aven kompetenshdjning inom omréden som
kriminalitet, kris och stod samt samtalsstdéd, och MI (motiverande
samtal) &r av stor vikt. Avdelningen ser d&ven behov av utvecklat
kompetensutvecklingsstrategier mellan enheterna.

Aktiviteterna dr exempelvis utbildning, samarbeten dver enheterna
och forvalta informationsspridning. Genom gemensam
introduktionsplan och mentorskap tydliggdrs introduktionen samt
dven stirka ledarskapet genom bland annat chefsintroduktion och
chefshandledning.

Forskolan

Fokus inom forskolan &r bland annat sprikutveckling hos barnen
vilket stéller hoga krav pé olika arbetssitt inom omradet. Med
anledning av detta behdvs kompetensokning i svenska spraket och
sprakutvecklande arbetssatt. Medarbetarna behover dven oka sin
kompetens i digitala verktyg da undervisning, samt planering och
uppféljning av undervisning, delvis bedrivs digitalt. Forskolldrarens
funktion som arbetslagsledare behdver utvecklas och tydliggoras.
Aven kompetensutveckling finns for kockarna inom bland annat
digitala arbetssitt.

Aktiviteterna dr bland annat utbildning, uppf6ljning och fordjupning
av arbetssitt samt tydliggérande av roller. En god introduktion for
samtliga samt mentorsér for forskolldrare ger en god start for
nyanstillda.

Kompetensforsorjningsplan Spanga-Tensta
2022-2024



w Stockholms

Kompetensforsorjningsplan Spanga-Tensta
2022-2024

Anteckningar
Sida 4 (7)

Aldre och funktionsnedsattning

Inom avdelningen finns behov av medarbetare som fortsétter utbilda
sig till underskoterskor och dven underskoterska med inriktning
funktionsnedséttning. En validering av kompetens ger
forutsattningar for befattningen stodassistent och stodpedagog vilket
oOkar attraktiviteten pa arbetet inom funktionsnedsdttning. Genom att
starka grundkompetensen inom pedagogiskt ramverk for
medarbetare inom LSS, moéter kunskaperna upp de forvantningar
som finns fran personer med funktionsvariationer och dess
foretradare. Detta skapar en stabilare arbetssituation och
avdelningen attraherar och lockar medarbetare till uppdraget.
Genom att medarbetare certifieras inom det Pedagogiska ramverket
mojliggors en validering av befintlig anstallning som ex vardare till
stodassistent.

Avdelningen ser vidare behov av 6kad kompetens inom psykisk
ohélsa, demens (dven under 65 ar) samt geriatrik och gerontologi.
Inom bestéllarenhet och utférarenhet for psykisk ohélsa kommer
utbildning inom IPS genomforas under aret. Utdver detta behdvs
kompetensutveckling inom vald i nira relation samt svenska
spréaket.

Aktiviteterna dr genom interna utbildningar, vardagslédrande och
utveckling av arbetssitt och metoder. Genom kunskap i
kompetensbaserad rekrytering och en tydlig introduktion och
mentorskap Okar sidkerheten att rekrytera och behalla 6nskad
kompetens.

Stadsmiljo och Medborgarkontoret

Da delar av verksamheterna bestar av singelkompetenser, ar
natverkande och omvarldsbevakning en stor mojlighet till
forkovring och stod i omradena. Ovriga framtida kompetensbehov
ar hyresavtal/hyresjuridik inom budget- och skuldradgivning.

Administrationen

Inom administrationen finns behov att bibehalla befintlig
kompetens och utoka kompetens inom kommunallagen, offentlighet
och sekretess samt informationssékerhet. Delar av administrationen
ser behov av kompetens inom processledning och digitala arbetssétt
for att pa ett bra satt kunna formedla kunskap och pa sa sétt stodja
verksamheterna samt okad forstaelse och formaga att hantera
statistik.
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Oversiktlig sammanstallning fran avdelningarnas
kompetensforsorjningsplaner:

Overgripande ligger fokus pa att vid rekrytering kunna attrahera
bristyrken som bland annat stodassistenter, stddpedagoger,
socionomer, forskollarare, underskoterskor och att behalla
forvaltningens samtliga medarbetare.

Foljande aktiviteter & gemensamt for hela forvaltningen.
Attrahera

Genom att attrahera rétt personer att soka till forvaltningen, 6kar
mojligheten att fi in den kompetens som efterfragas. Avdelningarna
har olika utmaningar utifrdn om det géller bristyrken eller
singelkompetenser.

e Marknadsféra stadsdelen och annonsera genom sociala
medier i exempelvis LinkedIn, Facebook. Har kan goda
exempel lyftas fram

e Attraktiva och informativa annonser som riktar sig mot
ratt malgrupp

e Fortsétta ta emot studenter (bla VFU socionomer och
forskollarare) och med gott mottagande och bra praktik
samt fortsdtta samarbete med universiteten.

e Se dver mojlighet att fortsatta vara del av pilot VFU

e Se dver samarbete med gymnasieskolor som har
utbildning gallande underskoterskor och stédassistenter
bland annat.

Rekrytera

Antalet rekryteringar tros ligga i paritet med innehavande ar.
Forvaltningen ser positivt pd internrekrytering da det &r ett led 1 att
vara en attraktiv arbetsgivare och skapa forutsittningar for
utveckling for vara medarbetare. De rekryteringar som forvéntas

ske kommer framst att vara for att tillgodose personalomséttning,
alderspension samt for att fylla de identifierade kompetensgapen dér
de egna resurserna inte racker till.

e Annonserna dar attraktiva, informativa och riktar sig till
ratt malgrupp

e Synliggora stadens och forvaltningens formaner vid
annonsering

e Utveckla interna kompetensutvecklingsmojligheter

e Utveckla chefers kompetens i kompetensbaserad
intervjuteknik
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e Utveckla arbetsprover for att 6ka traffsakerheten vid
rekryteringar

Utveckla

For att kunna méota framtida behov och vara en modern och effektiv
forvaltning med en héllbar arbetsmiljé dar medarbetare trivs och
vill vara kvar, behover forvaltningen arbeta med att stirka
kompetensen inom bland annat digitalisering hos samtliga och
fortsétta utveckla kompetens inom forandringsledning hos cheferna.
Forvaltningen behdver ocksé kvalitetssdkra introduktionen for nya
medarbetare samt tydliggora mentorskap/handledning.

e Utifran kompetensforsorjningsplanen, sakerstélla att
individuella kompetensplaner tas fram och ar kopplas till
kompetensforsorjningsplaner och malen

e Kollegialt larande, kompetensdverforing inom och mellan
enheter

e Tydliga roller/uppdrag och mal for medarbetarna

e Kartldgga och analysera chefers forutséattningar for néra
ledarskap

e Tydliggora ett strategiskt arbete med chefsforsorjning

e Aktivt ha med deltagare i programmet Framtida chef for
att ge mojlighet till utveckling hos medarbetare och
sékerstalla chefsforsorjningen

Behélla

Att arbeta for att behalla kritisk kompetens for de olika
verksamheterna dr en av det viktigaste utmaningarna forvaltningen
har for kommande aren. For att behalla medarbetarna ar det dven
viktigt med gott systematiskt arbetsmiljoarbete och ett klimat dér
medarbetarna kénner sig delaktig och har engagemang for sitt
uppdrag. Arbetet med att behdlla medarbetaren skapar stabilitet i
verksamheterna, en hdlsosam personalomséittning och minskad
sjukfranvaro. De ndrmaste aren ser forvaltningen vikten av att i sitt
arbetsmiljoarbete, fortsdtta med regelbunden risk och
konsekvensanalyser kopplat till Covid-19, sa medarbetarna kinner
sig trygga att arbeta utan att riskera att bli smittad.

e Tydliggora de reviderade Ionekriterier dér I6neutveckling
ar tydligt kopplat till mal och arbetsprestation

e Fortsétta arbetet med att utveckla introduktion och
mentorskap for medarbetare
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e Stddja chefer att arbeta for att skapa god arbetsmiljo med
forutsattningar for att skapa delaktighet och engagemang

e Skapa kompetensutvecklingsmojligheter for medarbetare

e Stddja chefer i att arbeta med medarbetarskap hos
medarbetarna,

o Skapa forutsattningar for forvaltningens chefer genom att
erbjuda regelbunden kompetensutveckling

e Skapa forutsattningar for cheferna att arbeta med sitt néra
ledarskap

e Fortsdtta starka cheferna i hur hantera risk och
konsekvensanalyser och arbetet kopplat till covid-19

Avveckla

Vid berékning visar det sig att ca tre % av forvaltningens
medarbetare uppnar pension inom de ndrmaste tre aren (16% inom
de nidrmaste 8 dren). Andra avgingar kan bero pa att medarbetare
sjdlva viljer att ga till annan arbetsgivare eller slutar pa grund av
annan orsak. Bedomningen dr att ytterst {4 avgangar kommer vara
pa grund av arbetsbrist da forvaltningen alltid soker andra
mojligheter for de dd paverkade medarbetarna. Om yrkesrollen eller
kraven pa verksamheternas uppdrag dndras eller omorganisationer
som syftar till att uppnd méilen, kan denna grupp komma att 6ka mer
an berdknat for att stirka kérnverksamheterna och de krav som
stdlls i samhéllet.

e Fortsatta med, utveckla och ta tillvara pa de avslutningssamtal

som gors for att fanga upp eventuella mojligheter att forbattra

e Hitta struktur pa hur ta tillvara pa den kompetens som ska avga
e Stdd ges till medarbetare oavsett orsak till avslut



