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Inledning

Denna kompetensforsorjningsplan utgor inriktning och prioritering
for arbetet med att sékerstélla Socialnamndens personal- och
kompetensforsorjning. Arbetet bedrivs strategiskt, medvetet och
aktivt for att hela tiden utvecklas och formas efter hur omvérlden
forandras och efter vilka krav och forvantningar som stalls pa
ndmnden. FOr att kunna méta framtida utmaningar och vara en
attraktiv arbetsgivare behdver Socialndmnden sékerstélla att ratt
kompetens rekryteras och forvaltas.

Bakgrund

Socialndmnden behéver arbeta kontinuerligt med
kompetensforsorjning for att uppfylla sitt dvergripande mal: att
chefer och medarbetare har bra arbetsforhallanden och
utvecklingsmojligheter, samt for att sékerstélla att ndmnden innehar
ratt kompetens. Kompetensforsorjningsplanen utgar fran budget
2026 och beskriver Socialnamndens nulége, kompetensbehov och
utmaningar. | nulagesanalysen bygger all data fran januari manad
2026 samt information hamtat fran chefer och ledningsgrupper.
Kompetensfarsorjningsplanen bygger pa tva arbetssatt: Sveriges
kommuner och regioners nio strategier for kompetensforsorjning
och Stadens arbetssatt UBARIA (utveckla, behalla, attrahera,
rekrytera, introducera och avsluta). De tva arbetssatten for
kompetensforsorjning ar val kant hos Socialndmndens chefer, och
for att skapa igenk&nning och ge en tydlig riktning for
kompetensforsorjningsarbetet appliceras de tva arbetssatten. Malet
med kompetensforsorjningsplanen ar att sékerstalla
kompetensbehovet pa kort och lang sikt.

Socialnamndens O6vergripande mal

For att arbeta strategiskt med kompetensforsorjning behdvs en
tydlig malbild att strava efter. Dérav blir Socialndmndens
overgripande mal en viktig del i kompetensforsorjningsarbetet.

Socialnamndens évergripande mal &r:

e Chefer och medarbetare har bra arbetsférhallanden och
utvecklingsmojligheter

Socialndmnden ska vara ett foredéme och en attraktiv arbetsgivare,
vilket inbegriper att arbeta med hela medarbetarresan - att utveckla,
behalla, attrahera, rekrytera, introducera och avsluta medarbetare.
Socialndmnden ska vara en attraktiv arbetsgivare dér medarbetare
utvecklas och kanner engagemang, trygghet och har bra
arbetsforhallanden. Ett hogt medarbetarengagemang genererar bade
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lagre personalrorlighet och lagre sjukfranvaro. En nyckelfaktor for
att na det 6vergripande malet ar att arbeta for att vara en larande
organisation. Socialndmnden vill vara en organisation dar kollegialt
larande och erfarenhetsutbyte préglar det vardagliga arbetet och dar
medarbetare ges mojligheter att lara av varandra.

Socialnamndens chefer har en nyckelroll i arbetet for hur vél
verksamheten kommer att lyckas attrahera, engagera och utveckla
medarbetare med rétt kompetens — och for att lyckas med just detta
ska namnden fortsatta utveckla det férebyggande och
halsoframjande arbetsmilj0arbetet, samt det strategiska
kompetensforsorjningsarbetet.

Lagesanalys och riskbedémningar
Personalstatistik

Totalt sett har Socialnamnden 1 065 tillsvidareanstéllda, dar
andelen kvinnor ar 792 anstallda och andelen man &ar 273 anstallda.
Detta &r en 6kning med 3,5% fran féregaende ar, da namnden hade
1 030 tillsvidareanstallda, vilket tyder pa att Socialforvaltningen
vaxer i storlek.

Socialndmnden har vidare endast 87 visstidsanstallda ar 2025, dar
andelen kvinnor ar 65 anstéllda och andelen man ar 22 anstéllda.
Jamfort med ar 2024 hade Socialnamnden 83 visstidsanstallda,
vilket tyder pa att namnden fortsatt efterstravar att alla anstallningar
ar tillsvidareanstallningar.

Aldersfordelning

Socialnamnden har 1 065 tillsvidareanstallda ar 2025 och flest
anstallda inom aldersspannet 4049 ar, totalt sett 316 anstallda.
Nast storsta aldersgruppen ar spannet 50-59 ar, totalt 293 anstallda,
foljt av aldersspannet 30-39 ar, med totalt 259 anstallda.
Aldersspannet 6064 &r bestar av 117 anstéllda, &ldersspannet 20—
29 ar bestar av 48 anstallda, och andelen 65+ ar 32 anstallda.
Majoriteten av Socialndmndens tillsvidareanstéllda befinner sig
inom aldersgrupperna 40-59 ar. | nedanstaende tabell visas en
fordelning av antalet tillsvidareanstallningar uppdelat pa alder och
kon.
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Antalet tillsvidareanstéllningar uppdelat
pa alder och kon
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Socialnamnden har 87 visstidsanstallda ar 2025 och flest
visstidsanstallda inom aldersspannet 4049, totalt 29 anstallda. Den
nast storsta aldersgruppen ar spannet 30-39 ar, med totalt 22
anstallda, foljt av aldersspannet 50-59 ar, med 13 anstéllda.
Aldersspannet 2029 &r bestar av 12 anstallda, ldersspannet 60—64
ar bestar av 8 anstallda, och andelen 65+ ar 3 anstallda. Majoriteten
av Socialnamndens visstidsanstéllda befinner sig inom
aldersgrupperna 30-49 ar. | nedanstaende tabell framgar en
fordelning av antalet visstidsanstéllda uppdelat pa alder och kon.

Antalet visstidsanstallningar uppdelat pa
alder och kon

25
20
15

10III
0
O ll-

20-29 ar 30-39 ar 40-49 ar 50-59 ar 60-64 ar 65+ ar

ol

m Kvinnor ® Man

Personalomsattning och avgangar
Personalomsattning

Personalomséttningen internt géllande tillsvidareanstallningar har
under aret 2025 varit 7,15%. Intern personalomsattning innebéar
intern rorlighet inom forvaltningen. Extern personalomsattning
innebér rekrytering och avgang till och fran annan férvaltning inom
Stockholms stad, samt till andra externa arbetsplatser.
Personalomséttningen bade externt och internt har under aret 2025
varit 10,68%. Personalomsattningen internt fran féregaende ar,
2024, uppgick till 6,46%, och personalomsattningen internt och
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externt uppgick till 9,24%, vilket motsvarar 2025 ars siffror och
haller sig pa laga nivaer.

Aldersgruppen 20-29 &r &r den &ldersgrupp 2025 som har haft hogst
personalomsattning pa 10,66% (15 personer som slutat).
Aldersgruppen bestér dock inte av lika manga medarbetare som
aldersgrupperna 40-49 ar (6,45% och 42 medarbetare som slutat)
samt aldersgruppen 50-59 ar (5,24% och 34 personer som slutat),
som alltsa haft fler antal medarbetare som har avslutat sin
anstéllning.

Gallande personalomsattning per befattning som har hégst
personalomsattning sa ar det socialsekreterare (7,73%)
sjukskoterska (6,98%), administrativ assistent (6,87%), och
behandlingsassistent (5,96%), vilket kan forstas av att dessa ar
Socialnamndens befattningar med flest antal medarbetare.
Befattningen enhetschef tillhor ocksa de befattningar med hogst
personalomsattning, (10,16%). En forklaring till
personalomsattningen &r framforallt att socialndamnden har utokat
med fler chefsbefattningar i nagra av verksamheterna.
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Nedan foljer tabell Over personalomséattningen for 2025, angiven i
procent, for de 10 vanligaste befattningarna.

10 vanligaste befattningarna -
personalomsattning 2025
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Avgangar

| nedanstaende tabell framgar antalet avgangar inom
Socialndmnden avseende tillsvidareanstallningar under perioden
januari till december 2025. Det uppgick till 167 stycken och
befattningarna socialsekreterare (37), behandlingsassistent (36),
administrativ assistent (12) och enhetschef (10) hade flest avgangar.
Det &r en minskning med 15 avgangar i jamforelse med forgaende
ar, 2024, da antalet avgangar var 182. Egen begéran har varit den
framsta avgangsorsaken for de som har slutat 2025, dar 130
medarbetare slutade pa egen begaran. De flesta har slutat inom
Stockholms stad, ndgra har bytt tjanst internt inom namnden, och
nagra har gatt vidare till annan forvaltning inom Stockholms stad.

Antal avgangar for tillsvidareanstéllda -
fordelat pa de 10 vanligaste befattningarna
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Forvantade pensionsavgangar

De kommande aren ser Socialnamnden majliga pensionsavgangar
enligt foljande tabell, som avser antal personer/avdelning som fyller
65 ar respektive ar.

Mojliga pensionsavgangar per avdelning 2027 | 2028 2029
Avdelningen for strategi och utveckling 0 2 0
Avdelningen for beredskap och administration 4 3 1
Avdelningen for socialt stod 13 23 13
Totalt 17 28 14

Under aren 2027-2029 uppnar totalt 59 av dagens medarbetare en
alder av 65 ar. Av dessa ar 23 behandlingsassistenter, 7
socialsekreterare och 4 chefer. Inklusive de som arbetar och redan
ar 65 ar idag (29) uppgar det totala behovet av nyrekryteringar till
88 anstallningar under de narmaste aren. Mojligheten att
medarbetare arbetar langre an till 65 ar finns, och darav utmanande
att berakna exakt prognos. Framst berér mojliga pensionsavgangar
avdelningen for socialt stod.

Rekrytering

| relation till rekryteringar har det inom Socialndmnden totalt
genomforts 202 rekryteringar av tillsvidareanstallningar under ar
2025, vilket ar en minskning med 43 rekryteringar jamfért med
foregaende ar. Detta kan forstas av att Socialngmnden haft farre
avgangar 2025 &n 2024. For ar 2025 har socialsekreterare (41
rekryteringar), behandlingsassistenter (37 rekryteringar),
gruppledare (16 rekryteringar) och enhetschef (16 rekryteringar)
varit de dominerande yrkesgrupperna. Nar det galler
rekryteringsvégar sa ar ateranstallning inom namnden det som har
varit dominerande och medarbetare har rort sig internt inom
socialndmnden. Nedanstaende tabell ar antal rekryteringar av
tillsvidareanstallningar fordelat pa de 10 vanligaste befattningarna
under perioden januari 2025 till december 2025.
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10 vanligaste befattnignarna - rekrytering av
tillsvidareanstallda 2025
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Analys av tidigare kompetensgap och
kompetensbehov

Tidigare ars kompetensgap och kompetensbehov kunde ses inom
omradena Teknik, IT-system och digitalisering, Sakerhet och
riskhantering, Vald och kriminalitet, Pedagogik och
kommunikation, Lagar och avtal, samt Ledarskap och
organisationsutveckling. Inom de olika omradena har
Socialndmnden genomfort foljande aktiviteter:

e Teknik och digitalisering: Chefer har diskuterat Al och tagit
fram en riktlinje. Utbildning i sdkerhet och riskhantering har
ocksa genomforts.

e Vald och kriminalitet: Gastférelasning om valfardsbrott har
anordnats.

e Pedagogik och kommunikation: Chefer har diskuterat
klarsprak och en klientguide har utarbetats.

e Lagar och avtal: Utbildning om ny lagstiftning och
sekretesslagstiftning har genomforts. Dessutom har
personalenheten anordnat utbildningar for chefer i
forandringar i kollektivavtalen, samt utbildning for
namndens gruppledare for att ge stdd i rollen.

e Ledarskap och organisationsutveckling: Avdelningsdag har
anordnats for chefer och ledare for att diskutera ndmndens
prioriteringar, samt en heldagsutbildning i arbetsmiljo for
nya chefer och skyddsombud.

For att minska kompetensgap och bidra till malet om en attraktiv
och hallbar arbetsgivare, som ger anstallda goda arbetsforhallanden,
har cheferna arbetat aktivt utifran aktiviteterna for 2025 fran
kompetensforsorjningsplanen, enligt arbetssattet UBARIA.
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Uppfoljning av 2025 ars aktiviteter

Gallande omradena utveckla och behalla visar uppfoljningen att
chefer genomfor regelbundet tidiga samtal med medarbetare som
har hog korttidssjukfranvaro for att motverka ohalsa och upptacka
tidiga signaler pa ohélsa, och att chefer tillsammans med
medarbetare har arbetat med att identifiera och utveckla
friskfaktorer. Amnet har diskuterats och bearbetats pd APT, genom
resultat fran enkatfragor, och handlingsplaner for friskvardsfaktorer
har bearbetats fram utifran det.

For omradet attrahera visar uppféljning att Socialnamnden har
erbjudit och tagit emot antalet ferieungdomar som behdvs for att na
malet, och att &ven om antalet Stockholmsjobbare inte uppnatts, har
namnden tagit emot flera. Méanga enheter har dven haft stadens
arbetsgivarvarumarke som tema pa APT, och diskuterat inneborden
av arbetsgivarvarumarket. Nagra medarbetare har aven fatt ga
Stadens ambassaddrsprogram.

Gallande omradet rekrytera visar uppféljning och statistik fran
Utbildningsplattformen att vissa chefer har slutfort utbildningen i
kompetensbaserad rekrytering, nagra chefer har paborjat
utbildningen men ej slutfort den, och merparten har inte gatt
utbildningen. Uppfdljning via Realcruit och Jobba i stan visar att
cheferna ger kandidaterna lopande aterkoppling, men att majoriteten
av kandidaterna tycker att aterkopplingen tar for lang tid.

For omradet introducera visar uppfoljning och statistik fran
utbildningsplattformen att malet inte nas, da cirka halften av alla
nyanstallda har gatt Stadens digitala introduktionsutbildningar, men
att aktiviteten har gjorts, da cheferna har uppmanat till deltagande i
de digitala introduktionsutbildningar som erbjuds.

Gallande omradet avsluta sa visar uppfoljningen att medarbetare har
blivit erbjudna avgangssamtal med narmaste chef, men att alla
medarbetare inte har tackat ja till ett sddant samtal. Chefer har dven
uppmanat medarbetare som ska sluta att besvara den anonyma
digitala avgangsenkaten, men statistik fran avgangsenkaten visar att
46 av 167 personer som avslutat sin anstéllning har svarat.

Identifierade kompetensgap kommande ar

For att kunna fortsatta utveckla Socialndmnden som en larande
organisation och en arbetsgivare som erbjuder goda
arbetsforhallanden behdver namnden arbeta aktivt med sina
identifierade kompetensgap, i syfte att minska gapet.

Uppfdljningen av foregaende ars aktiviteter, tidigare kompetensgap
och kompetensbehov, samt utifran avstamningar med
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avdelningarnas ledningsgrupper fran slutet av aret 2025 sa star
Socialndmnden infoér foljande kompetensgap:

Lagar och avtal
- Nya Socialtjanstlagen

Nya Socialtjanstlagen utfor grunden fér Socialndmndens arbete och
innebar ny lagstiftning som kommer behdva laras och appliceras pa
det vardagliga arbetet. I det finns ett behov av att starka
medarbetares kompetens i att arbeta med helhetsperspektivet i motet
med invanare och att chefer behover starka sin kompetens for att
leda i forandrade organisationer. | relation till detta implementeras
ett nytt kvalitetsledningssystem, vilket innebdr att ndmnden kommer
behdva prioritera den nya lagen och dess paféljder pa det dagliga
arbetet. Socialndmndens avdelningar kommer behdva utbildningar
och workshops for att fylla pd och héja medarbetarnas
kompetensbehov. Externa och interna kompetenshojande insatser, i
form av utbildningar eller workshops, kommer anordnas for berorda
medarbetare.

Teknik, IT-system och digitalisering
- Office 365

Utbildning i arbetssatt i Office 365-paketet, for att enklare och mer
effektivt kunna planera sin dag med hjalp med verktygen.

- Al och Svea

For att forenkla och underlatta det vardagliga arbetet behdvs
utbildning och kompetenshdjning i hur Al och Stadens egna
ChatGPT Svea kan effektivisera arbetet. Arbetssatt behdvs
digitaliseras.

- Dataanalys

Stora méangder data kommer behdvas analyseras framdéver, och i det
behdvs kompetens fyllas pa inom omradet dataanalys. Tjanster
inom dataanalys kommer att behdva rekryteras.

Sékerhet:
- Brandutbildning och HLR

For att behalla och hoja sakerheten for Socialnamndens
medarbetare, framfor allt for de som jobbar ute i ndmndens
verksamheter, beddms brandutbildning och utbildning i HLR vara
nodvandigt, vilket kommer anordnas.

Pedagogik och kommunikation:

- Klarsprak och kommunikation
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| takt med storre krav fran omvarlden far manga medarbetare,
oavsett roll, ett mer kommunikativt uppdrag. | det blir det centralt
att skilja pa intern och extern kommunikation, och viktigt att fanga
upp det pedagogiska - att kunna férmedla sin kommunikation och
kunskap vidare.

Arbetssatt

Med storre krav fran omvarlden upplevs ett hogre tempo i processer
och beslut kopplat till omstéllningsprocesser, och utifran det behovs
ett mer flexibelt och agilt arbetssétt appliceras. Samarbeten Gver
granser okar och i det kan omstallning till ett mer projektorienterat
arbetssatt vara givande.

Ledarskap och organisationsutveckling:
- Utbildningar inom personalfragor for att starka ledarskapet

For att starka och framja ett starkt ledarskap anordnas under aret
2026 utbildningsinsatser av personalenheten. Utbildningarna berér
fragor sasom I6n och lne6versyn, organisatorisk och social
arbetsmiljo, rehabilitering, anstallningsratt och inga/avsluta
anstallning, genomgang i centrala HR-system sasom IA och
WinLas, arbetsmiljéutbildning, samt forvaltningsévergripande
introduktion.

Kommande kompetensbehov

Identifierade kompetensgap ses frdmst i den nya socialtjanstlagen,
dar medarbetare behover fylla pa med kompetens for att
intentionerna med den nya lagen ska uppnas. Vidare ses
kompetensgap inom de olika omradena lagar och avtal, IT och
digitalisering, sakerhet, kommunikation, samt ledarskap och
organisationsutveckling. For att tdcka detta gap behdvs
kompetenshojande insatser for att utveckla och behalla
medarbetarna och méta framtida utmaningar.

Nio strategier for kompetensforsdrjningen

For att arbeta forebyggande och strategiskt med
kompetensforsorjningen och méta kommande utmaningar och
behov sa utgar Socialnamnden fran Sveriges kommuner och
regioners nio strategier for kompetensforsorjning, samt arbetssattet
UBARIA. De nio strategierna finns inbakat i arbetssattet UBARIA,
och tacks upp av respektive akronym i arbetsséttet, for att fortydliga
hur de hanger ihop. Ndmnden arbetar redan gediget med
kompetensforsorjning, sa vad som redan gors inom varje omrade
och vad som dven vidare ska utvecklas, fortydligas i
kompetensforsorjningsplanen - for att ge ndmnden en tydlig riktning
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I kompetensforsorjningsarbetet, och skapa igenkanning hos
namndens chefer.

Varna
arbetstiden Synliggdr 16n,
villkor och
Underlétta formaner
for fler att
arbeta mer
och langre

Stérk chefens
férutsattningar
att leda

Sikra valfirdens

A;f:ga kompetensforsorjning o mA;;fe":sen
friskfaktorer rétt
Framja 5
medarbetarnas tg;s{;:’: ‘
utveckling och e
mojlighet till fol iEheter
omstallning Rekrytera

och attrahera
bredare

Definition av de 9 strategierna

De nio strategierna for kompetensforsorjning kan sammanfattas
som foljer:

1. Anvand kompetensen ratt: Maximera medarbetarnas
kapacitet och kompetens genom att se dver arbetsuppgifter
och arbetsprocesser.

2. Arbeta med friskfaktorer: Skapa en arbetsmiljo som
framjar medarbetarnas halsa och prestation genom att arbeta
med atta identifierade friskfaktorer.

3. Framja medarbetarnas utveckling: Erbjuda
kompetensutveckling under hela arbetslivet for att
medarbetare och verksamheter ska kunna anpassa sig till nya
eller forandrade arbetsuppgifter.

4. Rekrytera och attrahera bredare: Se och ta tillvara all
kompetens, informera om och lata fler prova pa jobben.

5. Stark chefens forutsattningar: Ge cheferna battre
forutsattningar att leda och utveckla medarbetarna.

6. Synliggor 16n, villkor och formaner: Synliggora I6n,
villkor och férmaner for befintliga och potentiella
medarbetare for att sdkra kompetensforsorjningen.

7. Underlatta for fler att arbeta mer och langre: Arbeta for
att deltidsarbetande ska arbeta fler timmar i veckan och att
fler forlanger arbetslivet.
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8. Utnyttja teknikens magjligheter: Anvand digitalisering,
automatisering och Al for att forbattra kvalitet och
effektivitet.

9. Varna arbetstiden: Forlagga arbetstiden hallbart for att
medarbetarnas kompetens och arbetstid ska kunna utnyttjas
pa basta satt.

Verksamhetskritiska aktiviteter

Nedan foljer dérav den strategiska inriktningen med de aktiviteter
som Socialnamnden kommer att arbeta med under en trearsperiod
med start 2026. Den strategiska inriktningen utgar ifran modellen
UBARIA samt Sveriges kommuner och regioners (SKRs) nio
strategier for kompetensforsorjning.

Utveckla

Genom att utveckla medarbetare och chefer kan ndimnden skapa
forutsittningar for att forlinga den genomsnittliga anstillningstiden,
na mal i verksamhetsplanen och bedriva ett effektivt arbete. Det ar
dérfor av stor vikt att erbjuda meningsfulla arbetsuppgifter med en
bredd och mgjlighet till utveckling, skapa forutséttningar for
kollegialt 1arande och erfarenhetsutbyte, och arbeta for att
kompetenshdjande insatser och utbildningar anvinds som ett
verktyg att styra verksamheten 1 rétt riktning mot uppsatta méal.

For att utveckla chefer och medarbetare kommer namnden att
fortsatta med foljande arbete:

e Medarbetarsamtal och I6nesamtal

e Stérka chefens forutsattningar att leda (en del av de nio
strategierna) genom utbildningar och kompetenshdjande
insatser for cheferna

e Anvanda kompetensen ratt (en del av de nio strategierna)
genom noga planering av arbete och organisation samt
fortsatta utbildning- och utvecklingsinsatser, for att &ven
sékerstalla att Socialndmnden minskar sitt identifierade
kompetensgap och kompetensbehov

e Frédmja medarbetarnas utveckling och mojlighet till
omstéllning (en del av de nio strategierna) genom att erbjuda
kompetensutveckling sa att medarbetare kan anpassa sig till
forandringar och omstéllningar, vilket aven ses i
Socialndmndens identifierade kompetensbehov

e Utnyttja teknikens mojligheter (en del av de nio strategierna)
genom att fortsétta utforska Al och informationsteknik, for
att &ven minska pa Socialnamndens identifierade
kompetensgap och kompetensbehov
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e Arbeta med transfer of training for att ta fortsatta steg mot
att vara en larande organisation

o Fortsatta utveckla och erbjuda kompetensutveckling via
Utbildningsplattformen dér medarbetare och chefer kan ta
del av digitala utbildningar

Verksamhetskritiska aktiviteter, fran verksamhetsplanen, for

2026

Aktiviteter for att utveckla medarbetare &r foljande:
Aktivitet Maldatum Ansvarig Uppfdljning
Namndens avdelningar tar fram | 2026-12-31 Respektive Verksamhetsberattelse
kompetensutvecklingsplaner chef
N&mnden utvecklar 2026-12-31 Respektive Verksamhetsheréttelse
utbildningsplattformen for chef
stadens socialtjanst
Medarbetares 2026-12-31 Respektive Verksamhetsberattelse
kompetensutvecklingsinsatser chef
foljs upp pd APT

Behalla

Att behalla medarbetare ar viktigt for ett lyckat
kompetensforsorjningsarbete, for att undvika dyra rekryteringar,
och for att behalla kompetens och kunskap, vilket bidrar till
ndmndens efterstrdvan om att vara en larande organisation och
attraktiv arbetsgivare. Namnden arbetar darfor med att skapa en bra
arbetsmiljo, med utvecklingsmojligheter, goda arbetsforhallanden
och ett strategiskt arbetsmiljo- och halsoarbete.

Socialnamndens personalstatistik visar att personalomsattningen
ligger pa laga siffror, men att utmaningarna finns i kommande
pensionsavgangar. For att i storsta mojliga man motverka hogre

personalomsattning och behalla medarbetare kommer

Socialndmnden fortsatta att arbeta med att identifiera och utveckla
friskfaktorer, for att framja att medarbetarna mar bra och presterar

bra pa arbetet.

Arbete att fortsatta med for att behalla medarbetare:

e Medarbetarenkat — genomfors arligen for att fanga upp och
utveckla verksamheten
e Kompetensutveckling och anvénda kompetensen ratt (en del
av de nio strategierna)
e Framja medarbetarnas utveckling och méjlighet till

omstallning (en del av de nio strategierna)
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e Stérk chefens forutsattningar att leda (en del av de nio
strategierna)

e Friskfaktorer (en del av de nio strategierna)

e Varna om arbetstiden och en god work-life balance (en del
av de nio strategierna)

e Strategiskt arbetsmiljoarbete - Socialnamnden gor arliga
uppféljningar av SAM, tar fram OSA-mal och erbjuder
ndmndens chefer utbildningar i &mnet

Verksamhetskritiska aktiviteter, fran verksamhetsplanen, for
2026

Aktiviteter for att behalla medarbetare &r féljande:

Aktivitet Maldatum | Ansvarig | Uppfoljning

Alla verksamheter fortsatter arbetet | 2026-12-31 | Respektive | Verksamhetsberattelse
med att utveckla friskfaktorer for ett chef

hallbart arbetsliv

Attrahera

Socialndmnden arbetar med sitt arbetsgivarvarumarke, "Employer
branding", for att attrahera, rekrytera och behalla ratt kompetens.
Detta ar viktigt for att fa in ratt kompetens, kunna méta kommande
kompetensbehov och utmaningar, fylla i det identifierade
kompetensgapet och na mal i verksamhetsplanen. Namnden
fokuserar pd att ha en tydlig och konsekvent image, bade internt och
externt, for att visa varfoér ndmnden &r en attraktiv arbetsgivare.

Socialnamndens personalomséttning har hallit sig pa laga nivaer de
senaste aren, medan kommande pensionsavgangar blir allt fler for
varje ar, samtidigt som det ar aldersgruppen 20-29 som har hogst
personalomsattning procentuellt. For att bredda aldersfordelningen
och pa sa satt kunna anvanda och férvalta storre kompetens och
erfarenheter fran olika aldersgrupper behéver Socialnamnden arbeta
med foljande tre av de nio strategierna synliggéra 16n, villkor och
formaner, utnyttja teknikens mojligheter, samt attrahera och
rekrytera bredare - for att attrahera ratt kandidater och méta
kommande personalbehov, utifran Socialnamndens nulagesanalys
och identifierade kompetensbehov.

Socialndmnden kommer fortsatt att arbeta for att vara en attraktiv
arbetsgivare och attrahera genom att:

e Informera och sprida kunskap om stadens
arbetsgivarvarumarke

e Synliggora lon, villkor och formaner (en del av de nio
strategierna)

e Arbeta for gott ambassaddrskap
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e Behalla och utveckla medarbetare (en del av de nio

strategierna)

e Uppmuntra innovation och moderna processer, bland annat
genom att utnyttja teknikens mojligheter (en del av de nio

strategierna)

e Fortsétta prioritera att erbjuda praktikplatser och ta emot
ferieungdomar och Stockholmsjobbare for att rekrytera och
attrahera bredare (en del av de nio strategierna)

Verksamhetskritiska aktiviteter, fran verksamhetsplanen, for

2026
Aktivitet for att attrahera ar foljande:
Aktivitet Maldatum Ansvarig Uppfdljning
Namnden erbjuder feriejobb 2026-12-31 Respektive Uppfdljning sker via
och Stockholmsjobb chef tertialrapporter och i
verksamhetsheréttelsen

Rekrytera

Stockholms stad anvénder kompetensbaserad rekrytering for att
hitta rétt person for tjansten, genom en objektiv och strukturerad
process som minimerar riskerna for felrekrytering och ger en positiv
kandidatupplevelse. Namnden kommer att fortsatta rekrytera
kompetensbaserat och erbjuda heltidsanstallningar som norm, och
cheferna kommer fortsatt att fa utbildning i kompetensbaserad
rekrytering, vilket blir centralt for att méta kommande behov.

Socialnamndens statistik visar ndmligen att det hade genomforts
202 rekryteringar av tillsvidareanstallningar under 2025, dar
socialsekreterare, behandlingsassistenter, enhetschef och
gruppledare har varit de dominerande yrkesgrupperna. Statistiken
for pensionsavgangar visar att avdelningen for socialt stod kan
komma att ha flest pensionsavgangar kommande ar, och det ar pa
berérd avdelning som behandlingsassistenter hittas organisatoriskt.
Det &r &ven behandlingsassistenter som haft bland de hdgsta antalet
avgangar per befattning. Detta innebér att kommande
rekryteringsbehov kan bli stort.

| de identifierade kompetensbehoven och kompetensgapen ses att
ndmnden behodver vidareutveckla kompetensen inom IT och digitala
arbetssétt, att stora mangder data kommer behdva analyseras, att ett
mer projektorienterat arbetssétt kan komma att gynna framtida
arbete, och att detta inneb&r behov av flera tjénster och

rekryteringar.

For att mota det totala rekryteringsbehovet behéver ndmnden
rekrytera och attrahera bredare for att sédkra
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kompetensforsorjningen. Genom att underlatta for fler att arbeta
mer och langre, genom att rekrytera tillsvidareanstallningar med
heltid som norm, sa kan namnden dels behalla den kompetens som
redan finns, dels rekrytera in den kompetens som behévs. Det ar
darav av stor vikt att cheferna har god kunskap i den
kompetensbaserade rekryteringsmetoden.

Verksamhetskritiska aktiviteter, fran verksamhetsplanen, for
2026

Aktiviteter for att rekrytera &r foljande:

Aktivitet Maldatum Ansvarig Uppféljning

Alla chefer genomfor stadens | 2026-12-31 Respektive | Uppféljning och aterkoppling

e-utbildning i chef till chefer sker l6pande via
kompetensbaserad statistik fran
rekrytering Utbildningsplattformen och i
verksamhetsheréttelsen
Namnden foljer upp att 2026-12-31 Respektive | Uppféljning och aterkoppling
annonser avslutas inne i chef till chefer sker l6pande via
systemet Jobba i stan for att Realcruit och Jobba i stan
sakerstélla att sokande far samt i verksamhetsberéattelsen

aterkoppling pa sokta tjanster

Introducera

Socialndmnden har en introduktionsprocess av hog kvalitet for att
ge nyanstéllda en bra start. En god introduktion leder till htgre
engagemang, hogre arbetsprestation, mindre stress, lagre
sjukfranvaro och en starkare vilja att stanna pa arbetsplatsen.
Néamnden erbjuder olika typer av introduktioner, som fysiska och
webbaserade forvaltningsovergripande introduktioner, samt
arbetsplatsforlagda introduktioner. Cheferna ska sakerstalla att
nyanstallda far en god introduktion och majlighet till kontinuerligt
larande. Namnden arbetar ocksa med mentorskap och
kompetensoverforing for att ge nyanstéllda de basta
forutsattningarna for att lyckas i sin nya roll.

Att erbjuda en god introduktion &r ett satt att erbjuda
kompetensutveckling under arbetslivet, vilket omfattas av en av de
nio strategierna — att framja medarbetarnas utveckling. En gedigen
introduktion far medarbetare att stanna langre pa arbetsplatsen,
vilket innebér att medarbetare behalls, som i sig ar givande for att
motverka en hdg personalomséttning.

Arbetssatt att fortsatta och vidareutveckla for en god introduktion:

e Arbetsplatsforlagda introduktioner
e Webbaserade och digitala introduktionskurser, dels Stadens
introduktionskurser, dels Socialndmndens egna
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Mentorskap

Forvaltningsovergripande introduktionsdag
Rutiner, riktlinjer och policys att ta del av som ny
Checklista for nyanstéllda att folja

e Checklista for narmaste chef att folja

Avsluta

Ett bra avslut ar viktigt for bade medarbetaren och arbetsgivaren.
Det kan paverka hur medarbetarna pratar om arbetsplatsen i
framtiden och kan &ven paverka deras vilja att rekommendera eller
atervanda till arbetsplatsen. Ett snyggt avslut kan skapa en positiv
upplevelse, 6ka chansen att medarbetaren rekommenderar
arbetsplatsen och atervéander i framtiden, och bidra till att
arbetsplatsen utmarker sig som en attraktiv arbetsgivare.
Socialndmnden stravar efter att de som slutar ska fortsatta vara goda
ambassadorer for namndens verksamheter.

Arbetssitt att fortsatta och vidareutveckla for ett gott avslut:

e Avgangssamtal: Medarbetaren har ett samtal med narmaste
chef.

e Avgangsenkat: En anonym digital enkat finns att besvara for
att samla in feedback.

e Kompetensoverforing: Arbetet dokumenteras och verlats
till ersattare for att sakra att kompetensen inte gar forlorad.

e Avtackning: Medarbetaren avtackas enligt Socialndmndens
rutiner for representation och gavor.

e Resultatet fran avgangsenkaterna sammanstalls arligen och
anvands for utvecklings- och forbattringsarbete.





