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Stockholms Jarva stadsdelsforvaltning Anteckningar
2023-11-22

Kompetensforsorjningsplan Jarva 2024-2026

Strategisk kompetensforsorjning

Stockholm stad definierar strategisk kompetensforsorjning;
’sékerstélla ratt kompetens pa kort och lang sikt, for att uppna
uppsatta mal och mdta framtida utmaningar”.

Den langsiktiga kompetensforsorjningsplanen ér ett medel for att
sdkerstélla att forvaltningen har rétt kompetens for framtida
utmaningar da forédndring i volym och personalrorlighet medfor
savil okat som minskat kompetensbehov liksom behov av nya
kompetenser. Kompetensforsorjningsarbetet ska betraktas som en
kontinuerlig och sammanhingande process som utgér fran en arlig
analys av ldget. Resultatet kan visa pa behov av olika
kompetensutvecklingséatgérder, som rekrytering,
kompetenspafyllnad eller kompetensvaxling.

Jarva stadsdelsforvaltning arbetar med strategisk
kompetensforsorjning och chefsforsorjning. For att fanga upp
avdelningarnas kompetensbehov pé kort och lang sikt, har det under
hosten 2023 genomforts aktiviteter med samtliga avdelningar. Detta
resulterade i en sammanstéllning av respektive avdelnings
kompetensbehov och aktiviteter for ndrmaste dren. Enheterna
arbetar sedan fram egna kompetensforsorjningsplaner, med denna
som grund, och som é&r stdd till verksamhetsplanering, rekrytering
och medarbetarnas individuella kompetensplaner. Denna
forvaltningsovergripande kompetensforsorjningsplan foljs upp varje
ar pa forvaltningsniva.

Jarva stadsdelsforvaltning

I stadsdelen bor i dag cirka 92 000 tusen invénare och antalet
forvantas 0ka de ndrmaste aren och nya verksamheter kommer att
Oppnas upp. Detta paverkar forvaltningens verksamheter och ett
eventuellt okat rekryteringsbehov. Forvaltningen behover dven
sdkerstélla ratt kompetens 1 verksamheterna for att mota upp
invanarnas behov.

Jarva stadsdelsforvaltning
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De stora yrkesgrupperna i forvaltningen bestér av barnskotare,
forskollérare, socialsekreterare, bistindshandlaggare,
underskoterskor, behandlingsassistenter, familjebehandlare och
vérdare. Darutover finns mindre yrkesgrupper savil i
verksamheterna som inom forvaltningsgemensamma
administrationen.

Overgripande forutsittningar:

Budget 2024 ligger som grund for Jarvas
kompetensforsorjningsplan 2024-2026. Vid halvéarsskiftet 2023
lades Spinga-Tensta stadsdelsforvaltning och Rinkeby-Kista
stadsdelsforvaltning samman. Det finns fordelar med en storre
organisation i form av mdjligheter till att utvecklas i, storre
flexibilitet och mindre sérbart.

I och med sammanlidggningen sa dr socialtjdnsten inom Jérva
stadsdelsomrade storst 1 Stockholms stad. Personalomsittningen ar
generellt hogre inom myndighetsutdvning dn inom
utforarverksamheterna vilket méarks péd antal utannonserade tjénster.

Pa grund av sammanldggningen har inte Jarva ndgon siffra géllande
personalomsittning. 2022 hade Spinga-Tensta en
personalomséttning pa 4 % och Rinkeby-Kista hade en
personalomséttning pa 5,65 %.

Regler for dlderspension har under de senaste aren forandrats och
pensionséldern har hojts och fran och med 2023 sa ér den nya
pensionsdldern 69 ar. I oktober 2023 var 14 % av fOrvaltningens
medarbetare, 60 ar eller dldre. Av de medarbetare som ér 60 ar eller
dldre arbetar 44 % inom avdelningarna forskola och 33 % inom
avdelningen dldre, funktionsnedséttning och psykisk ohilsa. En del
av kompetensforsorjningsprocessen ér att vara proaktiv och i1 god
tid borja planera for kompetensdverforing inom dessa avdelningar.

Tabell 2: Aldersstruktur medarbetare Jérva stadsdelsférvaltning

Fardelning dver aldersgrupper 202310
S00 -

600 -

Kon
400 -
WK
M
200
’—'_l =
-
L
65 -

30-39 40 - 45 50-59

Anstillda antal ts

Kaiilla: beslutsstod oktober 2023

Kompetensforsorjningsplan Jarva 2024-
2026



kg

~~4 Stockholms
o stad

Y

Kompetensforsorjningsplan Jarva 2024-
2026

Anteckningar
Sida 3 (7)

Bland forvaltningens chefer finns en god spridning i alder. Av
samtliga chefer sd dr 15 % 60 &r eller dldre vilket innebér en del
naturlig rorlighet inom de ndrmsta &ren som forvaltningen behéver
ta hojd for dock kommer fokus ligga pé att behalla och utveckla
befintliga chefer.

Tabell 3: Aldersstruktur chefer Jérva stadsdelsférvaltning

Fardelning Gver aldersgrupper 202310
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Kailla: beslutsstod oktober 2023

Oversiktlig sammanstéllning fran avdelningarnas
kompetensforsorjningsplaner:

Generella utmaningar som identifierats

En generell utmaning som har identifierats ar att behalla
medarbetare 1 alla led men dven attrahera ritt mélgrupper.
Overgripande ligger fokus p4 att vid rekrytering kunna attrahera
bristyrken som bland annat stodassistenter, stddpedagoger,
socionomer, underskoterskor, lokalstrateger.

For att sidkerstilla kompetensen och behalla chefer i samtliga led,
behover forvaltningen bli tydlig i det strategiska arbetet med
chefsforsorjning. Kontinuerlig kompetensutveckling och sdkerstilla
goda organisatoriska forutsittningar for ett tillgédngligt nara
ledarskap ger storre chans att behélla befintliga chefer och vara en
attraktiv arbetsgivare for kommande chefskollegor. For att stirka
cheferna i ledarskapet kommer arbetet med stadens ledarprofil att
fortga och dven utokas till att &ven omfatta medarbetarskap. For
medarbetare som visar intresse och kompetens for ledarskapet, ska
forvaltningen internt mojliggora for utdkade utmaningar och vara
aktiv 1 stadens mdjlighet till utbildning Framtida chef.

Utifrén utvecklingen i samhallet ser forvaltningen ett behov att
starka kompetensen hos medarbetare och chefer att mota
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desinformationskampanjer, annan otilldten paverkan och
vélfardsbrott.

Utveckla och behalla

For att kunna mota framtida behov och vara en modern och effektiv
forvaltning med en héllbar arbetsmiljé dar medarbetare trivs, kénner
sig delaktig och har engagemang for sitt uppdrag behover
forvaltningen arbeta med att utveckla och behélla sina medarbetare.
Arbetet med att utveckla och behdlla medarbetaren skapar stabilitet
1 verksamheterna, en hélsosam personalomsittning och minskad
sjukfranvaro. Forvaltningen kommer att fokusera pé:

e Utifran kompetensforsorjningsplanen, sékerstélla att det i
medarbetarplanen finns dokumenterat eventuella behov
av utveckling utifran verksamheternas mal och
uppdrag

e Kollegialt larande och kompetenséverforing inom och
mellan enheter genom att bland annat infora konceptet
”skugga en kollega”

e Tydliga roller/uppdrag och mél fér medarbetarna och
cheferna

e Arbeta med att implementera forvaltningens l6nekriterier

pa enhetsniva sa att 16neutveckling ar tydligt kopplat till

mal och arbetsprestation

Starka medarbetarskapet

Tydliggora ett strategiskt arbete med chefsforsorjning

Skapa forutsdttningar for ett nira ledarskap.

Stodja chefer att arbeta for att skapa god arbetsmiljo med

forutséttningar for att skapa delaktighet och engagemang

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

e Se over mdjlighet att infor resursteam i verksamheter dér
det ar mojligt.

e Stirka medarbetare i svenska spraket dar behov finns.

e Implementera en digital utbildning i otilldten paverkan
som riktar sig till samtliga medarbetare i forvaltningen.

Attrahera, rekrytera och introducera

Genom att attrahera ritt personer att soka till forvaltningen, 6kar
mojligheten att f in den kompetens som efterfragas. Forvaltningen
ser positivt pa internrekrytering dé det &r ett led i att vara en
attraktiv arbetsgivare och skapa forutséttningar for utveckling for
vara medarbetare. De rekryteringar som forvintas ske kommer
framst att vara for att tillgodose personalomséttning, alderspension
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samt for att fylla de identifierade kompetensgapen dir de egna
resurserna inte racker till. Forvaltningen kommer att fokusera pé:

e Implementera framtagen strategi for att stirka
arbetsgivarvarumarket.

e Attraktiva och informativa annonser som riktar sig mot
ritt malgrupp

e Utveckla en process for Pre-Bording for forvaltningen

e Utveckla chefers kompetens i kompetensbaserad
intervjuteknik och fordomsfri rekrytering.

e Utveckla arbetsprover for att 6ka traffsdkerheten vid
rekryteringar

o Fortsitta arbetet med att utveckla introduktion for
medarbetare och chefer.

e Fortsitta ta emot studenter och praktikanter. De ska fa ett
gott mottagande och bra praktik samt fortsdtta samarbete
med universiteten.

Avveckla

Forvaltningen har 56 medarbetare som dr 6ver 65 ar och som
berdknas ga 1 pension de ndrmsta aren. Andra avgangar kan bero pa
att medarbetare sjdlva viljer att ga till annan arbetsgivare eller slutar
pa grund av annan orsak. Aven forindringar i yrkesrollen och
omorganisationer utifrin fordndrade krav kan gora att denna grupp
kommer att 6ka mer &n berdknat. Forvaltningen kommer att
fokusera pé:

e Fortsitta med, utveckla och ta tillvara pa de avslutningssamtal

som gors for att finga upp eventuella maojligheter att forbéttra.

e Se dver en anonym avslutsenkét for att fanga upp mojlighet till

forbattring pa en overgripande niva.

e Hitta en struktur pd hur forvaltningen kan ta tillvara pa

kompetens frdn medarbetare som slutar

Specifika utmaningar for avdelningarna:

Avdelningen for Individ och familjeomsorg

Fokus inom avdelningen &r att behdlla och attrahera medarbetare
genom att fortsitta synliggora det sociala arbetet inom alla
verksamhetsomraden, som ett led i att vara en sammanhallen
socialtjanst. Genom erbjudande av attraktivt och utmanande socialt
arbete och effektiv rekrytering kommer medarbetare med rétt
kompetens snabbt pé plats.
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Avdelningsovergripande introduktion f6r medarbetare
vidareutvecklas och ett arbete med att ta fram en kompetenstrappa
paborjas.

Avdelningen kommer dven att arbeta vidare med
kompetensutvecklingsinsatser och chefsstdd kopplat till
forandringsledning och tillitsbaserat ledarskap men dven stirka
kompetensen gillande att mota utmaningar med bl.a.
valfardsbrottslighet och otilldten paverkan samt vald.
Implementering av, och kompetenshdjande insatser i EARL (Early
Assessment Risk List), en manualbaserad metod for risk- och
behovsbedomning av barn som riskerar att utveckla ett antisocialt
beteende kommer ske 1 syfte att identifiera barn som riskerar hamna
1 kriminalitet tidigt.

Avdelningen for forskola

Fokus inom forskolan dr bland annat sprikutveckling hos barnen
vilket stéller hoga krav pd olika arbetssétt inom omradet. Med
anledning av detta behdvs kompetensokning i svenska spraket och
sprakutvecklande arbetssétt samt fokus pé det pedagogiska
ledarskapet.

Implementering av stadsdelens gemensamma utgéngspunkter om
barnhélsa och barn i behov av sérskilt stod kommer att ske for att &
fordjupande kunskaper och gemensamma utgdngspunkter inom
amnet.

Forskolan kommer att arbeta uppdragsbeskrivningar for
forskolldrare och barnskotare for att tydliggora roller och ansvar.

Avdelningen for aldre, funktionsnedsattning och
socialpsykiatri

Arbetet med att inventera befintlig kompetens och motivera samt
erbjuda studier for att medarbetarna ska na kompetenskraven for ny
titulatur och/eller hogre utbildning fortsitter. Inom LSS-
verksamheterna motiveras medarbetare att studera till den nya
befattningen stodassistent. Vardbitraden motiveras for studier till
underskdterska. Inom socialpsykiatri foljs stadens arbete med att se
over titulaturen for medarbetarna. De kompetensutvecklingsstegar
som tas fram i staden kommer att implementeras. Modellen ger stod
1 framtida planering och genomférande av utbildningssatsningar pa
individniva samt gruppniva.



w Stockholms

Kompetensforsorjningsplan Jarva 2024-

2026

Anteckningar
Sida 7 (7)

For att utveckla medarbetares kunskaper i svenska genomfors en
spraksatsning i tva steg. Avdelningen genomfor dven en utbildning i
kris och krishantering for att bidra till trygghet da medarbetarna ror
sig 1 stadsdelsomrédet under dygnets alla timmar och ménga arbetar
ensamma och besoker enskildas hem.

Avdelningen for stadsutveckling, medborgarserivce och fritid

Fokus inom avdelningen r att utveckla och attrahera medarbetare.
Behov finns att starka kompetensen i medborgardialoger,
medborgarbudget och andra typer av dialogméoten. Avdelningen ser
dven dver gemensam satsning for att 6ka kunskapen om HBTQi och
rasism. Behov pa sikt finns att utbilda fler medarbetare inom
projektledning och att anstélla fler medarbetare med pedagogisk
utbildning.

Administrativa avdelningen

Avdelningen har flera singelkompetenser vilket medfor utmaning i
form av rekrytering och kompetensdverforing. For att attrahera nya
medarbetare kommer avdelningen erbjuda mojlighet till att skriva
examensarbeten och erbjuda praktikplatser inom yrken som ar svara
att rekrytera.

For utveckla och behélla personal kommer fokus kommer att ligga
pa att hoja den digitala kompetensen samt se dver och utveckla
introduktionen for nyanstdllda medarbetare. Avdelningen kommer
dven att arbeta med att tydliggora roller och uppdrag
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