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Kompetensforsorjningsplan ar 2025-2027

Utgéngspunkten i kompetensforsorjningsarbetet ér att
dldreforvaltningen ska vara en attraktiv arbetsgivare for att behélla
och attrahera nya medarbetare. Kompetenta och engagerade
medarbetare och chefer ar en forutsittning for att staden och
forvaltningen ska kunna tillgodose stockholmarnas behov och
forvantningar pa likvérdig service av god kvalitet.

Forvaltningen arbetar strategiskt och strukturerat med
kompetensforsorjning, pa kort och lang sikt, for att sékerstilla rétt
kompetens for att nd vdra uppsatta mél och moéta framtida uppdrag.

Kompetensforsorjning dr en stindigt pdgaende process som delas
upp 1 fem omrdden; UBARA som str for utveckla, behalla,
attrahera, rekrytera och avsluta. Utveckla och motivera
medarbetare, behélla genom engagemang, attrahera genom att vara
forbild som arbetsgivare, rekrytera kompetensbaserat och avsluta
for ambassadorskap. Forvaltningens kompetensforsorjning
fokuserar pé att behélla och utveckla vdra medarbetare for att sékra
forvaltningens uppdrag och méta morgondagens behov.

Kompetensforsorjningsplanen har utarbetats av hr 1 nira samverkan
med verksamhetens chefer. For att identifiera
kompetensforsorjningsbehoven de kommande aren har cheferna
tillsammans kartlagt verksamheternas kritiska kompetenser utifrdn
forvaltningens nuvarande och framtida uppdrag. Enheterna och
avdelningarna arbetar vidare utifrdn gemensamma fragestéillningar
for att kartldgga utvecklings- och utbildningsbehov pa enhetsniva.

Uppfdljning av genomforda aktiviteter under 2024
Forvaltningen har arbetat med handlingsplaner utifran érlig
uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet och utifran
resultatet av medarbetarenkéten. Foregaende ars fokuserade arbete
pa att tydliggora uppdrag och forvintningar samt utvecklingen av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon har gett resultat och
lett till en 6kning av AMI, aktivt medskapandeindex frén 76 till 82
punkter. Nya Ionekriterier har tagits fram i samverkan med
skyddsombud och medarbetare. Lonekriterierna bygger pa
Stockholms stads personalpolicy och tillimpas 1 medarbetar- och
bedomningssamtal infor 16nedversyn ar 2025.

Aldreférvaltningen
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Utbildningsinsatser och andra kompetensutvecklande insatser har
genomforts i syfte att stirka medarbetare i deras yrkesprofession
och skapa forutséttningar for forvaltningen att na sina mal.
Medarbetare och chefer har uppmuntrats att bidra till verksamhetens
utveckling genom att skugga kollegor inom forvaltningen och i
staden. Medarbetare péd avdelningen Stockholms trygghetsjour har
skuggat varandra internt pa avdelningen for att forbéttra samarbetet
och Oka fOrstaelsen for varandras uppdrag. Skuggning av kollegor
har dven skett externt i staden vid hemtjanst, bestédllarenhet och
socialjour samt inom boendeplanering.

Forvaltningen har 6kat kunskapen om civil beredskap och kris samt
formagan att agera vid kris och krig. Det har skett genom bland
annat krisévningar for krisledningen och utbildning i krishantering
pa avdelningen Stockholms trygghetsjour. Forvaltningen har
deltagit i krigsdvningen STADSO24 diir krigsledningen har fétt va
pa ett scenario av krig i Stockholm. Innan 6vningen genomfordes
utbildningstillféllen for krigsledningen, géllande civil beredskap
och krigsberedskap i allménhet. Under hésten genomfors
stabsOvningar for funktionerna; stabschef, stabsassistent, lagesbild,
kommunikation och samverkan. Dessa har nyckelroller vid
uppstarten av en stab och darfor 6vas just de. Flertalet av
stabsmedlemmarna har genomfort Lansstyrelsen stabsutbildning.
Forvaltningsledningen har 6kat kompetensen inom
informationssédkerhet och NIS2-direktivet. Dialog om
informationssidkerhet har hallits i arbetsgrupper och medarbetare
genomfor 16pande stadens grundutbildning i informationssékerhet
via utbildningsplattformen.

Nulagesanalys

Personalstatistik

Forvaltningen hade 163 tillsvidareanstdllda medarbetare 1 september
2024. Det ar 6kning med 13 tjinster sedan foregdende ar. Kvinnor
motsvarar 118 tillsvidareanstdllda medarbetare och antalet mén
motsvarar 44 tillsvidareanstillda medarbetare. Antalet medarbetare
med tidsbegransad anstillning och manadslon uppgick till 10
medarbetare 1 september 2024, vilket dr en halvering av foregaende
ar. Under samma ménad hade 41 medarbetare tidsbegransad
anstéllning med timlon. De vanligaste befattningarna inom
forvaltningen &r strateg, larmoperator och tekniker.

I nedanstaende tabell framgér fordelningen av antalet
tillsvidareanstéllda medarbetare uppdelat pa alder och kon.
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Heltid som norm

Utifran budget 2025 har forvaltningen ett fortsatt mal att sdkerstélla
goda och trygga arbetsvillkor for medarbetare. Heltid dr norm for
alla tillsvidareanstillningar och vid behov av rekrytering ska
tjanster pa heltid erbjudas till de som idag &r anstéllda pé deltid.
Inom f6rvaltningen har 82 procent av de tillsvidareanstéllda
medarbetarna en heltidstjdnst. Medarbetare med deltidsanstéllning
aterfinns pa avdelningen Stockholms trygghetsjour, inom jour- och
dygnet runt-verksamhet. Andelen tillsvidareanstdllda med heltid &r
jamt fordelat mellan kon och aldersgrupper. I september 2024 hade
29 medarbetare pa forvaltningen en tillsvidareanstdllning pé deltid.

Medarbetarenkaten

Forvaltningens dvergripande rapport for ar 2024 visar att AMI,
aktivt medskapandeindex, totalindex har okat till 82 1 jimforelse
med ar 2023 da det lag pa 76. Indexet har okat i alla tre delomraden;
motivation, ledarskap och styrning. De tre frigor som fatt hogst
resultat i undersokningen ar; mitt arbete kéinns meningsfullt (index
89), jag &r insatt i min arbetsplats mal (88) och jag tar egna initiativ
till att utveckla min kompetens utifran verksamhetens behov (87).
De tre fragor som fatt lagst resultat &r pad min arbetsplats provar vi
nya arbetssitt for att utveckla verksamheten (73), jag kan
rekommendera min arbetsplats till andra (73) samt min arbetsplats
mal f6ljs upp och utvérderas pa ett bra sitt (72).

Gemensamma utmaningar

Forvaltningen har gemensamma utmaningar inom boendeplanering,
telefoni, it och digitalisering samt kompetensforsorjning inom
dldreomsorgen.




w Stockholms

Kompetensforsorjningsplan ar 2025-2027

Sida 4 (10)

For att klara av vara gemensamma utmaningar behover
kompetensen stirkas inom foljande omriden:
- Statistik och analys
- Digitaliseringsutveckling och forvaltning av IT-stod
- Process och systematiskt kvalitetsarbete
- Foréndrings- och projektledning, utredning
- Upphandling och avtalsuppfoljning

Behoven av att stirka kompetensen inom ovanstaende omraden kan
variera mellan avdelningarna.

For att kunna bedriva omhénderta utvecklingen inom digitalisering
behovs kompetens inom statistik och analys. Forvaltningen &r i
behov av bade expertkompetens och 6kad grundkompetens inom
flera yrkesgrupper for att forandra arbetsmetoder géllande statistik
och analys. Forvaltningen behdver 6ka kompetensen inom
digitaliseringsutveckling och forvaltning av IT-stod for att mdota
budgetuppdrag och strategiskt initiativ for dldreomsorgens och
socialtjanstens digitalisering.

Kompetens inom processledning, systematiskt kvalitetsarbete och
forandringsledning ar viktigt for verksamhetens mojlighet att
utveckla och effektivisera arbetssétt och organisation utifrén
dndrade uppdrag. Aven hir behdvs bade expertkompetens samt
okad grundkompetens hos flertalet yrkesgrupper inom
forvaltningen. Kompetensen inom férandringsledning behover
forbéttras med internt fokus for utveckling av forvaltningens
verksamhet samt externt fokus for att skapa forutsittningar for
stadsovergripande effekter av forvaltningens uppdrag inom bland
annat digitalisering och boendeplanering. Forvaltningen har behov
av utdkad grundkompetens inom upphandling och avtalsuppf6ljning
hos flera yrkesgrupper for att mota nuvarande och kommande
uppdrag. Det finns dven behov av specialistkompetens inom
upphandling och uppfoljning av upphandlade avtal.

I staden finns ett stort antal styrdokument och programforklaringar
som stiller krav pd stadens medarbetare att ha grundliggande
kompetens inom manga olika verksamhetsomraden likt miljo,
kvalitet, klimat, vald i néra relation, ménskliga réttigheter,
informationssédkerhet etc. Forvaltningen behover arbeta vidare med
att omsétta innehéllet i dessa program och styrdokument men ocksé
malgruppsanpassa information och utbildning utifrdn medarbetarnas
respektive yrkesutdvning.

Verksamhetsspecifika utmaningar
Verksamhetsspecifika utmaningar har identifierats under arbetet
med forvaltningens kompetensforsorjning. Lokala utmaningar
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redogors for 1 enhetsspecifika kartlaggningar och planer. Pa
enhetsniva planeras och genomfors lopande
kompetensutvecklingssatsningar i syfte att starka yrkesprofessionen
utifran kompetenskartldggning och individuella behov.

Overgripande mal och aktiviteter inom
kompetensforsorjning for ar 2025

Forvaltningen arbetar aktivt och strategiskt med olika delar av
kompetensforsorjningsprocessen. Genom uppfoljning och
utvirdering av genomforda aktiviteter samt analys av kritisk
kompetens och kompetensgap sédkerstiller vi att vi gor ratt
satsningar.

Utveckla och behaélla

Forvaltningens kompetensforsorjning fokuserar pé att behalla och
utveckla befintlig personal, si att medarbetare och chefer kan ta sig
an nutida och framtida uppdrag.

Kompetensutveckling ska vara tydligt kopplad till verksamhetens
mal, uppdrag och framtida behov. Medarbetarnas engagemang for
sin och arbetsgruppens kompetensutveckling dr en forutsittning for
maluppfyllelse och att anpassa forvaltningens kompetens for
framtida uppdrag. Det systematiska arbetet med forvaltningens
kompetensforsorjningsplan och medarbetares individuella
utvecklingsplaner kommer att vara i fokus under aret.
Introduktionen pa forvaltningen utvecklas sé att lokal och
gemensam introduktion foljer en plan och bidrar till att nyanstillda
medarbetare far en god insikt 1 verksamhet och nimnd.

Chefer och medarbetare har goda forutséttningar for att gora ett gott
arbete. Foregaende ars analys utifrén stadens riktlinje for
chefsstruktur visar pa samma kritiska
utmaningar/kompetensomrdden som framkommit i arbetet med
kompetensforsorjningsplanen. Det vill séga statistik och analys,
systemutveckling och it-forvaltning, process och systematiskt
kvalitetsarbete samt fordndrings- och projektledning, utredning.
Analysen av chefsstrukturen resulterade i en atgirdsplan for att
forbéttra chefers forutsittningar. Arbetet enligt atgérdsplanen
fortsdtter under ar 2025 med bland annat utredning av chefens
tillgénglighet utanfor ordinarie arbetstid och tillgdngen till stéd och
kompetens for att mota kritiska utmaningar. Forvaltningen ska ta
fram och implementera Ionekriterier for chefer i syfte att skapa
tydligare malstyrning och att stirka chefers forutséttningar for att
gora ett bra jobb. Forvaltningen bidrar till chefsforsorjning genom
deltagande i stadens program Framtida chef. Schemaldggning ses
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En god arbetsmilj6 dr grundldggande for att medarbetare ska kunna

gora ett bra jobb och kénna motivation och engagemang.

Medarbetarna ska uppleva delaktighet, inflytande, utveckling och
larande. Arbetet fortséitter med att utveckla facklig samverkan och
medarbetares delaktighet vid arbetsplatstraffar. Forvaltningen
fortsdtter med forvaltningsgemensamma moten och inslaget “dela
din vardag”, vilket bidrar till 6kad helhetssyn och storre forstielse
for forvaltningens och vara kollegors uppdrag. Att skugga en
kollega kan ge idé€er till den egna verksamhetens utveckling,
helhetssyn pé stadens verksamhet och insikt om betydelsen av ditt
eget arbete. Darfor fortsitter forvaltningen att ge chefer och
medarbetare mojlighet till att skugga kollegor i och utanfor

forvaltningen.

Aktiviteter 2025
- Kompetenslyft i informationssékerhet for
forvaltningsledning, chefer och medarbetare.

- Synliggora interna kompetensresor pa chefsforum for

inspiration och erfarenhetsutbyte.

- Ta fram och implementera 16nekriterier for chefer.

- Genomfora kompetenshdjande insatser inom

fordndringsledning, upphandling och avtalsuppfoljning.

- Arbeta med atgirdsplan chefsstrukturen.

- Skapa likvérdig introduktion for nya medarbetare vid

forvaltningen.

- Synliggora initiativ inom projektet Skugga en kollega.
- Fortsatt 6ka kompetens inom arbetsmiljo for chefer och
medarbetare genom systematiskt och involverande arbete

med SAM och OSA i ILS.

- Tillsammans med socialforvaltningen, klargora framtida

behov av kompetens och roller for att leda

digitaliseringsutvecklingen inom dldreomsorgen och

socialtjansten.

Attrahera och rekrytera

Forvaltningen &r en attraktiv arbetsgivare med en spannande

verksamhet 1 utveckling. For att stirka forvaltningens

arbetsgivarvarumérke kommer forvaltningen att fortsatt arbeta med
att stirka en gemensam syn pa forvaltningens uppdrag, utmaningar
och mél samt f6lja upp kandidatupplevelsen i vara rekryteringar

genom mitverktyget Realcruit.
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Forvaltningen tilldmpar kompetensbaserad rekrytering bland annat
for att minska risken for diskriminering och for att hitta den faktiska
kompetensen. Nar rekrytering dr aktuell ska den ske i1 god tid for att
sakerstdlla att en bra 6verlamning sker av arbetsuppgifter och
kompetens. Fokus framat dr att utforma genomtédnkta kravprofiler
och attraktiva annonser for att attrahera kandidater med den
kompetens verksamheten behover idag och framat. Forvaltningen
kommer att ha flera pensionsavgéngar inom de narmaste dren vilket
stéller 6kade krav pa kontinuerlig analys av kompetensbehovet.

Aktiviteter 2025
- Kommunikativa aktiviteter 1 syfte att stirka en gemensam
syn pa forvaltningens uppdrag, utmaningar och mal.
- Mita och f6lja upp kandidatupplevelse 1 rekryteringar.

Avsluta

Forvaltningens mal &r att medarbetare som slutar sin anstillning ska
vara goda ambassadorer och rekommendera forvaltningen som en
bra arbetsgivare. Forvaltningen anvénder strukturerade
avslutssamtal med alla som slutar, oavsett avgangsorsak. Det bidrar
till ett professionellt och bra avslut samt ger information till fortsatt
utveckling av verksamheten och dldreforvaltningen som arbetsplats.
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Mal och aktivitetslista for kompetensforsoérjningen ar 2025-2027

Mal Aktivitet Tidsplan Ansvarig Uppfoljning

Chefer ges goda forutsattningar for | Arbeta med atgérdsplan chefsstrukturen. 2025-12-31 Aldredirektér | Foljs upp 16pande.

att gora ett bra jobb.

Chefer ges goda forutsittningar for | Ta fram och implementera 16nekriterier for 2025-09-30 Hr Anvénds i samband med

att gora ett bra jobb. chefer. medarbetar- och
beddmningssamtal infor
l6nedversyn 2026.

Chefer och medarbetare ges goda | Kompetenslyft i informationssékerhet for 2025-12-31 Avdelningschef | Foljs upp infor nésta ars

forutsittningar for att gora ett bra forvaltningsledning, chefer och medarbetare. digitalisering kompetensforsdrjningsplan.

jobb. och it

Systematiskt arbete med Synliggdra interna kompetensresor pd 2025-10-31 Hr Foljs upp infor nésta ars

kompetensforsorjning. chefsforum for inspiration och kompetensforsorjningsplan.

erfarenhetsutbyte.
Mojliggora karridrvdgar inom Delta 1 stadens program Framtida chef 2025-12-15 Aldredirektér | Foljs upp 16pande under
forvaltningen och 1 staden aret.

Aldreférvaltningen
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Mal Aktivitet Tidsplan Ansvarig Uppfoljning
Forvaltningen har kompetens att Genomfora kompetensh6jande insatser inom 2025-12-31 Respektive Foljs upp infor nasta ars
mota nya uppdrag. fordndringsledning, upphandling och chef kompetensforsorjningsplan.

avtalsuppfoljning.
Chefer och medarbetare ges goda | Skapa likvirdig introduktion for nya 2026-06-30 Hr och Foljs upp infor nésta ars
forutséttningar for att gora ett bra medarbetare vid forvaltningen. respektive chef | kompetensforsorjningsplan.
jobb.
Medarbetare bidrar till Synliggora initiativ inom projektet Skugga en 2025-12-31 Hr Foljs upp infor nésta ars
verksamhetsutveckling. kollega. kompetensforsorjningsplan.
Chefer och medarbetare ges goda | Fortsatt 6ka kompetens inom arbetsmiljo for 2026-12-31 Respektive Foljs upp 16pande.
forutsittningar for att gora ett bra chefer och medarbetare genom systematiskt och chef med stod
jobb. involverande arbete med SAM och OSA i ILS. av hr
Forvaltningen har kompetens att Tillsammans med socialforvaltningen, klargora | 2025-12-31 Avdelningschef | Foljs upp infor nista ars
mota nya uppdrag. framtida behov av kompetens och roller for att digitalisering kompetensforsorjningsplan.

leda digitaliseringsutvecklingen inom och it

dldreomsorgen och socialtjénsten.
Chefer och medarbetare ges goda | Kommunikativa aktiviteter i syfte att stirkaen | 2025-12-31 Respektive Foljs upp infor nésta ars
forutséttningar for att géra ettbra | gemensam syn pé forvaltningens uppdrag, chef kompetensforsorjningsplan.
jobb. utmaningar och mal.
Forvaltningen dr en attraktiv Mita och f6lja upp kandidatupplevelse i 2025-12-31 Hr Foljs upp 2 ggr/ér i FVL.

arbetsgivare.

rekryteringar.

Mal och aktivitetslista for
kompetensfoérsorjningen ar 2025-2027
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