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Inledning och nulagesanalys

Stockholms stad, likvél Norra innerstadens stadsdelsforvaltning, ska vara ett foredome som
offentlig arbetsgivare med goda arbetsvillkor, en god arbetsmilj6é samt stodja och organisera
for larande, kreativitet och utveckling. Kompetenta och engagerade medarbetare och chefer ar
dérfor en forutsittning for att staden ska kunna tillgodose stockholmarnas behov och
forvintningar av likvirdig service. Stadens medarbetare ska vara ambassadorer som bidrar till
att attrahera nya medarbetare till stadens verksamheter. Att arbeta aktivt, strategiskt och
systematiskt med kompetensforsdrjning ger forutsittningar for att staden har ritt kompetens
pa bade kort och lang sikt. Det ar viktigt for att klara uppdraget, moéta omvérldens utmaningar
och na véra faststdllda mal. Norra innerstadens stadsdelsforvaltning har funnits sedan 1 juli
2023 d4 stadsdelsforvaltningarna Norrmalm och Ostermalm lades samman. Forvaltningen ger
stod och service till omradets cirka 155 600 stockholmare. Senaste tre dren atertogs tre
stycken stora vard- och omsorgsboenden frén privata utférare. Dessa drivs numera i egen regi
vilket medfor att Norra innerstaden har en av stadens storsta dldreomsorgsavdelningar.

Demografi och omvarldsbevakning

Befolkningsprognoser visar att antalet dldre i stadsdelen forvintas 6ka samtidigt som antalet
barn minskar. Forvaltningen behover déarfor analysera kompetensforsorjningsbehoven pa bade
kort och lang sikt samt identifiera mojliga atgirder, exempelvis omstédllning av medarbetare
frén forskolan till dldreomsorgen. De dldre har 4&ven mer komplexa behov och multisjukdom
vilket kréver en bredare kompetens hos forvaltningens medarbetare. Det dr ocksa svarare att
rekrytera erfarna bistdndshandlaggare samt socialsekreterare som har kompetensen att
beddma insatser till medborgare i komplexa livssituationer.

P& Norra innerstadens stadsdelsforvaltning arbetar i dagsléget totalt 2333 tillsvidareanstéllda
medarbetare och cirka 150 visstidsanstéllda med ménadslon. Utdver det finns dven kortare
timavlonade anstéllningar for att ticka oforutsedda behov. Under aret som gétt har Norra
innerstaden utdkat andelen heltidsanstillningar d& framforallt utférarsidan inom aldreomsorg
och socialtjanst har sett dver sina scheman och optimerat dessa. Av forvaltningens
tillsvidareanstéllda 4r andelen heltidsanstédllda ca 91 % vilket gor att Norra innerstaden
overtriffar Kommunfullméktiges mél pa 90 %. De storsta yrkeskategorierna i Norra
innerstadens stadsdelsforvaltning ar barnskdtare, underskdterska, forskolldrare, vardbitrade
och socialsekreterare.
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» Underskdterska = Vardbitrade = Forskollarare

= Barnskotare = Socialsekreterare = Ovriga



Naéstan 400 av forvaltningens tillsvidareanstéllda medarbetare ar 60 ar och &dldre, merparten
inom dldreomsorgen. I och med att pensionsaldern har hojts ar det svart att prognostisera
kommande pensionsavgéngar. Omkring en femtedel av forvaltningens medarbetare befinner
sig 1 alderskategorin 60 &r och éldre och kan ddrmed ségas befinna sig i pensionsalder inom
3-9 ar vilket innebér att Norra innerstaden behdver sikra bade kompetenséverforing och
nyrekrytering.
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Norra innerstadens AMI-medarbetarindex dr generellt god och for nérvarande pa 80 vilket ar
pa samma niva som genomsnittet for samtliga stadsdelsforvaltningar. Férvaltningen har pa de
tre delindexen; motivation (80), ledarskap (78) och styrning (82). Forskolan dr den som har
hogst AMI pa 82.

Varfér behdvs en kompetensforsorjningsplan?

Arbetet med kompetensforsorjning ingdr som en viktig del i den érliga
verksamhetsplaneringen. Verksamheternas mal ska ligga till grund for kartliggning av
befintlig kompetens samt kommande behov av kompetens. Huvudsyftet med verksamheternas
arbete gillande kompetensforsorjning ér att nd nimndens mal som 1 sin tur vilar pa
kommunfullméktiges mal. Kompetensforsorjningsplanen ska stddja verksamhetsplanen och
svara pa foljande fragor:

* Vilka fordndringar stir vi infor?

* Vilken kompetens behover vi?

* Vilken kompetens har vi?

* Hur kan vi skaffa den kompetens vi saknar?

«  Ar vi pa ritt vig?



Kommunfullméktige har i budget gett samtliga nimnder i uppdrag att arligen uppritta en
strategisk kompetensforsorjningsplan med sikte pa tre ar framét.
Kompetensforsorjningsplanen ska bildggas ndmndernas arbete med underlag for budget 2027
med inriktning for 2028 och 2029. Kompetensforsorjningsplanen ska beskriva ndmndens
strategiska inriktning och mal for att sdkerstélla kompetensforsorjningen till nimndens
verksambheter. I &rets anvisningar ska dven den strategiska inriktningen vara kopplad till
SKR:s nio strategier utifran ldgesanalys och riskbedomning. SKR star for Sveriges kommuner
och regioner och dr kommunala verksamheters arbetsgivarorganisation. Vilfardens
kompetensforsorjning ér en av de storsta utmaningarna for kommuner och regioner under det
kommande decenniet. SKR har dérfor tagit fram nedan nio strategier som ger stdd i detta
arbete.
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Strategisk inriktning och arbetsmetod

Avdelningarna har varierande utmaningar och varierande kompetensforsorjningsaktiviteter
kopplat till bade lagéndringar och mal. Forvaltningens strategiska inriktning ar att stdrka
chefers forutsdttningar att leda och framja medarbetarnas utveckling och mojlighet till
omstdllning. Forvaltningen fortsétter dven arbetet med friskfaktorer. Norra innerstaden har pa
en overgripande niva valt att i nuldget fokusera pa ovan tre av SKR:s strategier men samtliga
av SKR:s nio strategier finns med i kompetensforsorjningsarbetet.

Norra innerstaden arbetar utifrin strategin UBARA — Utveckla, Behalla, Attrahera,
Rekrytera/introducera och Avsluta. UBARA éar stadens arbetssitt for kompetensforsorjning.
Det innebér fokus pa befintliga medarbetares utveckling och forutsittningar sa att de viljer att
stanna kvar i vir organisation. Genom att vara en forebild som arbetsgivare ér vi dven



attraktiv for arbetssokande. Och de som viljer att ldmna oss ska gora det som ambassadorer. I
nedan kompetensforsorjningsplan for Norra innerstaden beskrivs forst forvaltningens
overgripande arbete utifrdn bdde UBARA och SKR:s strategier och ddrefter beskrivs arbetet
inom avdelningarna dldreomsorg, socialtjanst och forskola. De verksamhetskritiska
aktiviteterna kopplat till kompetensforsorjning finns med 1 forvaltningens verksamhetsplan.

UBARA kan forklaras enligt nedan:

Utveckla = Utveckla och motivera medarbetare. Medarbetarsamtal, loneprocess,
verksamhetsutveckling, ledar- och medarbetarutveckling, samverkan mellan avdelningar,
karridrvdgar, att stindigt arbeta i enlighet med personalpolicyn.

Behalla = Behdlla genom engagemang. Arbetsmiljoarbete, medarbetarsamtal, lé6neprocess,
samverkanssystemet - skapa forutsdttningar for engagemang.

Attrahera = Vara en forebild som arbetsgivare. Jobba med stadens arbetsgivarvarumdrke,
anvinda stadens budskapsplattform och kommunicera hur det dr att jobba i Stockholms stad.
Delta pa mdssor, erbjuda praktik och verksamhetsforlagd utbildning.

Rekrytera/introducera = Rekrytera kompetensbaserat. Anvinda processen rdtt for att sikra
att vi rekryterar kompetensbaserat. Ddrefter sdkerstdlla en god introduktion for nyanstdllda.

Avsluta = Avsluta for ambassadorskap. Arbeta systematiskt med att fanga
forbdttringsomraden och sdkra kompetensoverforing i samband med att medarbetare och
chefer avslutar sin anstdllning i staden. Planerad overldmning och avslutssamtal/exitsamtal.

Forvaltningens overgripande arbete

For att utveckla, behalla och attrahera nya medarbetare och chefer erbjuder forvaltningen
adekvata kompetensutvecklingsinsatser utifran uppdrag och mal. Forvaltningen ser
kontinuerligt 6ver metoder sa att kompetensutvecklingsinsatser fortsitter leda till onskat
resultat och utveckling av verksamheterna, vilket gagnar stockholmarna. En god arbetsmiljo
ar viktigt for att medarbetare ska gora ett bra jobb med stockholmarnas fokus. En diskussion
gillande behov av kompetensutvecklingsinsatser pd medarbetarniva sdkerstills genom
medarbetarsamtal. En samlad bedomning av gemensamma kompetensforsorjningsbehov
analyseras vid respektive avdelning och utgor grunden for forvaltningens
kompetensforsorjningsplan. Ansvaret for att jobba med fragorna och att planen efterlevs ér en
del i chefsuppdraget pa alla nivaer. Aven en sammanhallen 16nebildning ir central for att
starka formagan att utveckla, behalla, attrahera och rekrytera dnskvérd kompetens samt for att
uppna tydlighet, stabilitet och undvika 16neglidning.

Stark chefens forutsattningar att leda - utveckla, behalla och attrahera

Chefsstrukturen och trygga anstallningar

Stockholms stad och Norra innerstaden ska efterstriva ett langsiktigt héllbart arbetsliv for alla
anstéllda, chefer sdvil som medarbetare. Stadens chefer har ett sarskilt uppdrag att med sitt
ledarskap, ansvar och sina befogenheter verka for att ge sina medarbetare de bésta
forutséttningar for att verksamheten nar sina mal och fullgor sitt uppdrag for stockholmarna.



Hur vi dr organiserade pa arbetsplatsen har stor betydelse for vart arbetsliv. Rimlig storlek pa
medarbetargruppen ér en forutséttning for ett nira ledarskap och god kommunikation.
Chefsstrukturen i Norra innerstaden &r ett led i att frimja ett hallbart ledarskap som dven
gynnar medarbetarna och de vi ér till for. Implementeringen av den nya chefsstrukturen och
de organisatoriska forandringar som det inneburit har skett etappvis och sker fortfarande
etappvis, allt utifrdn verksamheternas forutsittningar och behov. Andra faktorer s som
minskande barngrupper, en 6kande andel dldre samt en ny socialtjdnstlag paverkar ocksa.
Inom &ldreomsorgens utforarenheter samt inom forskolan &r antalet medarbetare per chef
fortfarande hogre pé vissa enheter dn stadens riktmérke som dr pd 30. En utvérdering av
genomforda fordndringar och effekter av nya chefsstrukturen kommer genomforas pa
samtliga avdelningar med start 2026.

Forvaltningen arbetar med budgetuppdraget trygga anstillningar och arbetet kring heltid som
norm som en del i att vara en attraktiv arbetsgivare. Forvaltningen har lagt ner ett stort arbete
pa att erbjuda samtliga tillsvidareanstéllda en heltidsanstdllning och pa s sétt &ven minimerat
andelen behovsanstillda. Samtliga enheter inom forskolan anvinder sig av enhetsvikarier for
att minska behovet av timanstéllda vikarier. Inom &ldreomsorgens utférarenheter finns
resursteam/resurspersoner, likasd pa en enhet inom LSS. Dessa hjélper till vid frdnvaro
kopplat till den enheten de tillhor. Forvaltningen har och kommer dven fortsittningsvis att
utbilda funktioner som arbetar med schemaldggning och bemanning vilket ocksa paverkat det
goda resultatet pd 91 % heltidsanstéllda av de som har en tillsvidareanstéllning.

Norra innerstadens egna ledarskapsprogram samt chefsutveckling

Forvaltningen arbetar 16pande med att utveckla och stirka chefernas ledarskap. Det som dr
unikt for Norra innerstaden dr att forvaltningen tagit fram och genomfort ett
ledarskapsprogram i egen regi. Programmet bygger pé stadens chefsprofil,
ledarskapsmodellen Full Range Leadership Model, stadens personalpolicy samt
kvalitetsprogrammet. Utvarderingen har hittills visat att samtliga deltagare har utvecklat sina
ledarskapsbeteenden. Ett langsiktigt mal ar att samtliga av forvaltningens chefer ska
genomgd programmet. Nya chefer ges dven mojlighet att gé det stadsévergripande
chefsprogrammet ”Chef i staden” med stockholmaren i fokus. I tilldgg till detta erbjuds
avdelningsspecifika chefsprogram inom staden. Till exempel erbjuder staden ett
ledarutvecklingsprogram for chefer inom socialtjdnsten. Programmet 4r en del av Stockholms
stads handlingsplan for en hallbar arbetssituation inom socialtjansten. Inom dldreomsorgen
finns en digital introduktionsutbildning for chefer. Den dr uppdelad i tre delar dér chefer féar
lara sig mer om bland annat valfrihetssystemet, demenssjukdom, ledning och styrning,
sprakstodjande arbetssitt och valfardsteknik. Som ett led i1 stadens strategiska
chefsforsdrjning genomfor personalstrategiska avdelningen ytterligare en omgang av det
stadsgemensamma chefsforberedande programmet “Framtida chef” dar forvaltningarna far
anmaéla kandidater och Norra innerstaden har anmélt deltagarintresse. Detta gor staden for att
trygga forsorjningen av framtida chefer i Stockholms stad genom att ge forutsittningar for
samverkan, erfarenhetsutbyte och nitverkande i staden.

Forvaltningen anordnar dven chefsforum samt digitala traffar gidllande chefsaktuellt.
Chefsforum har olika teman arligen och framover kommer temat vara omvarld i férdndring
och stockholmarnas fokus. Stodfunktionerna haller olika foredrag savil pa chefsforum som pa



chefsaktuellt. Parallellt med detta utfors specifika utbildningsinsatser. Hr-avdelningen héller
bland annat utbildningar och workshops 1 krinkande sérbehandling, diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Cheferna utbildas &ven inom arbetsmiljo,
arbetslivsinriktad rehabilitering samt kompetensbaserad rekrytering.

Framja medarbetarnas mdjlighet till utveckling och omstallning - utveckla, behalla
och attrahera

Tillitsbaserad styrning och larande organisation

Forvaltningen ska genomsyras av en tillitsbaserad styrning och det tillitsbaserade ledarskapet
ger plats for professionskunskap och skapar delaktighet och inflytande for vara medarbetare.
Det bidrar till en arbetsplats ddr medarbetarnas kompetens och initiativ tas tillvara vilket i sin
tur bidrar till kvalitetshdjning. En god samverkan och ett kollegialt l1&rande mellan
avdelningar och professioner dr ett steg i detta, &ven samverkan med fackliga organisationer.
Forvaltningen har en arbetsgrupp “Fokus SKA-systematiskt kvalitetsarbete” med
representanter fran olika avdelningar och professioner som framover ska skapa samsyn och
erfarenhetsutbyte kopplat till systematiskt kvalitetsarbete.

Ett annat arbetssétt som bidrar till nya idéer dr stadens modell for att ”skugga en kollega”.
Modellen innebér att medarbetare har mojlighet att f6lja en annan kollega en dag pé jobbet.
Modellen forvéntas bidra till larande for individen och verksamheten, 6kat samarbete och en
helhetssyn pé stadens uppdrag. Det &r ett viktigt steg 1 det langsiktiga arbetet med att skapa en
kultur som bygger pa nyfikenhet, 6ppenhet och tillit till varandra. I Norra innerstaden
uppmuntras medarbetare till att skugga en kollega.

Nya socialtjanstlagen - nya arbetssatt kommer att kravas

Den nya socialtjdnstlagen gér i linje med stadens handlingsplan f6r en god och néra vard och
omsorg. Lagen innebir ett perspektivskifte dér insatser ges och samordnas utifrdn den
enskilda personens behov, det forebyggande arbetet blir centralt och barnperspektivet stirks.
Den nya socialtjdnstlagen och omstéllningen till framtidens socialtjinst innebdr att alla
inblandade parter behover se over vilka kompetenser som behdvs och hur de behover
organiseras och samarbeta. Inom forvaltningen finns en projektgrupp med representanter fran
socialtjanst, dldreomsorg, forskola, kvalitetsavdelning samt kommunikationsstrateg. En viktig
del av det gemensamma arbetet dr att nd en samsyn kring nuldget inom Norra innerstaden for
att tydligare kunna styra arbetet mot det behov som finns hos medborgarna.

For att kunna mota de nya forutsdttningarna arbetar forvaltningens forskola och socialtjinst
utifran en gemensamt framtagen handlingsplan. Handlingsplanens intention &r att skapa en
strukturerad och medveten samverkan péd samtliga nivaer for att stirka det forebyggande och
atgirdande arbetet. Handlingsplanen bygger pa tre fokusomraden; Stirkt samverkan mellan
ledningsfunktioner inom forskola och socialtjinst, fordldrastdod samt tidiga insatser vid oro for
barn.

Attrahera genom att synas

Forvaltningen attraherar potentiella kandidater genom ett professionellt och gott bemdtande
vid alla méten och samtal. Genom att utveckla och forbéttra arbetsmiljon, erbjuda trygga
anstéllningar, mojliggora for karridrvigar samt en tydlig 16nebildning far vi &ven medarbetare



som blir goda ambassadorer for forvaltningen. Arbetet med ambassaddrskap forstarks dé
forvaltningen arbetar som en ldrande organisation, till exempel genom att uppméarksamma
goda resultat, tillvarata idéer frdn medarbetarna samt lyfta fram positiva exempel ur
verksamheterna. Forvaltningen har dven ett ndra samarbete med skolor och larosdten géllande
verksamhetsforlagd utbildning och praktik.

Kvalitetsprogrammet - en del i att vara en attraktiv arbetsgivare

Stadens verksamheter ska vara effektiva, innovativa och tillvarata digitaliseringens
mojligheter samtidigt som kvalitén ska vara hog. Stockholms stads kvalitetsarbete utgar frén
kvalitetsprogrammet. Dagens och morgondagens utmaningar behdver métas med ett utvecklat
kvalitetsarbete som omfattar stindiga forbéattringar, innovation och digitalisering.
Verksamheter inom Stockholms stad kan till exempel delta i kvalitetsutmérkelsen.
Kvalitetsutmérkelsen ska stimulera och uppmuntra systematiskt kvalitetsarbete och en
langsiktigt héllbar utveckling. Utmérkelsen delas ut arligen for att uppmérksamma och belona
framgangsrika insatser i staden, och genom att delta far verksamheterna mojlighet att
synliggora och stdrka sitt kvalitetsarbete. Kvalitetsutmérkelsen leder bade till hogre kvalitet
for stockholmarna samt okar lirande, samarbete och engagemang bland medarbetarna.
Utmérkelsen ger ocksa staden mgjlighet att lyfta fram forebilder och goda exempel.

Under foregaende ar fick Géardets gruppbostad ett hedersutndmnande. Motiveringen beskrev
en verksamhet som med lyhordhet och ett innovativt arbetssétt moter varje individs behov.
Genom att ha stockholmarnas fokus har de fordjupat sin forstaelse for vad malgruppen
verkligen vérdesétter. Efter en omfattande malgruppsomstillning har de framgangsrikt
anpassat sina arbetssitt utifrdn varje persons forutséttningar, med stod av en tydlig
vardegrund, etablerade metoder och ett personcentrerat synsitt. Genom att sprida kunskap och
erfarenheter bidrar de samtidigt till utveckling i hela staden. Utmaérkelsen &r ett gott exempel
som forstirker arbetsgivarvarumairket och gér Norra innerstaden till en mer attraktiv
arbetsgivare.

Digitala arbetssitt har senaste aren utvecklats 1 ett hogt tempo. Forvaltningen tar till vara det
som fungerat bra och fortsatter utveckla fler effektiva och innovativa arbetssétt som kommer
verksamheten och stockholmarna till gagn. Forvaltningen ser fortsatt behov av gemensamma
satsningar inom staden for att 6ka digitaliseringstakten. Det géller sdrskilt for att kunna
leverera effekterna av den nya socialtjanstlagen och god och néra vard och omsorg.
Satsningar genomfOrs bland annat for att utforska hur nya digitala 16sningar, artificiell
intelligens (AI) och innovation kan ge bittre tillganglig service. For att ytterligare stirka
tillgdngligheten till ledningssystemet och sdkerstilla god kvalitet inom utférarverksamheterna
har forvaltningen undersokt hur ett Al-verktyg skulle kunna underldtta arbetet med att gora
rutiner tillgédngliga for medarbetare. Satsningen utvérderas just nu infor fortsatt arbete. Inom
andra funktioner har Al-verktyget Svea GPT implementerats for att underlétta i det dagliga
arbetet.

Friskfaktorer - en stor del av arbetet med UBARA

Norra innerstaden kommer dven fortsdttningsvis att starka friskfaktorer i verksamheterna dér
forvaltningen strévar efter att erbjuda goda och trygga arbetsvillkor, kompetensutveckling och



en god och jdmstdlld arbetsmiljo som framjar hélsa och sdkerhet, dr fri fran krinkande
sarbehandling, diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. En god
arbetsmiljo dr grundlidggande for att utveckla, behalla och attrahera medarbetare. Medarbetare
som har god hilsa, trivs och kénner engagemang ar grunden for en framgéngsrik verksamhet
med hog kvalitet. En viktig del i forvaltningens arbete med att sékra en god arbetsmilj6 ar
introduktion av nyanstillda chefer samt 16pande stdd till chefer i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Forvaltningen ska éven arbeta forebyggande mot hot, vald och otillborlig
paverkan samt tillhandahalla savil akut som langsiktigt stdd till medarbetare som utsatts for
hot och véld 1 sitt arbete. Allt detta innebér fortsatta insatser inom det systematiska
arbetsmiljoarbetet inklusive den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, i syfte att
medarbetare upplever att de har en bra arbetssituation och ett 6ppet arbetsklimat. Norra
innerstaden foljer upp arbetsmiljon bland annat genom arbetsmiljoronder, medarbetarenkat,
medarbetarsamtal och arlig uppf6ljning inom det systematiska arbetsmiljoarbetet. Dialog fors
l6pande 1 samverkan géllande arbetsmiljoarbetet pa forvaltningen. Arbetet med friskfaktorer
inkluderas 1 det ordinarie systematiska arbetsmiljéarbetet, till exempel 1 arbetet med
personalpolicyn samt resultatet frain medarbetarenkéten.

Friskfaktorer

Tidiga insatser Rattvis
och arbetsanpassning och transparent organisation

Systematiskt ‘ | Ledarskap
arbetsmiljarbete narvarande, tillitsfullt

i vardagen och engagerat

Kompetensutveckling Delaktighet
hela arbetslivet i och inflytande
Prioritering Kommunikation

av arbetsuppgifter ach aterkoppling

Friskvardsarbete

Forvaltningens friskvardsarbete dr en del av en hilsofrdmjande kultur dir en god arbetsmiljo,
kénsla av delaktighet och sammanhang utgor en helhet. En av strategierna for att nd malen
med friskvardsarbetet dr en arsvis planering av forvaltningens gemensamma
friskvardsaktiviteter vilket konkretiseras i en friskvardsplan. Férutom det arliga
friskvardsbidraget innehéller dven friskvardsplanen olika aktiviteter som Blodomloppet,
STAR-steget, Pop-up event som att prova pa olika yogapass, stadspromenader, 16pning i
Hagaparken och inspirationsforeldsningar. Vissa foreldsningar spelas in for att medarbetare i
efterhand ska kunna ta del av foreldsningen. Forvaltningen har ett nitverk for hilsocoacher
med regelbundna triffar for information, inspiration och erfarenhetsutbyte. Det anordnas dven
seminarium for hédlsocoacherna dit &ven chefer bjuds in. Hilsocoacherna ute pd enheterna har
en viktig roll genom att de dr stadsdelsforvaltningens ambassadorer for friskvéardsarbete.
Hélsocoacherna har till uppgift att inspirera och informera om friskvérd till sina kollegor samt
samordna de beslutade aktiviteterna i1 forvaltningens friskvardsplan.



Rekrytera och introducera

En kvalitetssdkrad rekryteringsprocess dr en forutsittning for att forse verksamheten med ratt
kompetens. Det gors genom att forvaltningen arbetar i enlighet med stadens
rekryteringsprocess och anvénder sig av kompetensbaserad rekrytering. Staden har en digital
grundutbildning inom kompetensbaserad rekrytering som forvaltningens chefer behover
genomfora innan de fir behdrighet i rekryteringsverktyget. Hr kvalitetssékrar samtliga
jobbannonser genom att granska och korrigera dessa infor publicering. Inom Norra
innerstaden erbjuds dven chefer utbildning av Hr- avdelningen géllande kompetensbaserad
rekrytering. Utvérderingen pévisar att utbildningen &r uppskattad av cheferna.

Till nyanstidllda medarbetare skickas ett ’pre-boarding” mail vilket bidrar till att nya
medarbetare kinner sig vilkomna. Mailet innehéller information om vad det innebér att vara
medarbetare i1 staden. Bland annat ges tillgang till en stadsdvergripande introduktion,
personalpolicyn samt information gillande formaner for medarbetare. Till 6vriga kandidater
skickas automatiskt en enkat fran systemet med fragor gillande kandidaternas upplevelse av
rekryteringsprocessen. Dessa svar dr anonyma men det dr en chans for forvaltningen att finga
upp forbéattringsmajligheter i kommande rekryteringar.

For att nya medarbetare ska komma in 1 arbetet pa ett bra sitt och snabbare kunna bidra till
verksamhetens maluppfyllelse dr en vdl genomford och genomténkt introduktion viktig.
Introduktionen ges pa olika nivéer i organisationen och anpassas till medarbetarens tidigare
erfarenhet av yrket och av Stockholms stad. Forvaltningen kommer att arbeta vidare med
utveckling av bade det forvaltningsdvergripande materialet kopplat till introduktion, en
samordnad chefsintroduktion samt verksamhetsspecifika introduktioner.

Avsluta

Som en attraktiv arbetsgivare ar stindiga forbéttringar viktiga. Det innebdr att identifiera
forbattringsomraden och sedan systematiskt genomfora dessa. Darfor ar det viktigt att
avgangssamtal genomfors, analyseras och att forbattringsomraden identifieras och atgirdats.

Sammanfattning

Utveckla

e Norra innerstadens egna ledarutvecklingsprogram. Ett langsiktigt mal ar att samtliga
av forvaltningens chefer ska ha gatt denna.

o Skugga en kollega- fortsétter att uppmuntra till detta.

e Samarbete mellan funktioner och med fackliga organisationer &r fortsatt viktigt.

e Nya socialtjénstlagen kréver att arbetssitt ses 6ver och forvaltningen sikerstiller
kompetensen kopplat till den nya lagen.

e Fortsitta arbetet med en gemensam handlingsplan mellan férskolan och socialtjinsten.

Behalla och attrahera

e Fortsatt arbete med innovation, digitalisering och stindiga forbédttringar {for att vara en
attraktiv arbetsgivare - Stadens kvalitetsprogram dr en del 1 detta.

e Fortsatt arbete med friskfaktorer och friskvardsarbete, arbetsmiljon for medarbetarna
ar alltid viktig.



e Kontinuerlig kompetensutveckling kopplat till uppdraget.
Rekrytera och introducera

e Fortsitta rekrytera kompetensbaserat och halla oss uppdaterade med vad som hénder 1
omvirlden.

e Kandidatupplevelsen dr fortsatt vardefull.
e Introduktioner ses 16pande over.

Avsluta

e Avslutssamtal halls med de tillsvidareanstéllda som slutar sin anstéllning. Synpunkter
bearbetas for fortsatt utveckling av verksamheten.

Nedan aktiviteter kopplat till kompetensforsorjning ér inlagda i Ndimndens verksamhetsplan
under ndmndmal 3.4.1 och aktiviteterna kommer dven att f6ljas upp i1 verksamhetsplanen.

Namndmal: 3.4.1 Ratt kompetens, en god arbetsmiljo och trygga anstallningar ger
chefer och medarbetare forutsattningar att gora ett bra jobb

Aktivitet Startdatum Slutdatum

Forvaliningen fortsatter arbetet med aft sakerstalla den formella 2026-01-01 2026-12-31
kompetensen hos underskitersker och vardbitraden inom 3drecmsergen.
Som ett led i detta ska forvaliningen projektanstalla en vardlarare.

Forvaltningen fortsatter sitt arbete med Svenskt demenscentrums 2025-01-1 2026-12-31
kompetensutvecklingsmodell for att starka kompetensen inom
demenssjukdomar imom aldrecmsorgen.

Forvaliningen karilagger befintliga barnskitares kompetenser och pabdgar  2026-01-01 2026-12-31
arbetet med att validera och kompetensutveckla berdrd personal

Forvaltningen ser Gver scheman och opfimera dessa for att dels minskapd  2026-01-01 2026-12-31
timavlidnad personal samt oka andelen helidsanstallningar.

Forvaliningen ska starka kompetensen gallande bemanning och 2026-01-01 2026-12-31
schemalaggning gemom att utbilda funkiicner som arbetar med bemanning

sa att dessa har den kempetens som kravs for uppdraget. Detta ar ocksa

ett led i att minska pa andelen timavionad persenal och Gka andelen

heltidsanstallningar.

Forvaltningen starker den digitala kempetensen inom forskolan vid 2026-01-01 2026-12-21

inforandet av Infomentor

Forvaltningens chefer erbjuds kompetensutveckling i aft forebygga och 2025-01-1 2028-12-31

hantera hidg arbetsbelastning och krankande sarbehandling

Forvaltningens verksamheter pabrjar stadens digitala 2026-01-01 2026-12-31

diplomeringsutbildningar i hbtgi och razism

Gemenzam kompetensutveckling i samverkan cch MEL for chefer och 2026-01-1 2026-12-31

fackliga parier

Kompetensutvecklingssatsning for farskollarares ledarskap 2025-01-1 2026-12-31
Forskola

En bra start i livet borjar i forskolan. Alla barn ska ges likvérdig forskola och utbildning av
god kvalité. Forskolans kdrnuppdrag ér att ge varje barn mdjlighet att utvecklas i riktning mot
laroplanens samtliga mal. Medarbetarnas kompetens och yrkesskicklighet dr avgorande for att



hélla en hog pedagogisk niv. Forskolndmnden har pa uppdrag av kommunfullméktige tagit
fram en samlad strategi och ett program for kompetensforsorjningen inom forskolan i
Stockholms stad. Syftet &r att sikerstélla hdllbara och 14ngsiktiga forutséttningar for att
stadens forskolor ska bemannas med efterfragad kompetens i tillracklig omfattning, nagot
som dven Norra innerstaden efterstravar. Forskoleavdelningens systematiska kvalitetsarbete
baseras pa Skolverkets nationella kvalitetssystem. Kvalitetssystemet bestar av en nationell
malséttning for forskolan, delmal som pekar ut viktiga omraden som behover foljas upp for
att na de nationella malsittningarna och faktorer for framgangsrik skolutveckling, som kan
framja att malsattningarna uppfylls.

En enhetlig yrkestitelatur for barnskotare ska inforas inom forskolan. Forvaltningen ska darfor
kartlagga befintliga barnskotares kompetenser och dérefter validera och kompetensutveckla
de barnskoétare som inte har tillracklig utbildningsnivd. Denna mélséttning &r strategiskt bra
for kompetensforsorjningen men kan vara en utmaning vid rekrytering da ménga s6kanden
saknar barnskotarutbildning. Forvaltningen kommer fortsétta vara representerad i ett
programrad for Midsommarkransens gymnasium i syfte att forbéttra deras
erfarenhetsbaserade barnskotarutbildning.

Andelen legitimerade forskolldrare i forskolan ska 6ka. Ett prioriterat omrade &r att stirka
ledarskapet hos forskolldrare da dessa har ett sérskilt ansvar for utbildningen 1 forskolan.
Forskolldrare ska leda arbetslaget i1 arbetet och sdkerstélla att undervisningen haller en hog
kvalitet. Forskoleavdelningen planerar att delta i forskningsinstitutet [fous kommande
forsknings- och utvecklingsprogram som heter Forskolldrares ledarskap. Det ir ett tredrigt
FoU-program som syftar till att utveckla ldngsiktiga och forskningsbaserade arbetssétt sa att
forskolans medarbetare och chefer tillsammans utvecklar strategier och metoder for att stirka
och fortydliga forskolldrares ledarskap. Efter avslutat program ska det ha lett till en 6kad
kunskap om vad forskollédrares ledarskap kan innefatta, och hur detta kan stodjas pé olika
nivaer.

Deltagande i FoU-programmet innebér att delta i praktiknéra forskning och ér en del av
Skolverkets professionsprogram for rektorer och forskolldrare. Professionsprogrammet ska
bidra till undervisningens kvalitet, stirka professionerna och 6ka skolyrkenas attraktionskraft,
for att i forlingningen bidra till att 6ka likvirdigheten i utbildningen for barn och elever. Aven
kompetensutveckling for rektorer och meritering for forskolldrare ingar 1
professionsprogrammet.

Det finns dven behov av att stirka den digitala kompetensen hos medarbetarna. Som ett led i
detta har forskolan borjat anvéinda den nya digitala larplattformen Infomentor till pedagogiskt
arbete, uppfoljning och kommunikation. Utbildning 1 svenska for medarbetare med svaga
sprakkunskaper kommer fortsatt erbjudas. Syftet ér att stirka medarbetaren bade i den egna
yrkesrollen samt i formégan att arbeta sprakutvecklande med barnen.

Forskolan har ett organiserat ndra samarbete med Stockholms universitet och Sodertérns
hogskola for att ta emot forskolldrarstudenter genom verksamhetsforlagd utbildning (VFU)
samt centrum for professionsutveckling (CPU). Erfarenhetsbaserad utbildning till
forskollédrare respektive barnskotare, rekryteringsutbildning for blivande rektorer och
rektorsprogrammet ska fortsatt prioriteras.



Socialtjanst

Socialtjanstens verksamheter ska ge stod och skydd till de ménniskor som behover det.
Verksamheterna mojliggdr for stockholmare att utvecklas utifrn sina egna forutsittningar,
kdnna sig trygga och ha en bra livskvalitet. Arbetet ska bedrivas rittssakert, likvardigt och
tillgdngligt, likval som det ska vara jamstéllt och bygga pa ett tydligt barnperspektiv. Det
forebyggande arbetet med tidiga, kunskapsbaserade insatser prioriteras sa att varje individ far
de bista forutsittningarna genom livet. De individer som lever i social utsatthet ska mota en
socialtjdnst som arbetar samordnat och personcentrerat. For ett framgéngsrikt arbete &r ett
nira samarbete med andra nimnder, Region Stockholm, polisen, akademin och civilsamhillet
avgorande. Bristande tillit till socialtjdnsten, hot och vald samt desinformationskampanjer ar
nagot som verksamheterna behdver beakta.

Omstéllningen till nya socialtjdnstlagen och framtidens socialtjdnst &r ett langsiktigt arbete
som kommer att kréva nya arbetssitt. Socialtjdnsten ska agera mer forebyggande, vara mer
tillginglig och kunskapsbaserad med fokus pa att méta individens behov i ett tidigt skede. Det
kommer att behdvas mer utrymme till det sociala arbetet for verksamheternas medarbetare.
Samtidigt som en forflyttning sker mot dppna insatser har socialtjdnsten det yttersta ansvaret
for att invanare i kommunen far den hjilp de behdver, vilket innebér att medarbetarna fortsatt
kommer att jobba med myndighetsutovning och insatser som méter komplexa behov.

Ett 6kat fokus pé forebyggande arbete och en léttillgdnglig socialtjénst leder till att fler
medarbetare kommer att verka pa nya arenor och i vissa fall utanfor kontorsarbetstid.
Forandringen medfor att fragor om arbetsmiljo, arbetstid och sékerhet aktualiseras for savil
medarbetare som chefer. Ett antal pilotstadsdelsforvaltningar dr redan igdng och forvaltningen
foljer noga arbetet och tar del av deras erfarenheter 1 forberedelserna infor implementering av
arbetssétten 1 Norra Innerstadens verksamheter. Det kommer att vara nddvandigt att fortsétta
verka for goda arbetsforhallanden och trygga arbetsplatser i enlighet med den
stadsovergripande handlingsplanen for en héllbar arbetssituation inom socialtjansten. Dels for
att behélla befintlig kompetens, dels for att attrahera nya medarbetare. En viktig del ér
avdelningens stéindiga utveckling av introduktionen for nyanstillda som rustar infor
kommande utmaningar och sékerstéller en bra ingdng i uppdraget. Mer erfarna medarbetare
erbjuds pabyggnadsutbildning dar kompetensutveckling sker inom arbetssitt och insatser som
utgar fran vetenskap och beprovad erfarenhet.

I avdelningens LSS-verksamheter pagar lI0pande arbetet med det pedagogiska ramverket
vilket omfattar metoder for tydliggérande pedagogik och lagaffektivt bemotande.
Kompetenshdjande insatser i enlighet med Svenskt Demenscentrums utbildningsmodell
”Stjarnmarkt” fortsdtter for att 6ka kunskapen om demenssjukdomar.

For att ytterligare stirka arbetsgivarvarumérket och introducera framtida medarbetare i
verksamheternas yrkesutdvning, tar socialtjansten dven framdver emot praktikanter och
studenter inom ramen for verksamhetsforlagd utbildning (VFU). Under 2026 sker samarbetet
med Stockholms Universitet och hogskolan Marie Cederschidld.



Aldreomsorg

Staden ska bedriva en hogklassig dldreomsorg dér édldres sjdlvbestimmande ska tas 1
beaktning i storre utstrickning och medarbetarnas yrkesméssiga kompetens ska oka kvalitén 1
verksamheten. Aldreomsorgen ska rustas for att kunna méta den demografiska utmaningen
med att antalet dldre 1 staden 6kar och std vil forberedd infor framtiden. Utbildad personal,
okad tillgdng till medicinsk kompetens och det hélsoframjande arbetet &r centralt for
dldreomsorgen. Ett starkt forebyggande arbete dr en del av omstéllningen till en god och néra
vard och omsorg men ocksa en del av omstéllningen till en mer férebyggande socialtjdnst och
bidrar till en aldersvinlig stad. Forvaltningen har drygt 64 procent underskoterskor med
skyddad yrkestitel av andelen tillsvidareanstédllda underskoterskor. Detta ar ett resultat av att
dldreomsorgens intensiva arbete med kartliggning av den formella kompetensen har gett god
effekt och arbetet med kartldggningen kommer fortsétta framover.

Det ér idag stor konkurrens om utbildade underskoterskor. Forvaltningen har uppmérksammat
att fler underskoterskor soker sig till vard- och omsorgsboenden jamfort med hemtjansten.
Orsaken bedoms vara att manga utbildade underskoterskor vill arbeta med hélso- och
sjukvérdsuppgifter och eftersom Stockholms l4n inte har kommunaliserad hemsjukvérd &r det
Region Stockholm som ansvarar for hilso- och sjukvérdsinsatser for personer med hemtjanst
inom lénet. Detta innebér att det 4ven framOver kommer vara svart att rekrytera utbildade
underskoterskor till &ldreomsorgen och i1 synnerhet till hemtjansten.

Arbetet med att stotta medarbetare som behdver stirka sin svenska fortsitter. I syfte att oka
medarbetares kompetens inom det svenska spraket har dldreomsorgen en plan for fler
utbildningssatsningar framover. Forvaltningen har ansokt om medel for att upphandla en
tvadrig underskdterskeutbildning vid en folkhdgskola samt for att starta en
vardbitradesutbildning vid ett vuxengymnasium. Bada utbildningarna kommer att innehalla
sprakstodjande insatser. Utover detta har forvaltningen blivit erbjuden att delta i ett ESF-
projekt som riktar sig till medarbetare med stora svarigheter i det svenska skriftspraket.
Projektet kommer att paga under tre ar och syftar till att stdrka deltagarnas sprakliga och
yrkesmaéssiga formagor.

Inom alla verksamheter ska det finnas god kunskap om kognitiva sjukdomar/demens.
Darfor fortsitter forvaltningen sitt arbete med Svenskt Demenscentrums utbildningsmodeller.
Forvaltningen mdjliggor dven att fler underskoterskor kan studera till Silviasyster.

Kompetensutvecklingssatsningar inom MHFA — Mental Health First Aid (Forsta hjilpen till
psykisk hilsa) kommer att fortsétta. Fokus i arbetet ar att utveckla kompetensen géllande
olika psykiska sjukdomar och tillstind samt ge medarbetare verktyg till att bemoéta och stédja
personer till en god psykisk hilsa. Aldreomsorgen har utbildat egna medarbetare som
instruktorer i modellen MHFA 1 syfte att 6ka kunskap om psykisk ohélsa. Framover planerar
forvaltningen att fortsdtta utbildning av medarbetare och mélséttningen pé langre sikt &r att 80
procent av dldreomsorgens medarbetare ska ha genomgatt utbildningen.

Bistdndsbeddmning har gjort en dversyn av stadens handlingsplan for héllbar arbetssituation
och en plan har tagits fram dér det kommer att lyftas olika teman pa enhetssamverkan. Med
en 6kande aldrande befolkning och en hogre andel utrikesfodda har posttraumatiskt



stressyndrom identifierats bland de éldre. Bistindshandléggare inom &ldreomsorgen ska
dérfor erbjudas utbildning inom posttraumatiskt stressyndrom som ett led i att sékerstélla
kompetens.

Norra innerstadens hemtjanstverksamheter har senaste tva dren anordnat drop in-rekrytering
av sommarvikarier med speedintervjuer. Satsningen har varit lyckad och lockade under forra
aret cirka 60 sokande. Aven vard- och omsorgsboendena har gemensamma rekryteringsdagar.
Detta koncept kommer vidhallas framdver. Aldreomsorgen kommer framéver 4ven att
anordna gemensamma introduktionsdagar for sommarvikarier inom hemtjanst och vérd- och
omsorgsboende. Denna satsning syftar till att sdkerstilla god kvalitet och en likvérdig
introduktion. Malet ar att sommarvikarier ska fa en bra start pa sin anstillning och att
forvaltningens dldreomsorg upplevs vara en attraktiv arbetsgivare.

Forvaltningen dr en akademisk nod inom éldreomsorg - en akademisk nod samarbetar med
hogskolor och universitet for att utveckla dldreomsorgen. Genom att regelbundet ta emot
elever och studenter stidrks medarbetarnas pedagogiska kompetens och forvaltningen bedémer
att det ocksé kan vara en bra kélla till rekrytering av nya medarbetare. Detta har bland annat
resulterat 1 att dldreomsorgens verksamheter tagit emot en storre andel studenter senaste éret.
Ett ndra samarbete med hogskolorna ger ocksa en lattare ingang till verksamhetsnira
forskning.
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