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Kompetensforsorjningsplan 2027-2029

Skarholmens stadsdelsforvaltning

1. Inledning

Kompetensforsorjning ar en strategisk prioritering for Skarholmens
stadsdelsforvaltning. For att sékerstélla att forvaltningen har réatt
kompetens for att méta invanarnas behov, félja lagkrav och hantera
framtida utmaningar, har denna plan tagits fram for perioden 2027—
2029.

Planen utgar fran en nulagesanalys och en riskbedémning baserad
pa forvaltningens statistik och omvarldsbevakning. Den &r kopplad
till SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning, dér sex strategier
har prioriterats for att mota de identifierade utmaningarna. Dessa
strategier ar:

Arbeta med friskfaktorer

Underlé&tta for fler att arbeta mer och langre
Framja medarbetarnas utveckling och omstallning
Rekrytera och attrahera bredare

Stark chefens forutsattningar att leda

Anvand kompetensen pa ratt satt

De tre andra strategierna ar: Synliggor 16n, villkor och formaner,
Utnyttja teknikens mojligheter och Varna arbetstiden.
Forvaltningen jobbar med dessa omraden ocksa men dessa ar inte
lika framtradande i de behov som férvaltningen har. Lon, villkor
och formaner samt vérna arbetstid sker i det dagliga arbetet med
inarbetade metoder. VVarna arbetstiden sker &ven indirekt i
utmaningarna som finns inom nya socialtjanstlagen och de nya krav
som stalls pa arbetstid.

Att utnyttja teknikens mojligheter framkommer kopplat till flera av
de andra strategierna i kompetensforsorjningsplanen. Det finns ett
behov av att 6ka kompetensen hos medarbetare och chefer nar det
géller att utnyttja teknikens mojligheter, daremot ar forvaltningen
pa manga satt beroende av de system och verktyg som finns
tillgangliga i staden.
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Kompetensforsorjningsplanen fokuserar pa hur forvaltningen ska
arbeta strategiskt och stracker sig darfor mellan aren 2027-2029.
Den f6ljs upp arligen och anpassas utifran nya behov och
omvarldsforandringar. Det arbete och de atgarder som behovs for
att na de strategiska malen skrivs in som aktiviteter i
verksamhetsplanen bade pa forvaltningsniva samt som specifika
aktiviteter i varje avdelnings verksamhetsplan.
Kompetensfoérsorjningsplanen ar en del av forvaltningens arliga
framtagande av Underlag for budget.

2. Lagesanalys och riskbedémning

2.1 Personalomsattning och rekrytering

Forvaltningen har en personalomsittning pa cirka 6,5 procent
(2025), dar vissa yrkesgrupper star infor storre utmaningar. For att
hantera dessa utmaningar kréavs ett systematiskt arbete med
kompetensforsorjning.

Underskaterskor har en 1ag omséattning pa kort sikt, men
forvaltningen kommer att ha ett relativt stort antal pensionsavgangar
hos underskoterskor de narmaste aren. Over 20 procent av
forvaltningens underskaterskor ar 60 ar eller éldre.

For att sékerstélla att kompetensen finns kvar i organisationen
behover forvaltningen arbeta med att underlatta for att fler ska
kunna arbeta langre och heltid. Samtidigt behéver férvaltningen
rekrytera och attrahera bredare for att ersatta de medarbetare som
gar i pension.

Socialsekreterare inom myndighet barn och unga har under 2025
haft en hog personalomséttning pa 25,65 procent. For att hantera
detta behover forvaltningen stirka chefens forutsattningar att leda,
skapa tydlighet i introduktion och handledarskap samt fortsétta
skapa en stabil arbetsmiljo. Forvaltningen behdver rekrytera och
attrahera brett for att sakerstélla att det finns tillrackligt med erfarna
socialsekreterare. Som stod for detta arbetar forvaltningen aktivt
och operativt med handlingsplanen for en hallbar arbetssituation
inom socialtjansten som beror flera av de strategier forvaltningen
ska fortsdtta med 2027-2029.

Forvaltningen har en fortsatt utmaning i att utéka och bibehalla
andelen forskollarare, samt att fordela forskollarare utifran det
kompensatoriska uppdraget. En l&gre barnprognos medfor 6kad
konkurrens och darmed mojlighet till rekrytering.
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2.2 LOonestatistik

Forvaltningens lonenivaer ligger i regel i niva eller ndgot hogre én
jamforbara stadsdelsforvaltningar i staden. De yrkesgrupper som
ligger lagre i medel- och medianléner i forvaltningen jamfért med
andra ar underskoterskor och vardbitraden. Det ar dven
yrkesgrupper som ar svarare att rekrytera till. Detta har foranlett en
satsning pa loner for underskaéterskor 2026 och statistiken
analyseras arligen infor 16neGversynen.

2.3 Omvarldsutmaningar

Forvaltningen star infor flera strukturella férandringar som paverkar
kompetensbehovet. For att méta dessa utmaningar kravs ett
langsiktigt och strategiskt arbete med kompetensforsorjning.

2.3.1 Ny lagstiftning

Den nya socialtjanstlagen innebér en tydlig inriktning mot
forebyggande arbete, stérkt rattssakerhet och ett mer tillitsbaserat
forhallningssatt. Den nya lagstiftningen ger en tydlig forvéantan pa
tillganglighet bade geografiskt och tider nar invanare behover det
vilket kommer leda till férandringar for medarbetare i bade
arbetsplatser och arbetstider. For att mdta lagens intentioner
behdver socialtjansten arbeta mer kunskapsbaserat, dar insatser och
prioriteringar grundas i systematisk uppféljning, analys och béasta
tillgangliga kunskap. Detta forutsatter strukturer for kontinuerligt
larande och kompetensutveckling kopplad till lagens krav.
Mojligheten att erbjuda stod utan omfattande utredning skapar
béattre forutsattningar for tidiga insatser, men staller samtidigt 6kade
krav pa samverkan, tydlig ansvarsférdelning och uppféljning.
Samverkan och evidensbaserat, uppféljande arbete starks samtidigt
som barnets rattigheter prioriteras med tydligare dokumentation och
uppféljning.

2.3.2 Demografiska utmaningar

Antalet aldre i Stockholms stad forvantas 6ka kraftigt de kommande
aren enligt befolkningsprognosen. Denna utveckling kommer att
paverka nyttjandet av dldreomsorg. Mot bakgrund av detta finns det
behov av att stédlla om &ldreomsorgen for att klara framtida behov.
Okad digitalisering som leder till verksamhetsutveckling och
forandrade arbetssétt ar en del i detta.

Forskolan star infor en nedatgaende trend i prognostiserade
barnantal, vilket paverkar verksamheten utifran att behovet av
forskoleplatser minskar. I dagsléget finns en stor osékerhet i
prognosticerade barnantal da statistiken fran SWECO baseras pa
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kommande nybyggnationer. Om planerade nybyggnationer forsenas
justeras prognoserna och forvaltningen féljer darfor
befolkningsprognoserna noga. Ett fortsatt sjunkande barnantal i
omradet kan medfora behov av utbildning for omstallning, det
behover ske i dialog med 6vriga avdelningar inom forvaltningen
samt stadsdvergripande.

2.3.3 Digitalisering

Digitalisering staller 6kade krav pa digital kompetens, exempelvis
inom dokumentation, e-tjanster och valfardsteknik. For att mota
dessa krav behdver forvaltningen utnyttja teknikens mojligheter
genom att infora digitala verktyg och framja medarbetarnas
utveckling och omstéllning genom utbildningar i digital kompetens.

Forskollarare och barnskotare behdver stérkas i anvandning av
digitala verktyg och upprétthalla en hog niva kring digital
kompetens i nya verktyg genom kontinuerlig kompetensutveckling.
Exempelvis rapportering i franvaro- och narvarosystem samt inom
pedagogisk dokumentation. Inom avdelningen Stdd och service
behovs okad digital kompetens for att mota brukarnas 6kade behov
av digitala verktyg for nya och snabbare kommunikationssétt.

2.3.4 Behov av specialistkompetens

Psykisk ohélsa och kriminalitet 6kar behovet av
specialistkompetens inom socialtjanstens omrade for barn och unga,
inom omsorg om personer med funktionsnedsattning samt inom
aldreomsorgen. For att mota detta behov behdver forvaltningen
framja medarbetarnas utveckling och omstéllning genom
utbildningar och anvanda kompetensen pa ratt satt genom att
sakerstalla att ratt kompetens finns pa ratt plats.

2.3.5 Hallbarhetsarbete

Miljo- och hallbarhetsmal kraver kompetens inom omradet pa hela
forvaltningen. Forvaltningen ser behov av kompetensutveckling for
forskolans kockar i samband med implementering av en ny
reviderad matstrategi inom staden. Insatsen innefattar utbildning i
hallbarhet och hallbar omstéllning i forskolekoken, vilket innebar
utbildning i att laga mat fran grunden pa ett hallbart sétt med
vegetariska maltider och hantering av svinn. Medvetenhet for
hallbarhet hos medarbetare inom bade socialtjansten,
aldreomsorgen och statsmiljo behovs stérkas. FOr att mota dessa
krav behover forvaltningen framja medarbetarnas utveckling och
omstallning genom utbildningar och anvanda kompetensen pa ratt
satt genom att integrera hallbarhet i verksamheternas arbetssétt.
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2.3.6 Valfardsbrott

Forvaltningen ser dkade risker med valfardsbrott och arbetar brett
inom alla verksamheter for att forebygga, upptdcka och hantera
detta. Arbetet sker genom riskanalyser och kompetensutveckling for
chefer och medarbetare.

2.3.7 Informationssékerhet

Risker for cyberattacker och angrepp mot digital infrastruktur,
kommunala IT-system och databaser ar fortsatt stor.
Specialistkompetens pa omradet har rekryterats som ska etablera en
sakerhetskultur genom att kartlagga risker och atgarder samt utbilda
chefer och medarbetare till 6kad medvetenhet.

2.4 Kompetensbehov per avdelning

For att sékerstélla att forvaltningen har ratt kompetens for att mota
framtidens utmaningar, har féljande kompetensbehov identifierats
per avdelning.

2.4.1 Avdelning Individ och familj inklusive fritid

Inom avdelningen finns behov av att 6ka kompetens kopplad till
omstéllningen mot en mer forebyggande och kunskapsbaserad
socialtjanst. Utvecklingsbehov finns inom relations- och
specialistkompetens i arbetet med barn, unga och individer med
komplex problematik, liksom inom rattsséker handlaggning och
systematisk uppfoljning. Darutover behdver chefers formaga att
leda forandring samt strukturer for introduktion, mentorskap och
langsiktig kompetensuppbyggnad starkas. Sammantaget kravs en
forstarkt organisatorisk formaga i sin helhet for att omsatta lagens
intentioner i praktiken pa ett hallbart och kvalitativt satt.

2.4.2. Avdelning Forskola

Inom Forskolan identifieras ett kompetensgap inom didaktik,
sprakutvecklande arbetssatt, lekkompetens, och hallbar omstéllning
i kdken. Forskollararnas forutsattningar och kompetens behdver
vara i fokus for att framja undervisningskvalitet. Process- och
strukturkvalitet behOver ses Over. Det finns ett behov av 6kad
didaktisk kompetens hos forskollarare och barnskotare, for att
kunna rikta och variera utbildning och undervisning utifran
barngruppens behov och forutsattningar. FOr att hantera dessa
kompetensgap behover forvaltningen erbjuda kompetensutveckling

2.4.3. Avdelning St6d och service

Inom forvaltningens omsorg om personer med funktionsnedsattning
och aldreomsorg behdver medarbetare fortsatt kompetensutveckling
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inom framforallt sprakkunskaper och digitala verktyg. For att
hantera detta behdver forvaltningen erbjuda sprakutbildningar samt
se 6ver mojligheter till digitala verktyg. FOr att mota
personalforsorjningsbehoven behdver aldreomsorgen rekrytera
outbildad personal som efter anstallning erbjuds utbildning till
vardbitrade eller underskaéterska.

2.4.4 Avdelning Medborgarservice och stadsmilj6

Avdelningen bestar till storsta del av specialister med individuella
kompetenser och utvecklingsbehov. Den stdrsta gruppen av
medarbetare finns inom medborgarservice dar det standigt finns
behov av dkad kunskap om malgruppers behov av information,
formaga att méta manniskor med komplexa behov och utmaningar
samt samverkan och koordinering av insatser for att kunna fortsatta
erbjuda ett bra stod. For att hantera detta ska forvaltningen starka
kompetensen genom utbildningsinsatser samt koordinera insatser
som starker medarbetarna i samverkan, bade inom och utom
avdelningen. Detta ar ocksa en grupp som blir paverkad av den nya
socialtjanstlagen och behdver likt socialtjansten och aldreomsorgen
anpassa och tilldmpa nya arbetssétt for att mota lagens intentioner
om forebyggande arbete samt tillitsbaserat och tillgangligt
forhallningssatt.

3. Strategisk inriktning och évergripande
aktiviteter

For att mota de utmaningar som identifierats i lagesanalysen har
forvaltningen prioriterat sex av SKR:s nio strategier for
kompetensforsdrjning. Nedan beskrivs varje strategi och hur den
ska genomfdras under perioden 2027—-2029.

3.1 Arbeta med friskfaktorer

Forvaltningen ska skapa en hallbar arbetsmiljé genom dialog,
inflytande och systematiskt arbetsmiljoarbete. Malet &r att genom
ett systematiskt arbete med friskfaktorer och fortsatt fokus pa
medarbetarskap sakerstalla att medarbetarna har forutsattningar att
ma bra, utvecklas och bidra med hég kvalitet i sitt arbete. En tredrig
implementeringsplan for arbetet med friskfaktorer har tagits fram
och inom tre ar ska samtliga enheter ha utbildats. Arbetssattet ska
vara etablerat och utgdra en naturlig del av arbetsmiljén och
arshjulet pa hela forvaltningen.

3.2 Underlatta for fler att arbeta mer och langre

Forvaltningen arbetar for att heltid ska vara norm. En kartlaggning
av andelen ofrivilligt deltidsanstéllda gjordes 2025. Kartlaggningen
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visade att nastan alla som onskar arbeta heltid kan erbjudas det.
Forvaltningen har éver 90 procent heltidsanstallda inom alla
verksamheter. For att sakerstélla att malet fortsatt uppnas ska
forvaltningen fortsétta att ha heltidsanstéliningar som norm vid
rekrytering, schemaléggning och organisatoriska férandringar.
Forvaltningen har paborjat ett arbete med att infora
bemanningsteam med tillsvidareanstallda vikarier. Arbetet har
pabdrjats inom forskolan och majligheterna ses daven dver inom
omsorgen om personer med funktionsnedséttning.

3.3 Framja medarbetarnas utveckling och omstallning

Forvaltningen kommer lagga ett stort fokus pa utveckling och
omstallning framat med de férandringar som kommer i och med den
nya socialtjanstlagen. Medarbetare inom stora delar av
forvaltningen kommer erbjudas utbildning och
kompetensutveckling for att 6ka kunskap om den nya
socialtjanstlagen for att sakerstalla rattssakerhet, jamlika insatser
och kunskapsbaserat arbete.

Forvaltningen har aven ett stort fokus pa utbildning och
kompetensutveckling for medarbetare inom omsorgen om personer
med funktionsnedséttning och aldreomsorgen. Det omfattar bland
annat vidareutbildning till underskoterska, sprakkompetens och
digital utveckling.

Det finns ett stort utbud av digitala utbildningar som &r
obligatoriska eller tillgangliga for alla eller majoriteten av
medarbetare och chefer. Detta omfattar till exempel utbildningar i
valfardsbrott, hot och vald och informationssakerhet. Ut6ver detta
satts individuella utvecklingsplaner med medarbetare utifran behov
hos verksamhet och individ.

3.4 Rekrytera och attrahera bredare

Forvaltningen ska bredda rekryteringsbasen genom att regelbundet
ta emot praktikanter, feriejobbare, aspiranter for Stockholmsjobb
och personer anstéllda med stod av BEA inom
arbetsmarknadsinsatser.

For att mota personalforsorjningsbehoven behdver dldreomsorgen
rekrytera outbildad personal som efter anstéllning erbjuds
utbildning till vardbitrade eller underskoterska.

Avdelning Individ och familj inklusive fritid samt avdelning Stod
och service fortsétter att vara aktiva parter i stadens arbete med
verksamhetsforlagd utbildning for socionomstudenter.
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3.5 Stark chefens forutsattningar att leda

Forvaltningen ska under 2027-2029 aktivt arbeta med chefers
arbetsmiljo. Ett tydligt och nyanserat arbete med medarbetarskapet
ska ocksa leda till att starka chefers forutsattningar samt skapa
battre arbetsklimat, delaktighet och trivsel for bade chefer och
medarbetare.

3.6 Anvand kompetensen pa ratt satt

Forvaltningen ska se Over arbetssatt och samarbeten for att battre
kunna dela pa och sprida kompetens mellan enheter och
avdelningar, samt for att framja utveckling och omstallning for att
mota kraven i den nya socialtjanstlagen. Detta innebér en
omstéllning till ett mer férebyggande arbete och en forsta linjens
socialtjanst, vilket kréver rekrytering av nya tjanster,
kompetensutveckling och nya arbetssétt.

Forvaltningen ska dven fortsatta arbeta med uppdrag och behov
kopplade till kriminalitet och sakerhetsfragor, dar arbetet med att
forebygga och hantera hot och vald fortsatt ska vara en prioriterad
fraga. Detta innebar att kompetensutveckling kring hot och vald
kommer att genomforas dven under kommande ar for att sakra en
trygg arbetsmiljo.

4. Uppfdljning och utvardering

Kompetensforsorjningsplanen foljs upp och utvarderas varje ar i
samband med Underlag for budget for att sakerstalla att planeringen
genomfors och ger dnskad effekt. Detta gors genom att félja upp
aktiviteter och maluppfyllelse pa forvaltningens och avdelningarnas
verksamhetsplaner. Omvarldsbevakning och statistik sasom loner
och rekrytering foljs upp for att se om det sker férandring mellan
aren. Nyckeltal som kommer att foljas upp for kommande ar é&r;
personalomsattning, heltidsanstéliningar samt andel genomférda
obligatoriska utbildningar.
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