Arbetsmarknadsnamnden

Bilaga till Namndernas budgetunderlag och inriktning foljande ar (2027-2029)

Inledning

Arbetsmarknadsforvaltningens uppdrag &r att genom utbildning for vuxna samt 6vrigt stod till
stockholmare med forsorjningsstod, unga som varken studerar eller arbetar samt dem med
funktionsnedsittning och psykisk ohélsa, skapa forutsdttningar for malgrupperna att ldngsiktigt
etablera sig pd arbetsmarknaden.

Perioden 2027-2029 préglas av omfattande omvarldsforandringar. Statliga reformer, inférande av ny
bidragsreform inom forsorjningsstodet, fordndrade forutsittningar for vuxenutbildning och SFI samt
inférandet av den nya socialtjédnstlagen innebér ett forandrat och bredare uppdrag for
arbetsmarknadsndmndens verksamheter. Detta stéller 6kade krav pad medarbetares och chefers
kompetens, professionella omddme och forméga att arbeta rattssikert, samordnat och
forandringsorienterat.

Arbetsmarknadsforvaltningen karaktiriseras av en rorlig verksamhet med ménga initiativ, uppdrag och
projekt som stéller stora krav pa flexibilitet och kompetens hos medarbetare och chefer. Detta medfor
dven stora mojligheter for medarbetare att utvecklas inom forvaltningens verksamheter och att paverka
sitt arbete och sin kompetensutveckling.

Verksamheten bedrivs till stor del inom givna ekonomiska ramar, dér 16ne- och kostnadsékningar i
huvudsak behover hanteras inom befintlig budget. Detta innebér att kompetensforsorjningsarbetet
under planperioden i hog grad behdver fokusera pa utveckling, omstillning och effektiv anvandning
av befintlig kompetens. Samtidigt ar det hogst troligt att kommande reformer med utdkade malgrupper
som foljd, kommer innebdra utokningar inom vissa av verksamheterna, vilket stéller krav pa savél
effektiva onboardingprocesser som formagan att attrahera ritt kompetens.

Genom att utveckla arbetssétt for ett strukturerat och 1angsiktigt arbete med kompetensfoérsorjning kan
forvaltningens chefer planera bemanning, organisering och utveckling av resurser for att kunna mota
framtida kompetenskrav.

Omvairldsforandringar som paverkar kompetensbehoven 2027-2029

Under perioden 2027-2029 sker flera nationella reformer som direkt paverkar
arbetsmarknadsndmndens uppdrag och ddrmed kompetensbehoven inom forvaltningen.

Inférandet av ett aktivitetskrav inom forsorjningsstodet innebér att kommunerna far ett tydligare
ansvar for att tillhandahalla strukturerade heltidsaktiviteter for personer med arbetsforméga.
Reformen, dér i synnerhet aktivitetskravet innebér att kommunen far ett ansvar i den statliga
arbetsmarknadspolitiken med krav pa styrning, kvalitet och uppf6ljning, stéller krav pa likformighet,
kvalitet, dokumentation och rittssédkerhet i genomforandet samt pa 6kad samverkan mellan
Arbetsmarknadsforvaltningen och stadsdelsforvaltningarna, socialtjansten och Arbetsformedlingen.

Den nya socialtjianstlagen innebér ett 6kat fokus pa tidiga och forebyggande insatser samt starkt
samverkan mellan verksamheter. For arbetsmarknadsforvaltningen innebér detta fordndrade arbetssatt
i granslandet mellan arbetsmarknadsinsatser och socialtjanst, dir helhetssyn och samordning kring
individens behov far 6kad betydelse.

Inom vuxenutbildningen och SFI innebér fordndrade nationella styrsignaler ett 6kat fokus pa snabbare
etablering i arbete. Detta forutsatter ett nirmare samspel mellan utbildning och arbetsmarknadsinsatser
samt ett mer arbetsmarknadsintegrerat arbetssétt.
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Sammantaget innebdr dessa fordndringar att kompetensforsérjningsarbetet under perioden 2027-2029
behdver sikerstélla att medarbetare och chefer har ritt kompetens for ett mer kravbaserat, samordnat
och rittssakert uppdrag.

Det fordndrade sikerhetsldget i omvarlden och i Sverige kommer att stélla krav pa
omstdllningsformaga, 1 kombination med ny lagstiftning och tydligare arbetssétt inom staden. Detta
beddms paverka ndmndens interna arbete inom sékerhetsomradet de kommande &ren. I det ar chefer
och medarbetare nyckelfunktioner for att skapa en god sékerhetskultur och kontinuitet i verksamheten,
och 1 att ha féormaga att omhénderta forandringar och férvintningar.

Bemanning

Inom Arbetsmarknadsforvaltningens olika verksamhetsomraden arbetar cirka 1025 tillsvidareanstéllda
medarbetare per sista oktober 2025, vilket dr 69 fler &n motsvarande period féregiende ar. Orsaken till
okningen ir i synnerhet fler ldrare med behorighet inom svenska. Antalet visstidsanstéllda har 6kat
nagot till 96st jamfort med foregdende ar. Den vanligaste orsaken till visstidsanstillning &r vikariat.

Personalomséttningen hamnar pa samma niva som foregaende ér, cirka 7 procent. En
personalomsittning pa 10 procent dr vad som allmént riknas som en “normal” niva.

Forvaltningen fortsitter att visa ett gott resultat i medarbetarundersdkningen vilket indikerar att
medarbetarna upplever en hog trivsel.

90 procent av alla tillsvidareanstéllda arbetar inom forvaltningens tva avdelningar, Jobbtorg och
Vuxenutbildning. Andelen kvinnor &r 71 procent och andelen mén 29 procent och &ver tid har andelen
min okat med ett par procentenheter. Konsfordelningen gor att ingen av vara vanligaste befattningar
ar jamstéllda enligt principen 40/60. Forvaltningen stravar langsiktigt mot en jamnare konsfordelning.
Kompetens ska dock alltid vara det som ar avgdrande for vem som ges erbjudande om anstillning.

Sett till alder sa har storst 6kning skett i1 dldersgruppen 50-59 ar vilket nu ar den storsta aldersgruppen i
forvaltningen (tidigare 40-49). Medelaldern i forvaltningen ar 49,3 ar vilket dr hogre &n snittet for
staden totalt (46,6 ar, 2024).

Jobbcoach ér fortfarande den vanligaste befattningen och antalet dkar stadigt (Tabell 2). Den storsta
okningen har skett av antalet ldrare med behorighet inom svenska som andrasprak (SVA) och svenska
for invandrare (SFI). Efterfragan pd sddan kompetens kan komma att fortsétta ka utifrdn kommande
fordndringar och forslag avseende sprakkrav i samhéllet.

Forvaltningen har en hog andel behdriga larare. Hogst behorighet finns bland ldrarna inom gymnasiala
teoretiska kurser, dir andelen med legitimation och &mnesbehdrighet dr 97 procent. For SFI dr andelen
med legitimation 82 procent och med dmnesbehorighet 84 procent. Inom yrkesutbildningar &r andelen
med legitimation 65 procent och andelen med &mnesbehdrighet 93 procent. Inom vissa
yrkesutbildningar ar det svart att hitta legitimerade larare, positivt &r dock att flera yrkeslérare ar under
fortbildning for att f& sin behorighet. Forvaltningen véger in legitimationskravet vid loneséttning av
larare.
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Tabell 2. De vanligaste befattningarna (&rsarbetare):

2023 2024 -

JOBBCOACH 263 277 301
LARARE (ej SFI) 136 149 184
STUDIE/YRKESVAGLEDARE 86 87 90
SFI-LARARE 56 62 76
ADMINISTRATOR 73 70 72
SAMORDNARE 44 50 61
HANDLAGGARE 33 39 46
ENHETSCHEF 25 24 41
ARBETSINSTRUKTOR 19 21 22
PROJEKTLEDARE 17 14 17
Arbetsmarknadsforvaltningen 937 969 1118

Gemensamma insatser for hela forvaltningen

Utveckla och behalla

Under planperioden 2027-2029 kommer arbetsmarknadsforvaltningens kompetensforsorjningsarbete i
huvudsak att inriktas pé att utveckla och behélla befintlig kompetens. Detta mot bakgrund av ett
omfattande reform- och forandringstryck, begransade ekonomiska ramar samt en aldersstruktur dar
manga medarbetare har lang erfarenhet och verksamhetskritisk kunskap.

Forvaltningens verksamheter star infor fordndrade uppdrag som stiller 6kade krav pa réttssdkerhet,
dokumentation, uppfoljning och samverkan. Samtidigt ska verksamheten préglas av tillitsbaserad
styrning, professionellt omdéme och hog kvalitet i motet med stockholmare. For att mota dessa krav
behover medarbetare och chefer kontinuerligt utveckla sin kompetens och ges forutséttningar att
anvinda sin kunskap pa ett hallbart sitt Gver tid.

Utvecklingsinsatser under perioden ska darfor inte enbart fokusera pa specialistkunskap, utan dven pa
generella formagor som ar avgorande i ett foranderligt uppdrag. Det handlar bland annat om férmaga
att arbeta i fordndring, hantera forandrade forutséttningar och prioriteringar, fatta vilgrundade beslut i
komplexa situationer samt arbeta strukturerat och réttssdkert inom ramen for géllande regelverk.
Forvaltningen behdver ocksa stirka medarbetares forméga att arbeta samordnat 6ver organisatoriska
granser, bdde internt och tillsammans med externa aktorer.

Att behalla kompetens ar ndra kopplat till arbetsmiljé och organisatoriska forutsittningar.
Forvaltningen ska darfor fortsatt arbeta systematiskt med arbetsmiljofragor, med sérskilt fokus pé
organisatorisk och social arbetsmiljo, rimlig arbetsbelastning och tydliga uppdrag. Arbetet med
friskfaktorer och ett hialsofraimjande perspektiv utgor viktiga verktyg for att skapa engagemang,
trygghet och langsiktighet i organisationen.
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Arbetsmarknadsforvaltningens analys infor 16nedversynen 2026 visar att l6nenivéerna i forvaltningen
bedodms i sin helhet att ligga pé en mycket god nivd marknadsmaéssigt. For att sdkerstélla
forvaltningens attraktivitet som arbetsgivare dr det viktigt att bevaka lonerna sa att dessa fortsatt ar
marknadsméssigt héllbara. Dérav har ocksé beslut tagits i forvaltningsledningen om en ldngsiktig
prioritering av erfarna och duktiga medarbetares l6nelidge, som en forebyggande atgérd for att inte
riskera att erfarna medarbetare halkar efter i 16n.

Ett av de huvudsakliga fokusomradena for forvaltningen kommer fortsatt att vara digitalisering da
forandringstakten inom detta omrade &r hog. ESF-projektet for att 6ka den digitala kompetensen hos
forvaltningens medarbetare och chefer kommer under de kommande aren vara ett prioriterat
fokusomréde. Ett av projektets méal &r att skapa ett 1angsiktigt arbetssétt for att sikra den digitala
kompetensen hos forvaltningen medarbetare.

Digitalisering och anvdndning av artificiell intelligens (AI) utgdr ett strategiskt fokusomréade for
arbetsmarknadsforvaltningen under planperioden 2027-2029. Den snabba tekniska utvecklingen
paverkar savil arbetssétt som krav pa réttssdkerhet, kvalitet och likvérdighet i verksamheten. Digitala
verktyg och Al-baserade 16sningar har stor potential att effektivisera processer, stirka uppfoljning och
frigdra tid for det professionella motet med stockholmare, men forutsitter samtidigt ett medvetet och
ansvarsfullt anvindande. Detta stiller krav pa att medarbetare och chefer har tillracklig kompetens for
att forsta hur digitala verktyg och Al paverkar beslutsfattande, dokumentation, myndighetsutovning
och pedagogiska processer. Sarskilt viktigt dr kunskap om réttsliga ramar, informationssékerhet, etik
och riskbedémning.

Under planperioden ska kompetensutvecklingen dérfor inriktas pé att sékerstélla en gemensam
grundldggande digital kompetens hos samtliga medarbetare, samtidigt som chefer och nyckelpersoner
ges fordjupad kompetens 1 att leda digital utveckling och bedéma anvéndningen av Al ur ett
verksamhets-, réttssdkerhets- och kvalitetsperspektiv. Kompetensutvecklingen ska bidra till att minska
skillnader i digital mognad inom organisationen och skapa likvirdiga forutsittningar for ett effektivt
och tryggt arbetsstt.

Digital utveckling ska ske i linje med stadens styrande dokument och principer for
informationssikerhet, dataskydd och etik. Genom ett strategiskt och samordnat arbete med
digitalisering och Al stérks forvaltningens formaga att mota 6kade krav, arbeta mer kunskapsbaserat
och langsiktigt sikerstélla en hallbar och rittsséker verksamhet.

Det andra huvudsakliga fokusomrédet for forvaltningen kommer vara att rusta chefer och medarbetare
1 att hantera fordndring. Detta genom att stirka cheferna i sitt ledarskap och i sin roll som
forandringsledare, men dven kompetenshdja medarbetare att jobba i fordndring.

Sammantaget syftar arbetet med att utveckla och behélla kompetens till att sékerstilla att
arbetsmarknadsndmndens verksamheter har en stabil, kompetent och engagerad personalstyrka som
langsiktigt kan mdta stockholmarnas behov, dven i en tid av omfattande fordndringar och 6kade krav.

Attrahera och rekrytera

En &verhdngande majoritet av alla yrken inom forvaltningen innebér ett socialt arbete, med fokus pa
att kunna bygga relationer i syfte att na forvaltningens mél. Denna forméga, liksom den digitala
kompetensen, kommer vara fortsatt viktig vid rekryteringar av tjanster framover.

Forvaltningen har en generellt god rekryteringsbas utifran ett hdgt soktryck och hog tillsdttningsgrad
av de lediga tjanster som utannonseras.

Forvaltningen ska fortsétta arbetet med att forstarka och utveckla chefers kunskaper inom



}--4 Stockholms
stad

kompetensbaserad rekrytering samt anvandandet av rekryteringsverktyget Jobba-i-stan, som stodjer
kompetensbaserad rekrytering. Sarskild fokus ska finnas pé att frimja mangfald bland stadens chefer
genom aktiv rekrytering.

Som ett led i langsiktig kompetensforsorjning tar forvaltningen emot hdgskolestuderande for praktik
som dr en del i utbildningen.

Chefs- och ledarutveckling

Att vara chef i1 Stockholms stad dr bade utvecklande och utmanande. Chefsuppdraget forutsétter
handlingskraft och ett ledarskap som préglas av att ha helhetssyn, vara nirvarande,
utvecklingsinriktade, mal- och resultatorienterade, tydliga och ha god samarbetsforméga. Att vara
chef i Stockholms stad innebér ett ssmmanhéllet ansvar for verksamhet, personal och ekonomi.
Forvaltningen kommer att arbeta pé flera olika sétt for att stirka chefer i deras uppdrag och
ledarskap. Detta med anledning av att det ska vara tydligt vilka forvantningar som finns pa
forvaltningens chefer, vad som ingér i ett chefsuppdrag och hur chefer ska agera for att leva upp till
de krav som stills pa rollen.

Chefernas forméga att leda i forédndring, prioritera resurser och skapa trygghet i organisationen &r
sdrskilt avgorande under planperioden, dé flera reformer genomfors parallellt. Den implementerade
chefsprofilen kommer vara en dterkommande insats for att stirka ledarskapet och oka likstilligheten
inom forvaltningen.

Jobbtorg Stockholm

Under 2024 och 2025 har avdelningen genomfort en genomgripande omorganisering liksom infort den
nya chefsstrukturen. En del av den fortsatta fordndringsresan kommer vara att utveckla sévél chefs-
som medarbetarrollerna for att méta krav och forutsittningar som foljer av den nya organisationen.
Kompetenser och beteenden som kommer premieras och stirkas hos ledare ar exempelvis
forandringsledning, det transformativa ledarskapet (Full Range Leadership Model) dar ett starkt
tillitsbaserat ledarskap skapar forutsittningar for att frimja ett stirkt sjalvledarskap hos avdelningens
medarbetare.

Fordndrade regelverk inom socialtjénstlagen, SFI och inférandet av aktivitetskrav inom
forsorjningsstddet innebér att Jobbtorg Stockholms uppdrag kommer behdva utvecklas for att mota de
nya kompetenskraven. Kunskap och kompetens for att mota nya malgrupper, 6kade krav pa
samverkanskompetens och strukturerat arbete tillsammans med socialtjdnst, Arbetsformedlingen och
andra relevanta aktorer &r andra kritiska omrdden som kommer att behdva sékerstillas.

Kompetensutveckling behdver ocksa bidra till att stirka medarbetares delaktighet och ansvarstagande.
Genom att utveckla medarbetarskap och sjélvledarskap skapas forutséttningar for att medarbetare 1
hogre grad ska kunna ta ansvar for sin egen kompetensutveckling och bidra aktivt till verksamhetens
utveckling. I en verksamhet dédr exempelvis uppdragets inriktning, prioriteringar och volym skiftar
over tid 4r medarbetarnas formaga till flexibilitet och beredskap att anpassa arbetsinnehall, arbetssatt
och i vissa fall dven roller avgérande for verksamhetens uppdrag och behov.

Arbetet med kulturforflyttning kommer vara ett fortsatt fokusomraden de kommande aren, med en
sarskilt riktad insats 1 form av ett projekt som inleds under 2026.



by

Stockholms
stad

s
a4

Utvecklingen av avdelningens kulturforflyttning paborjades 2024 och infor 2026 tydliggjordes vilka
beteenden som ir i linje med den dnskade riktningen genom tre mal i samtliga medarbetares
utvecklingsplaner;

e Arbeta mot mal och éndra inriktning nér forutsittningar forandras
e Se helheter och ta hinsyn till det storre perspektivet
e Dela med sig av kunskap och samverka med kollegor

Arbetet med deviserna ”Alla aspiranter/deltagare dr allas ansvar” och Vi ar déar Stockholmaren ar”
kommer dven det vara ett prioriterat omréade i syfte att frimja samarbete, gemensamt ansvarstagande
och helhetssyn, dér Stockholmarens fokus genomsyrar alla delar av uppdraget.

Vuxenutbildning Stockholm

For att sékerstélla en langsiktigt hallbar och &ndamalsenlig verksamhet behdver Vuxenutbildning
Stockholm stirka den organisatoriska formégan att bedriva ett systematiskt kvalitetsarbete. Detta
innebdr att chefer och medarbetare ska utveckla en gemensam kunskapsbas och ett gemensamt
forhallningssétt till kvalitetsprocesser. En central utgangspunkt ar att kvalitetsarbetet ska vara
integrerat i den dagliga verksamheten och omfatta samtliga medarbetare, oavsett funktion.

En stérkt kompetens inom kvalitetsarbete forvéntas bidra till 6kad maluppfyllelse, forbattrad
verksamhetsstyrning och en mer sammanhallen organisation. For att mota fordndrade krav och ny
lagstiftning behover verksamheten utvecklas mot en mer larande organisation, dér kontinuerlig
kompetensutveckling och reflektion utgdr grundldggande forutsittningar for att leverera tjdnster med
hog kvalitet och traffsdkerhet till stockholmarna. Samtidigt finns ett fortsatt behov av att stérka
sambandet mellan politiska méil, forvaltningsévergripande styrning och den operativa verksamheten,
sd att kvalitetsarbetet far genomslag pé alla nivaer. En tydlig och sammanhéllen styrkedja, dir ansvar,
uppfoljning och larande hianger ihop fran ledning till verksamhetsnira arbete, dr en forutséttning for ett
effektivt och hallbart systematiskt kvalitetsarbete. SPSM-kvalitetsdialoger pagar under véren 2026 och
resultatet kommer genomsyra det systematiska kvalitetsarbetet framdver.

Det nationella professionsprogrammet utgor en del av det 1&ngsiktiga kvalitetsarbetet inom
vuxenutbildningen. Programmet bidrar till att stirka professionaliseringen, tydliggora kompetenskrav
och skapa hallbara utvecklingsvigar, vilket i sin tur starker verksamhetens kvalitet och formaga att
mota framtida krav.

Vuxenutbildning Stockholm ska sikerstélla att larmiljoerna &r tillgdngliga for alla elever, inklusive
personer med olika typer av funktionsvariationer. Tillginglighetsarbetet omfattar pedagogiska, fysiska
och digitala aspekter och syftar till att skapa goda forutséttningar for elever med olika behov. En hog
grad av generell tillgénglighet stérker elevernas mojligheter att fullfolja sina studier och bidrar
samtidigt till att minska behovet av individuella stodinsatser.

Samtidigt bedoms andelen elever som &r i behov av mer omfattande pedagogiska anpassningar och
elevnira stod 6ka over tid, bland annat till foljd av fordndrade malgrupper. Verksamheten behover
dérfor fortsatt utveckla sin formaga att identifiera och analysera mélgruppens behov, sérskilt hos
elever med kort eller ingen utbildningsbakgrund samt begrénsad digital kompetens. Detta stiller 6kade
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krav p& verksamhetens organisering och pa att medarbetargruppernas kompetens, sammanséttning och
arbetssitt anpassas utifrin elevernas forutséttningar.

Kollegiala nétverk och forskningsbaserad utveckling &r viktiga komponenter for att starka
undervisningens kvalitet. Ett [ngsiktigt mal ar att utvecklingsarbetet ska bidra till forbattrade
studieresultat genom att undervisningen organiseras och differentieras utifrén elevernas behov.
Forandrade nationella styrsignaler innebar dessutom att vuxenutbildningen i hdgre grad behover bidra
till snabbare etablering pé arbetsmarknaden, vilket stiller krav pd kompetens inom sprak- och
yrkesintegrerade arbetssitt samt fordjupad samverkan med Jobbtorg och arbetsgivare.

For att sékerstélla en effektiv kompetensanvindning behdver verksamheten ta tillvara den fulla
bredden av medarbetarnas behdrigheter och kompetenser. I takt med fordndrade volymer och behov
blir det allt viktigare att medarbetare med flera kompetenser anvéinder dessa i storre utstrickning,
samtidigt som andra behover bredda sin kompetens.

Ett stirkt medarbetarskap innebar ocksa att medarbetare behdver kunna arbeta 6ver enhetsgrianser och
se sig som en del av en sammanhéllen utbildningsorganisation. Férmégan att arbeta i team, bidra till
kollegialt ldrande och ta ansvar for gemensamma mal dr centrala komponenter i detta. En systematisk
kartlaggning av kompetenser kan bidra till att synliggora potential och skapa battre forutsittningar for
strategisk kompetensforsorjning.

I en fordnderlig omvirld, dir forandrade elevvolymer, forskjutningar mellan dag- och
kvéllsundervisning samt nya styrsignaler paverkar verksamheten, uppstér en komplex och utmanande
bemanningssituation. Nuvarande anstéllningsformer, dér tillsvidareanstéllning och heltid som norm
utgdr en viktig grund for stabilitet och kvalitet, behdver samtidigt kompletteras med mer flexibla
16sningar for att mdta variationer i uppdrag och behov. Det finns déarfor ett behov av att 1 hogre grad
arbeta med langsiktig planering som mdjliggoér anstillning efter behov Gver tid. Rekryterings- och
bemanningsprocesserna behover darfor praglas av professionalitet, transparens och en tydlig forstaelse
for vilka kompetenser som ér kritiska for verksamhetens utveckling. Detta omfattar bade formell
behorighet och formagor sdsom pedagogisk flexibilitet, digital kompetens, interkulturell kunskap och
formaga att arbeta i komplexa samverkansmiljder.

Forvaltningens mdjligheter till &ndamalsenlig bemanningsplanering ar beroende av tidiga och tydliga
signaler kring vuxenutbildningens roll i kompetensforsoérjningen, exempelvis kopplat till
kompetensutveckling inom vérd och omsorg samt andra prioriterade samhéllsomraden. Ju tidigare
sddana inriktningar och uppdrag kommuniceras, desto stérre mojligheter finns att planera bemanning
strategiskt, stdlla om verksamheten och ta tillvara befintlig kompetens, bland annat genom
uppdragsutbildningar, i stillet for att reducera personal. Aven tidiga signaler inom statsinterna
satsningar &r av stor betydelse for verksamhetens formaga att behalla kompetens och mota
forvintningar pa ett hallbart sétt.

En strategisk bemanningsplanering innebér dven att forvaltningen behover stirka arbetet med intern
rorlighet, kompetensviaxling och langsiktiga utvecklings- och karridrvdgar inom organisationen.
Genom att ta tillvara befintlig kompetens och skapa strukturer som mdjliggor utveckling, omstéllning
och breddning kan verksamheten stdrka sin motstdndskraft och minska sérbarheten vid fordndringar.
Detta bidrar till att sdkerstélla kontinuitet, kvalitet och stabilitet i motet med stockholmarna.
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Sammanfattning

Kompetensforsorjningsplanen for 2027-2029 tar sin utgdngspunkt i ett omfattande reform- och
forandringstryck som paverkar arbetsmarknadsnamndens uppdrag, arbetssitt och kompetensbehov.
Nya nationella reformer, fordndrade styrsignaler inom vuxenutbildning och SFI samt inférandet av ny
socialtjdnstlag innebér ett mer samordnat, kravbaserat och réttssdkert uppdrag for forvaltningens
verksamheter.

Mot bakgrund av givna ekonomiska ramar och en aldersstruktur med stor samlad erfarenhet dr den
Overgripande inriktningen att i forsta hand utveckla, stilla om och behalla befintlig kompetens.
Kompetensforsorjningsarbetet ska skapa forutsattningar for medarbetare och chefer att arbeta hallbart
over tid, med tydliga uppdrag, god arbetsmiljé och mojlighet till kontinuerlig kompetensutveckling.

Planen betonar sérskilt vikten av forvaltningsgemensamma kompetenser sdsom rattssékert arbetssitt,
samverkan Over organisatoriska grianser, formaga att arbeta i fordndring samt digital och Al-relaterad
kompetens. Chefernas roll som ledare i fordndring &r central for att skapa trygghet, tydlighet och
riktning i organisationen.



