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Kompetensforsorjningsplan 3-5 ar

Inledning

Kompetensforsorjningsplanen ska anpassas efter nimndens
langsiktiga kompetensbehov och prioriteringar och syftet &r att
redovisa/beskriva nimndens proaktiva och langsiktiga arbete med
kompetensforsorjning.

Kompetensforsorjningsplanen utgar fran Stadens personalpolicy
“att kompetenta och engagerade medarbetare dr en forutsittning for
att staden ska kunna utfora sina uppgifter pa ett effektivt och
professionellt sitt. I takt med att Stockholm vixer och foréndras,
vaxer och fordndras dven vart uppdrag. Detta kriver att vi stindigt
arbetar for att utveckla verksamheten och var kompetens. Ansvaret
for kompetensutveckling ligger hos bade chefer och medarbetare.”

Forvaltningen kommer under 2018 att implementera stadens
kompetensforsorjningsprocess.

Personalstruktur

Forvaltningen har ca 1000 ménadsavlonade medarbetare per den 1
oktober 2017 varav 900 tillsvidareanstéllda (90%) och 100
tidsbegrénsat anstillda (10%). Av forvaltningens ca 1000
manadsavlonade dr andelen méin 26 % och andelen kvinnor 74 %.

Forvaltningen har fyra avdelningar, administrativ avdelning,
socialtjanstavdelning, stadsovergripande avdelning for sociala
frdgor samt en tillfdllig avdelning for mottagande av nyanldnda
vuxna. Socialtjdnstavdelningen har flest medarbetare och de tva
storsta yrkesgrupperna dr behandlingsassistent och
socialsekreterare.

Tre nya yrkesgrupper har tillkommit inom forvaltningen,
boendeassistent, soft-handlédggare och samhéllsvégledare varav de
alla ingér 1 den tillfalliga avdelningen for mottagande av nyanldnda.

Antalet anstéllda 6kade nagot under varen 2017 med anledning av
att forvaltningen har fatt ett 6kat ansvar for att stddja nyanlédnda
vuxna och familjer med uppehallstillstdind. Samtidigt har ett
omfattande omstillningsarbete genomforts med en
personalminskning pa ca 120 medarbetare inom Enheten for
ensamkommande barn och ungdomar.

Forvaltningen har genomfort ett omfattande omstillningsarbete
samtidigt som det har funnits ett stort behov av att rekrytera
medarbetare vilket har varit en utmaning eftersom det har stéllt
hoga krav pd kompetensforsorjningen for att astadkomma och
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sakerstilla ratt kompetens for att nd verksamhetens mal och en god
kvalitet 1 verksamheterna.

Prognosen for framtida pensionsavgangar baseras pa en
pensionsalder pa 65 ar. Under 2018 kommer 13 medarbetare att
uppni en alder av 65 ar. For aren 2019, 2020, 2021 samt 2022 &r det
17, 24, 26 respektive 33 medarbetare som uppnér en alder av 65 ar.

Medarbetare har dock rétt att arbeta till dess att de fyller 67 ar.
Detta medfor ett rekryteringsbehov samtidigt som det ar viktigt att
ta tillvara kompetens som finns hos medarbetare som gér i pension
for att sikerstélla kunskapsoverforing. Det dr angelédget att
medarbetarna pa olika nivaer i organisationen speglar
sammansittningen av befolkningen i staden betriffande faktorer
som kon och etnicitet.

Tabell 6ver avdelningar/ antal personer som blir 65 ar under
perioden 2018-2022

Avdelning 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022
Administrativa 3 1 2 4 1
avdelningen

Stadsovergripande - 4 - 1 -
avdelningen for sociala

fragor

Socialtjdnstavdelningen | 9 11 22 18 29
Avdelningen for 1 2 - 3 2
mottagande av

nyanldnda

Totalt 13 18 24 26 32

Under 2018 &r det framforallt yrkesgruppen behandlingsassistent
som behover rekryteras samt 3 chefer varav tvd inom
socialtjanstavdelningen samt en chef inom avdelningen {for
mottagande av nyanlédnda. Under aren 2019 till och med 2022
behover forvaltningen rekrytera framforallt behandlingsassistenter
och socialsekreterare samt 15 chefer varav 9 inom
socialtjanstavdelningen.

Forvaltningens dvergripande utmaningar avseende det
kritiska kompetensbehovet
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Mail uppdrag och kompetens

Socialforvaltningen har en samordnande och 6vergripande roll och
ska bidra till utveckling av socialtjdnsten i staden och medverka till
att invanarna far likvéardiga och lika tillgdngliga insatser oavsett var
de bor i staden. Socialforvaltningen skapar forutsittningar for en
likvardig och réttssidker socialtjanst i hela staden genom att
samordna, vigleda, f6lja upp och utbilda. Socialférvaltningen
erbjuder ett stort utbud av stadsévergripande tjdnster och
funktioner, utvecklar stadens samarbete med civilsamhillet som ett
komplement till socialtjinsten samt samverkar med nationella och
regionala aktdrer.

Socialforvaltningen behover sékerstélla att det finns ritt kompetens,
bade pa kort och lang sikt, for att nd uppsatta mal och moéta framtida
utmaningar.

Successionsplanering

Med anledning av pensionsavgangar under perioden 2018 till och
med 2022 behover forvaltningen rekrytera 113 medarbetare varav
de flesta tillhor yrkesgrupperna behandlingsassistent och
socialsekreterare. Forvaltningen behover planera for att tillvarata
medarbetarens kompetens eftersom den dr avgdrande for
verksamheternas maluppfyllelse och konkurrenskraft. Férvaltningen
behdver dven definiera vilka nyckelfunktioner och vilken
specialistkompetens som organisationen har svart att klara sig utan
samt identifiera ersdttare nér nagon slutar sin anstillning pé kort
och lang sikt. En sdrskild planering behover genomforas for att
identifiera ersattare for chefer pa olika nivaer inom forvaltningen pa
bade kort och lang sikt.

Forvaltningens utmaningar pa kort och ling sikt
Utmaningar pd kort sikt - 2018

Forvaltningen har 1 dagsldget inte ndgra yrkesgrupper dér det ar
brist pa sokanden didremot dr det viktigt att det rekryteras
socialsekreterare med specifik kompetens och erfarenhet samt
behandlingsassistenter med rétt kompetens och erfarenhet eftersom
de &r de tvé storsta yrkesgrupperna inom forvaltningens
verksamheter.

Forvaltningen behdver arligen hitta specifik kompetens utifran
forvaltningens aktuella uppdrag for aret vilket kan medfora en
ryckighet och svarighet till langsiktig kompetensforsorjning och
mojligheten att erbjuda tillsvidareanstéllningar. En nddvéndig
yrkesgrupp ar utredare med ritt kompetens och erfarenhet.

Forvaltningen har frén och med 2017 till och med december 2018
ett uppdrag att stodja mottagande av nyanldnda vuxna och familjer
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med uppehallstillstdnd. I dagslidget finns inte nagra politiska beslut
pa om detta uppdrag kommer att férlangas. For att sdkerstélla en bra
verksamhet med god kvalitet dr det viktigt att ritt kompetens
rekryteras for att na uppsatta mél. Utmaningen med uppdraget ér att
det en tillfallig verksamhet vilket kan innebdra en utmaning med att
bade behalla och rekrytera personal under korta tidsintervall.

Inom Enheten for ensamkommande barn och ungdomar har ett
omfattande omstéillningsarbete genomforts under varen 2017 och
beroende pé efterfragan och erséttningsnivaer samt politiska beslut
kan eventuella fordndringar inom denna verksamhet ske under 2018
vilket kan bli en utmaning med att bade behalla och rekrytera
personal till denna verksamhet.

Nya malgrupper inom forvaltningens verksamheter stiller krav pa
kompetensutveckling och utbildningsinsatser fér medarbetare och
chefer.

Rimliga arbetsforhallanden for yrkesgrupper inom
myndighetsutdvning. Detta stiller krav pé att kontinuerligt se 6ver
den sociala och organisatoriska arbetsmiljon sd att forebyggande
insatser kan genomforas och foljas upp.

Nyanstdllda chefer som saknar tidigare chefserfarenhet. Detta stéller
hogre krav pé att stodja de nya cheferna i deras chefs- och
ledarskap.

Utmaningar pd lang sikt — 3-5 dr

Om beslut fattas att forvaltningens uppdrag att stodja mottagandet
av nyanldnda vuxna inte kommer att forlingas under 2019 kommer
det innebdra ett omfattande omstéllningsarbete inom forvaltningen.

Minskad efterfragan av platser pa boenden inom Enheten for
ensamkommande barn och ungdomar innebér att ett
omstdllningsarbete behdver inledas.

Nya malgrupper inom forvaltningens verksamheter stéller krav pa
kompetensutveckling och utbildningsinsatser for chefer och
medarbetare.

En utmaning &r att attrahera och behélla yngre/nya generationer
inom forvaltningens olika verksamheter vilket stéller krav pa
ledarskapet. Att kunna rekrytera personer med den speciella
kompetens som krévs for att arbetet med personer med t.ex.
komplexa vardbehov/samsjuklighet, till en roll ddr man ofta arbetar
ensam och sjélvstiandigt.

Error! Use the Home tab to apply Rubrik 1t Riskanalys kopplad till identifierade utmaningar
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Nya mélgrupper inom forvaltningens verksamheter stiller krav pd
kompetensutvecklings-insatser som syftar till att bredda och hdja
medarbetarens kompetens for att klara uppgifterna och darmed
bidra till att verksamheten uppnér sina mal.

Vid omstéllningsarbete diar medarbetare erhéller ny befattning och
nya arbetsuppgifter behover medarbetare erbjudas
kompetensutvecklingsinsatser for att klara av det nya arbetet.

Forvaltningens formaga att attrahera och rekrytera medarbetare med
den kompetens som behdvs pé sévil kort som lang sikt &r
avgorande for mojligheten att uppnd verksamhetens mal.

Forvaltningens planerade atgéirder for att hantera
kompetensgapet

Atgiirder pa kort sikt och ling sikt

Forvaltningen har 1 dagsléget inte nagra yrkesgrupper dér det ér
brist pa sokanden infor 2018 daremot ar det viktigt att det rekryteras
socialsekreterare med specifik kompetens och erfarenhet samt
behandlingsassistenter med rétt kompetens och erfarenhet eftersom
de dr de tva storsta yrkesgrupperna inom forvaltningens
verksamheter.

Forvaltningen behdver arligen hitta specifik kompetens utifran
forvaltningens aktuella uppdrag for aret vilket kan medfora en
ryckighet och svarighet till langsiktig kompetensforsorjning och
mdojligheten att erbjuda tillsvidareanstdllningar. En nddvéndig
yrkesgrupp dr utredare med rétt kompetens.

Utveckla och behdlla

Sarskilt viktiga verktyg for kompetensutveckling ér de individuella
utvecklingsplaner som uppréttas i samband med medarbetarsamtalet
samt de gemensamma arbetsplatsforlagda utvecklingsplaner som
uppréttas utifrdn verksamhetens behov och omvérldens krav pd nya
och eller forandrade uppdrag i férvaltningens verksamheter.
Forvaltningen behover fortlopande sdkerstélla ratt kompetens for att
na verksamhetens mal och tillgodose dess behov.

For att utveckla och behédlla befintliga medarbetare utgor
medarbetarsamtal, arbetsplatstrdffar och stadens
medarbetarundersokning en viktig grund bade for att behalla
kompetens och for att stdrka varumérket Stockholm stad som en bra
arbetsgivare med goda arbetsforhédllanden.

En bra arbetsmiljo skapas gemensamt av chef, medarbetare och
skyddsombud dar allas kompetenser behovs for att uppna mélet om
en inkluderade och utvecklande arbetsmiljo. Ett systematiskt
arbetsmiljoarbete bidrar till ett langsiktigt och héllbart arbetsliv for
medarbetare och chefer.

Error! Use the Home tab to apply Rubrik 1to  Som kompetenshdjande aktiviteter som bidrar till
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verksamhetsutvecklingen anvénds tex handledning for medarbetare
och mentorskap for nya chefer inom forvaltningen.

Planerade kompetenshdjande insatser for medarbetare under 2018
och dir vissa insatser redan har paborjats under 2017 pa grund av
nya malgrupper ar MI, ldgaffektivt bemdtande samt
neuropsykiatrisk utbildning. En sérskild utbildningsinsats for
medarbetare och chefer har paborjats under 2017 om
valdsbejakande extremism.

Attrahera

Forvaltningen erbjuder varje ar arbetstillfdllen for feriearbete och
tar emot praktikanter vilket dr en del i forvaltningens langsiktiga
kompetensplanering.

Vid rekrytering av chefer anviander forvaltningen de tjénster som
serviceforvaltningens HR-service erbjuder i olika former for att
sdkerstélla en kompetensbaserad rekrytering som ska bidra till att vi
ndr underrepresenterade grupper, behandlar alla s6kande likviardigt
och minskar risken for diskriminering.

Introduktion

Kontinuerlig forvaltningsdvergripande introduktion erbjuds for
nyanstélld personal och till férvaltningens praktikanter.
Verksamheternas arbetsplatsforlagda introduktion for nyanstillda
utgor en viktig del for att sikra kvaliteten 1 verksamheten och for att
framja en god personalpolitik. For att sdkerstélla att introduktionen
innehdller den information som medarbetare behdver for att kunna
utfora ett bra arbete finns en checklista framtagen som stdd till
chefer.

Forvaltningens chefer ska sdkerstélla en god introduktion samt ge
medarbetarna mojlighet till kontinuerligt larande 1 det dagliga
arbetet och kompetensutveckling i olika former samt
uppmaérksamma behovet av yrkesfordjupad introduktion.

Ett gemensamt introduktionsprogram for nya chefer behover
utarbetas.

Avslut

For att tillvarata kompetens vid avslut tex vid pensionsavgangar
eller d& medarbetare slutar for att ga vidare till en annan
verksambhet eller annan arbetsgivare arbetar forvaltningen med
kunskapsoverforing. Forvaltningen behover infor kommande ar
utarbeta ett systematiskt arbetssitt for att sdkerstilla att medarbetare
fér ett professionellt avslut samt att forvaltningen tillvaratar
kunskaper fran medarbetaren. Rutiner for avgangssamtal kommer
att utarbetas under 2018 for att sékerstidlla kunskapsoverforing vid
framforallt pensionsavgangar.



