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Inledning

Bakgrund

Att jobba strategiskt med kompetensforsorjning innebér att
sakerstdlla att det finns rétt kompetens i organisationen, pa kort och
lang sikt, for att nd uppsatta mal och moéta framtida utmaningar.
Kompetensforsorjningsplanen ar ett strategiskt styrdokument pa
forvaltningsdvergripande niva som ska hjélpa oss hélla rétt riktning
och fokus.

Kompetensforsorjningsplanen innehéller en analys av
kompetensbehovet, strategisk inriktning samt planerade atgérder
och aktiviteter. Planen tas fram med ett tre arigt perspektiv och
revideras arligen.

Kompetensforsorjningsplanen ska pa dvergripande niva ringa in vad
vi avser fokusera pé 1 forvaltningen, men arbetet sker givetvis pa
olika nivéer i organisationen dér mer verksamhetsnéra planer och
analyser gors.

Kompetensforsorjningsprocessen
Arbetet sker 1 fem steg utifrén stadens process:

1. Utvirdering av foregidende ir: resultat fran foregéende ar
utvérderas pa enhets- och avdelningsniva.

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

3. Kompetensplanering: aktiviteter som ska sékra den
kompetens som behdvs, kompetensforsorjningsplaner pa olika
nivder inom verksamheten samt individuella utvecklingsplaner.

4. Genomforande av aktiviteter: aktiviteter genomfors pé olika
nivaer i organisationen.

5. Utvirdering: aktiviteter for att lopande utvérdera och f6lja upp
kompetensforsorjningsarbetet.

Kompetensforsorjningsplanen foljer stadens UBARA-modell, vilket
innebdr att analysen och kompetensplaneringen utgar ifran
omradena utveckla, behdlla, attrahera, rekrytera och avsluta. Vi har
valt att ldgga till "introducera” som ett eget omrade, da vi ser att
detta ér en del i att utveckla nyanstéllda samt skapa fOrutsittningar
for att behalla dem.
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I Hasselby-Villingby stadsdelsforvaltning har
kompetensforsorjningsplanen for ar 2025-2027 tagits fram utifran
nedanstaende process och tidplan.

Utvardering
foregaende
ar

Steg 1:

| samband
med
uppstart av
arets
kompetens-
forsérnings-
plan
utvirderas
foregéende
ars arbete.

Samman-
stallning
skickas till
HR
Deadline 31
oktober.

@ stockholms
stad

Kompetens-
analys

Steg 2:

En kompetens-
analys for 2025-
2027 tas fram pa
enhetsniva med
hjalp av mallen
“kompetens-
analys”.

Verksamhets-

sammanstaller
enheternas
arbete till en
kompetens-
analys 2025-
2027 pa
avdelningsniva.
Deadline 31
oktober.

Nulagesbeskrivning

Anstallningar
Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltning har i oktober 2024 totalt

1799 st medarbetare vilket inkluderar tillsvidare- och

Kompetens-
planering

Steg 3:
Forvaltningsledning
prioriterar omraden
pa évergripande niva
1ill kompetensforsor-

2025-2027.

HR sammanstaller
den strategiska
planen pa
forvaltningsniva som
bifogas VP.

Verksamhets-

avdelningsledning tar
fram aktiviteter for
2025 kopplat till

hjalp av blanketten
"Kompetensforsorj-

aktiviteter”

Genomforande

Steg 4:

HR aterkopplar
kompetens-
forsérjnings-
planen under
november.

Verksamheterna
arbetar med
aktiviteterna
utifran
kompetens-
farsdrjningsplan
en.

Utvardering
lopande

Steg 5:
Enheterna
utvarderar och
faljer kompetens-
forsérjnings-
planen Ipande
under aret.
Presenteras i T1,
T2 och VB

visstidsanstillda samt manads- och timavlonade. Av det totala

antalet medarbetare 1 forvaltningen dr andelen tillsvidareanstillda ca

88 % och andelen heltidsanstillda ca 91,9%.

Kdénsfoérdelning
Av det totala antalet medarbetare dr 84 % kvinnor och 16 % man.
Nedan tabell visar konsfordelning inom respektive aldersgrupp.
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ts (tvarsnittsdatum) visar vardet per den sista dagen i
varje vald period

Antal anstillda ts 202410 202310 202210
K 1311 84% 1320 84% 1292 85%
M 250 16% 251 16% 229 15%
1 561 100% 1571 100% 1521 100%
Férdelning 6ver aldersgrupper 202410
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Aldersstruktur

Sett till de 1561 tillsvidareanstdllda medarbetare i forvaltningen ser
aldersstrukturen ut enligt nedan diagram for de tio vanligaste
befattningarna i forvaltningen.

Aldersstruktur per befattning oktober 2024

Befattning Andel Totalt 20-29 30-39 40-49 50-59 60-64 65- ar
antal ar ar ar ar ar

Barnskétare 19,52 % 309 11 62 111 89 33 3
Underské&terska 13,96% 221 5 19 70 76 36 15
Férskollarare 11,81 % 187 9 55 71 34 14 4
Socialsekreterare 6,38 % 101 15 39 24 16 7 0
Vardbitrade 5,56 % 88 6 9 20 32 17 4
Bistandshandlaggare | 3,66 % 58 20 27 6 3 1 1
Vardare 2,40 % 38 0 5 13 8 8 4
Stadassistent 3,35% 53 1 10 17 11 11 3
Boendestodjare 2,40 % 38 0 9 6 8 14 1
Socialsekreterare 4,17 % 66 29 24 7 4 2 0
myndighet BoU

Rekryteringar

Den senaste 12-ménadersperioden har totalt 423 rekryteringar
genomforts, sett till 661 rekryteringar for samma 12-
ménadersperiod dret innan. Av dessa har ca 54 % rekryterats fran
forvaltningen, ca 8 % har rekryterats fran annan forvaltning och ca
38 % har rekryterats externt. Statistiken innefattar alla medarbetare
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som fatt ett nytt anstdllningsavtal under perioden, vilket innebér att
det inte behdver vara reella rekryteringar 1 samtliga fall.

Avgangar

Antal avgangar den senaste 12-ménadersperioden uppgér till totalt
444, sett till 645 avgangar perioden innan dess. Av dessa har ca 33
% fétt en annan tjinst i forvaltningen, ca 9 % en annan tjénst i en
annan forvaltning i staden och ca 58 % har slutat och ldmnat staden.

Personalomsattning

Under januari tom oktober 2024 dr den totala personalomsittningen
1 forvaltningen 6,28 %. Denna statistik exkluderar intern rorlighet
inom forvaltningen. Jam{ort med samma period ar 2023 da
personalomséttningen 1ag péd 9,24 har personalomséttningen i
forvaltningen minskat med 2,96 procentenheter. Bland véra 10
vanligaste befattningar ligger bistdndshandlidggare, socialsekreterare
samt socialsekreterare barn och unga hégst med 13,26% for
bistandshandléggare, 7,54 % for socialsekreterare samt 15,19% for
socialsekreterare myndighet barn och unga.

Kompetensanalys

Utveckla

Larande organisation

For att klara framtidens utmaningar och striva efter stindiga
forbattringar sé ar den larande kulturen avgorande. Forvaltningens
verksamheter beskriver hur arbetet blir mer allt mer komplext och
svart med anledning av en allt mer komplex malgrupp,
samsjuklighet och mer omfattande vérd- eller stodbehov 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, kunskapsdverforing och nétverkande bade
inom och mellan enheter och avdelningar samt med externa parter.
Det kan handla om omvirldsbevakning, nya arbetssitt, forskning
och implementera evidensbaserade metoder.

I medarbetarenkiten finns fragor om kunskap och utveckling.
o P& min arbetsplats provar vi nya arbetssétt for att utveckla
verksamheten.
o P& min arbetsplats &r vi bra pa att dela kunskap och
erfarenhet
Dessa tva fragor har 6kat nagot sedan 2023 men vi ser att det bor
vara ett fortsatt fokusomrade.
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Inom forvaltningens olika avdelningar planerar man och jobbar pa
olika sétt for att bli en ldrande organisation. Det handlar t.ex. om att
inom avdelning dldreomsorg arbeta med Silviacertifiering och skapa
en akademisk nod. Inom avdelning forskola arbetar man med
foreldsningar, nitverk och mentorer. Inom socialtjansten kommer
man arbeta for att utveckla nitverksorienterat, systemteoretiskt och
l6sningsorienterat arbetssétt, utbilda medarbetare och lara av andra
verksamheter.

Forandrings- och utvecklingsarbete

En alltmer komplex omvirld som préglas av snabba fordndringar
stéller hogre krav péd chefer och specialister i 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.

Digitalisering

Behovet inom digitalisering bestar av tva delar. Det handlar dels om
att vissa medarbetargrupper har ett behov av att hgja den digitala
kompetensen pa grundniva for att kunna utfora sina arbetsuppgifter
pa ett tillfredstdllande sétt. Det handlar &ven om ett behov av att
hinga med i den digitala utvecklingen och tilldmpa ny teknik for att
skapa effektivitet t.ex. Al

Svenska sprakkunskaper

Det finns ett fortsatt behov av att utveckla kunskaper i det svenska
spréket hos medarbetare frimst inom flera av férvaltningens
utforarverksamheter. Det behovs stod i1 det svenska spréket for
medarbetare 1 syfte att kunna dokumentera och kommunicera med
brukare, anhoriga, kollegor och chefer samt ha mojlighet att vara
delaktiga i verksamhetens utvecklingsarbete.

Behalla

Ledarférsérjning och ledarutveckling

Forskning visar att ett ndrvarande, tillitsfullt och engagerat
ledarskap dr viktigt for de anstilldas hilsa 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
under 2025 implementera en ny chefsstruktur. Genom ny
chefsstruktur forvintas dven forutsittningarna for chefer forbattras
genom ett mer ndrvarande ledarskap och att chefer far fullt mandat
géllande personal-, budget-, och verksamhetsansvar. Arbetet med
arbetsmiljon och forutsattningar for chefer gar hand 1 hand med att
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behalla chefer och likvil attrahera interna medarbetare till att soka
sig till chefstjanster.

I samband med inférandet av ny chefsstruktur kommer det att
uppsta ett utbildningsbehov i1 och med att flera chefer blir nya i
rollen. Dessa utbildningsbehov kommer framst att vara inom
ekonomi och HR relaterade frigor.

Chefer 1 Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltning erbjuds
introduktion och l6pande kompetensutveckling bade lokalt pa
forvaltningen och utifrdn de stadsgemensamma
utvecklingsinsatserna.

Utifran ny chefsstruktur finns behov av att utveckla nya forum for
samverkan och nitverkande for chefer inom forvaltningen.

Forvaltningen ska arbeta for att stdrka och utveckla
medarbetarskapet genom att fraimja ansvarstagande, engagemang
och delaktighet. D4 medarbetarskap och ledarskap gér hand 1 hand
kommer fokus dven ligga pd arbetet med tillitsbaserat och nira
ledarskap utifrdn stadens chefsprofil, 1 syfte att forvaltningens
chefer ska ge goda forutséttningar for- och frimja ett aktivt
medarbetarskap.

Arbetsmilj6 och forutsattningar i arbetet

En fOrutséttning for att medarbetare ska trivas pa arbetet och vilja
behélla sin anstillning &r en god arbetsmiljo och ritt forutsittningar
for att klara av sitt arbete.

Det finns utifrén detta ett behov av att fortsatt arbeta systematiskt
med bade den fysiska och den psykosociala arbetsmiljon for
forvaltningen medarbetare.

Hasselby-Villingby stadsdelsforvaltning kommer fortsatt arbeta
med handlingsplanerna for forbittrad arbetssituation for
yrkesgrupperna socialsekreterare, bistdndshandlédggare, barnskotare
samt forskolldrare.

Gillande forvaltningens arbete med stadens handlingsplan for en
héllbar arbetssituation inom socialtjansten kommer forvaltningen att
upprétta en styrgrupp med representanter fran ledningen och
fackliga organisationer infor 2025.

Arbetet med handlingsplanen for forbattrad arbetssituation for
barnskoétare och forskolldrare ska samordnas och ledas av forskole
ndmnden, som ska ta fram gemensamma uppfoljningsmetoder i nidra
samverkan med stadsdelsndmnderna.

I 6vrigt arbetar verksamheterna pa olika sitt for att regelbundet folja
upp och sikerstélla medarbetarnas arbetssituation och att
forutséttningar finns for att gora ett bra jobb.



Stockholms
stad

Kompetensforsorjningsplan 2025-2027
Sida 9 (18)

Interna utvecklingsmojligheter

En intern rorlighet bidrar till en bredare kunskapsbas och forstaelse
for arbetet inom forvaltningens olika verksamheter. Det 6kar
medarbetarnas helhetssyn och bidrar till bittre service gentemot
vara medborgare.

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

Introduktion av nyanstallda

En god introduktion dr nddvéndigt for att ge goda forutsittningar till
arbetet och behalla medarbetare i ldingden. Forvaltningen erbjuder
en Overgripande digital introduktion, en 6vergripande fysisk
introduktion till hela forvaltningen och dérutdver verksamhetsnéra
introduktionsprogram. Kompetensanalysen visar att flera
verksamheter har ett behov av att se dver och utveckla den
verksamhetsnéra introduktionen for att pa ett effektivt sétt forse den
nyanstéllda med teoretisk och praktisk kunskap for att klara sitt
uppdrag framgangsrikt.

Uppfdljning och utvardering av introduktion

Vikten av en god introduktion leder oss in till nista identifierade
omrdde; att folja upp och utvérdera introduktionen. Verksamheterna
ska arbeta mer systematiskt med att folja upp och utvirdera
introduktionen béde pa individniva och utifran de olika
introduktionsprogram som finns.

Forvaltningen har dven tydliggjort processen for hantering av
interna kandidater i checklista for rekrytering. Interna kandidater
ska hanteras med sérskild omsorg och fa en personlig dterkoppling.

Forvaltningen har dven ingatt i stadens initiativ ”skugga en kollega”
som vi ser bidrar till lirande, nidtverkande och intern rorlighet i
forvaltningen och staden.

Trygga anstallningar

Enligt riktlinjer fran Budget dr malséttningen att minst 90 % av alla
anstéllningar ska vara tillsvidareanstillningar pa heltid.
Utmaningarna i att n mélet foreligger framforallt inom
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utforarverksamheterna inom avdelningen dldreomsorg,
funktionsnedsédttning och socialpsykiatri.

En reviderad ”Handlingsplan for heltid och tillsvidareanstéllning
som norm 1 Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltning” kommer att
implementeras under Q1 2025. En del av planen é&r att alla
nyanstéllningar ska vara pé heltid samt att utoka fasta resurser for
att minska andelen timanstéillningar.

Forvaltningen foljer vidare Stadens rangordning vid tillsdttande av
tjanster. Enligt rangordningen f6ljer: 1. Omplacering, 2. Utokad
sysselséttningsgrad, 3. Foretradesritt och 4. Rekrytering genom
annonsering.

Andamalsenliga och attraktiva lokaler

Lokalenheten kommer att aktivt verka for forbattring och
anpassning av forvaltningens administrativa lokaler for 6kad
attraktivitet. Forutséttningar for detta skapas genom att tilldela
lokalenheten storre budgetutrymme till formén for successiv
modernisering av forvaltningshuset.

Krav finns frdn SLK om att minska forhyrda kvadratmeter, minska
hyreskostnader och riktlinjer om ett snitt for kv per medarbetare. [
forvaltningen har vi idag flest kvadratmeter per medarbetare i
staden. Delprojekt genomfors dérfor for att 6ka antalet arbetsplatser
och métesrum inom befintlig yta samtidigt som upprustningar gors
av lokalerna. Lokalytan behover nyttjas mer effektivt, genom att
fortita véra arbetsplatser kommer enheterna samtidigt ndrmare
varandra vilket skapar grund for béttre samverkan och en effektivare
arbetsmiljo. P4 sikt kan besparingar fran férre inhyrda kvadratmeter
vixlas mot utdkad modernisering av lokalerna och en &n mer
attraktiv arbetsplats.

Attrahera

Studenter och kontakt med universitet och hogskola
Mottagande av studenter som genomfor verksamhetsforlagd
utbildning, VFU-studenter APL-elever samt blivande barnskdotare
frdn Pedagogik-college samt arbetet gentemot universitet och
hogskolor ér en viktig satsning for att sdkra forvaltningens
kompetens- och personalforsorjning pa lang sikt. Vi ser att en andel
av vara medarbetare som soker sig till oss tidigare kommit 1 kontakt
med Hiésselby-Villingby pé detta sétt.

Forvaltningen kommer fortsatt prioritera mottagandet av dessa
praktikanter samt arbeta for att systematisera arbetet med utbildade
handledare for att kunna erbjuda ett gott mottagande.
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Arbetsgivarvarumarke och arbetsgivarerbjudande

Under 2024 har forvaltningen arbetat fram en kommunikationsplan
for att kommunicera och stéirka arbetsgivarvarumarket bade aktivt
gentemot medarbetare och kandidater, men ocksé passivt gentemot
vara kunder, medborgare, civilsamhillet och andra aktérer som
skapar sig en bild av oss som arbetsgivare. Detta arbete kommer att
fortsdtta under planperioden. En del av detta arbete &r att se over
véra rekryteringsannonser och géra dem mer attraktiva.

Forvaltningen ser ocksé ett behov av att tydliggora vart
arbetsgivarerbjudande t.ex. trygga anstillningar som beskriv ovan.

Rekrytera

Kompetensbaserad rekrytering

Hisselby-Villingby stadsdelsforvaltning arbetar med
kompetensbaserad rekrytering for att bidra till en mer inkluderande
rekryteringsprocess dér vi sékerstéller att kompetensen ér det som
avgor rekryteringsbeslutet. Det ér 1 forsta hand rekryterande chefer
som ansvarar for att rekryteringar genomfors 1 enlighet med stadens
rekryteringsprocess. Rekryterande chefer ska darfor utbildas 1
kompetensbaserad rekrytering och hur stadens rekryteringsverktyg
kan underlatta arbetet och bidra till att kvalitetssékra
rekryteringsprocessen. Stdd och utbildning inom rekrytering erbjuds
av HR avdelningen.

Kandidatupplevelse

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

Forvaltningen kommer fortsatt att folja kandidatupplevelsen genom
verktyget Realcruit. P4 ett 6vergripande och generellt plan ser vi
upplevelse av langa svarstider och bristande aterkoppling hos
kandidater som inte gétt vidare till intervju. Det finns sdledes vissa
omraden som kan utvecklas for att vidare forbattra
kandidatupplevelsen och stirka arbetsgivarvarumarket i relation till
jobbkandidater och potentiella medarbetare.

Forvaltningen ska se 6ver och ta stéllning till ndr och hur vi ska
anvianda Staden nya verktyg i rekryteringsprocessen, Refensa samt
att rekrytera utan personligt brev.
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Avsluta

I de fall medarbetare viljer att avsluta sin anstdllning ar
forvaltningens mélsittning att avslutet ska ske med
ambassadorskap, det vill séga att vra medarbetare som viéljer att gd
vidare ska ha goda erfarenheter av Hésselby-Villingby
stadsdelsforvaltning och Stockholms stad som arbetsgivare.

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
overordnand chef eller HR.

Forvaltningen ser ett behov av att skapa forum for att lyfta lairdomar
utifrdn genomforda avslutssamtal.

Successionsplanering

Forvaltningen ser ett behov av att tillimpa ett mer proaktivt
arbetssdtt och proaktiv plan for hur man kan hantera férvintade
avgangar och rekrytera till kritiska roller. Enheterna svarar for att i
sina kompetensforsorjningsplaner for verksamheten identifiera
nyckelfunktioner och hur dessa vid behov kan ersittas.

Genom en proaktiv kartliggning och forberedelse infor rekrytering
av savil interna och externa mojliga kandidater kan detta
astadkommas.

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”’. Genom
stadsgemensamma, eller lokala program, hoppas man kunna minska
gapet fran intresse och vilja, till att faktiskt ta klivet i en chefsroll.

Forvaltningen kompetensplanering

Utifrén enheternas och avdelningarnas kompetensanalyser har
forvaltningsledningen gjort en analys av vilka omrdden som &r
gemensamma for flera avdelningar eller hela forvaltningen samt
vilka omraden man ska arbeta med genom forvaltningsdvergripande
aktiviteter/atgirder. Aktiviteterna dr kopplade till Hisselby-
Villingby stadsdelsforvaltnings nimndmaél “medarbetare och chefer
1 forvaltningen har goda forutséttningar att gora ett bra jobb”.
Aktiviteterna genomfors pé olika nivéer inom organisationen och
foljs upp av den som ansvarar for aktiviteten. I samband med
uppstart av nésta ars revidering av kompetensforsorjningsplanen
kommer en uppf6ljning av samtliga aktiviteter att genomforas.

I nedan tabell finns de forvaltningsévergripande aktiviteterna
kopplade till den strategiska kompetensforsorjningsplanen 2025-
2027 sammanstéllda.
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Omrade i
UBARA

Behov

Aktivitet

Maldatum

Ansvarig

Utveckla

Larande organisation
Behov av standig och
|6pande
kompetensutveckling
genom
larandeprocesser,
kunskapsoverforing
och natverkande inom
och mellan
enheter/avdelningar
samt med externa
parter (nya arbetssatt,
forskning,
evidensbaserade
metoder).

o Skapa forum for natverkande och
erfarenhetsutbyte

o Skugga en kollega.

2025-2027

AC, EC

Utveckla

Digitalisering: Behov
av att héja grundnivan
i digital kompetens hos
vissa
medarbetargrupper
samt hanga med i
digitala utvecklingen
och tillampa ny teknik

o Erbjuda utbildning for att hoja
grundnivan i digital kompetens.

o Folja utveckling och mdjligheter till att
anvanda Al som hjdlpmedel.

2025-2027

AC, EC

Behalla

Ledarforsorjning och
ledarutveckling: Behov
av narvarande och
aktivt ledarskap.
Implementerar ny
chefsstruktur under
2025 for att skapa och
sakerstalla goda
forutsattningar for
chefer.

o Implementera ny chefsstruktur.

o Implementera ny struktur for
chefsforum.

o | samband med ny chefstruktur behover
en ny plan tas fram for att identifiera
behoven av kompetensforstarkning av
vara chefer. Det kan exempelvis vara
inom:

- Arbetsmiljo, rehabilitering,
rekrytering, misskdotsamhet,
[6bnedversyn, arbetsratt, ekonomi,
inkdp, upphandling mm.

o Erbjuda férvaltningens chefer traffar pa
aktuella teman inom chefskapet for att
na en samsyn och tillsammans starka det
gemensamma ledarskapet.

2025

FVL, HR, Mfl
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Behalla Interna o Skugga en kollega. Léarande och 2025 FVL, HR
utvecklingsmaojligheter. natverkande.
!3ehov a}/ ?tt frémja o Genom medarbetarsamtal och
intern rorlighet och .

. regelbunden dialog chef-medarbetare
kompetensutveckling fanga upp 6nskemal och behov hos
som ett satt att behalla

. medarbetare.
medarbetare i
férvaltningen. Det bidrar | o  Tydliggéra process fér hantering av
ocksa till en bredare interna kandidater.
kunskapsbas och
forstaelse for arbetet
inom forvaltningens
olika verksamheter.
Behalla Arbetsmilj6 och o Fortsatta arbetet med handlingsplanerna | 2025-2027 | HR, AC
férutsattningar: Behov for forbattrad arbetssituation for
av systematiskt yrkesgrupperna forskolldrare och
arbetsmiljdarbete; att barnskotare samt socialsekreterare och
arbeta med risk- och bistandshandlaggare.
friskfaktorer for att fa
medarbetare att ha en o Fortsatt utveckla arbetet med

bra arbetsmiljoé och
stanna langre. Stodja
medarbetare och ge
forutsattningar for att
klara av allt mer
komplexa
arbetsuppgifter.

friskfaktorer genom att utveckla arbetet
med halsocoacher samt fortydliga och
forstarka friskvardsfaktorer inom
forvaltningen
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Behalla

Proaktiv personalplanering
& successionsplanering

Okad personalomsattning
och svarighet att rekrytera
till vissa roller 6kar behovet
av ett mer proaktivt
arbetssatt.

O

Kartldaggning och planering i
ledningsgrupper for en proaktiv
personalplanering

2025

FVL, AC

Behalla

Introduktion av
nyanstallda

En god introduktion ar
nodvandigt for att ge goda
forutsattningar och behalla
medarbetare i [angden.
Flera enheter/avdelningar
lyfter behov av att se 6ver
och starka den
verksamhetsnara
introduktionen.

Utveckla och implementera
verksamhetsnara introduktionsprogram.

2025

AC, EC, HR

Behalla

Uppfoljning och
utvardering av
introduktion

Behov av att arbeta mer
systematiskt med att folja
upp och utvardera
introduktion pa individniva.

Arbeta fram en systematisk plan for hur
den individuella introduktionen ska féljas

upp.

2025

HR

Attrahera

Studenter

Ett satt att rekrytera till
vara fasta tjanster ar
genom mottagande av VFU
studenter och APL elever
och arbetet gentemot mot
universitet och hogskolor.

Oka mottagandet av VFU studenter och
APL elever.

2025

AC

Attrahera

Arbetsgivarvarumarke och
arbetsgivarerbjudande

Behov av att se dver hur vi
kommunicerar med vara
kandidater och potentiella
medarbetare. Behov av att
tydliggora vad vi erbjuder
den som vill arbeta hos oss.

Folja forvaltningens handlingsplan for
heltid som norm.

Gora annonser mer attraktiva.

Fortsatt utveckla var kommunikation om
oss som arbetsgivare

2025

FVL, HR,
Kommunika
tion




Stockholms
stad

Kompetensforsorjningsplan 2025-2027
Sida 17 (18)

Rekrytera | Kandidatupplevelse: o Arbeta for en snabbare aterkoppling i 2025-2027 | AC, EC
Generellt ser vi langa rekryteringsprocesser.
svarstider och upplevelse o Alltid erbjuda interna kandidater intervju
av bristande aterkoppling alternativt samtal.
hos kandidater som inte
gatt vidare till intervju.
Rekrytera | Staden har tagit fram nya o Vid referenstagning ska vi i Q1 2025 HR, AC, EC
verktyg i rekryteringsprocessen se éver och ta
rekryteringsprocessen som stallning till nar det ar ett alternativ att
ska implementeras anvdnda Refensa.
o Utveckla processen for att rekrytera
utan personligt brev.
Avsluta Avslutssamtal o Tydliggéra hur avslutssamtal erbjuds, 2025 AC, EC, HR
Systematiskt genomforda hur de genomférs samt hur de
avslutssamtal ger analyseras och féljs upp.
forvaltningen 6kad
mojlighet att forstd varfor [0  Se dver mojligheten att anvanda enkat
medarbetare slutar. vid avslut som alternativ till samtal.
Genom att lyfta lardomar
kan vi se trender om vad o Skapa process 6ver hur vi anvdander den
som bor forbattras pa en aterkoppling vi far.
overgripande niva.
o Skapa forum for att lyfta [ardomar

utifran genomforda avslutssamtal.
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