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Personalavdelningen

Kompetensforsorjningsplan pa 3-5 ars sikt for
Rinkeby-Kista stadsdelsfdrvaltning

Kommunfullmaktige har i budget 2018 gett samtliga ndmnder i
uppdrag att uppratta en kompetensforsorjningsplan pa 3-5 ars sikt.
Planen dr ett strategiskt dokument och ska beskriva det kritiska
kompetensbehovet, planerade atgarder, prioriteringar samt risk- och
vasentlighetsanalyser.

HR-avdelningen genomfoérde i oktober en workshop med samtliga
enhetschefer och avdelningschefer med syfte att identifiera
utmaningar for verksamheterna som &r av vikt for den strategiska
kompetensforsorjningen.

Bakgrund

Antalet invanare berdknas oka i stadsdelsomradet till 62 000
personer ar 2026. Detta till foljd av att nya bostader byggs och
planeras i framforallt Kista och Rinkeby.

Av stadsdelens all tillsvidareanstélld personal ar cirka 20 % 60 ar
eller aldre. Inom nedanstaende befattningsgrupper aterfinns hogst
andel medarbetare 6ver 60 ar.

Barnskotare 16%
Forskollarare 27%
Forskolechef 44%
Forskolechef bitradande 45%
Familjebehandlare 29%
Fosterhemsinspektor 29%
Enhetschef 32%
Enhetschef bitradande 19%

Totalt 20%
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Kompetensforsorjning ar avgorande for att Rinkeby-Kista ska
kunna leverera tjanster och god service inom socialtjanst, forskola
och aldreomsorg till medborgarna. Det blir allt tydligare att antalet
svarrekryterade yrkesgrupper dkar, samtidigt som invanarantalet i
stadsdelen véxer och flera yrkesgrupper har en stor del medarbetare
som inom en fem ars period uppnar pensionsalder. | och med dessa
utmaningar blir den langsiktiga kompetensplaneringen allt
viktigare.

Enligt stadens personalpolicy ar kompetenta och engagerade
medarbetare en forutsattning for att staden ska kunna utféra sina
uppgifter pa ett effektivt och professionellt sétt. For att na
verksamhetens mal och sakerstélla organisationens behov av ratt
kompetens pa kort och lang sikt &r arbete med strategisk
kompetensforsorjning en forutsattning.

Stadens kompetensforsdrjningsprocess beskrivs med termerna
utveckla, behalla, attrahera, rekrytera och avveckla (UBARA).
Utgangspunkten har varit att utveckla kompetensforsorjningen
utifran dessa termer.

Forvaltningens dvergripande utmaningar avseende det
kritiska kompetensbehovet enligt UBARA

De stora yrkesgrupperna i forvaltningen bestar av barnskotare,
forskolldrare, socialsekreterare och bistandshandlaggare. Ut6ver
tillkommer underskaterskor, vardbitraden och vardare samt 6vriga
mindre yrkesgrupper saval i verksamheterna liksom i den centrala
administrationen.

Forvaltningens personalomséttning definierat som externa avgangar
utanfor forvaltningen &r for perioden november 2016-oktober 2017
18 procent. Personalomsattningen &r storst inom avdelningarna
socialtjanst vuxna och socialtjanst barn och ungdom.

Utveckla

Stockholms stad fokuserar pa att skapa den smarta staden dar
digitaliseringen bidrar till att skapa en attraktiv och hallbar plats for
invanare och foretag. Férvaltningen behover i och med det arbeta
for att utveckla och férnya kompetensen inom det omradet.
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Digitalisering

Digitaliseringen okar i forvaltningens verksamheter men framforallt
inom &ldreomsorg och férskola. Forvaltningen behdver under de
kommande aren arbeta strategiskt med att utveckla chefers och
medarbetares kompetens for att kunna tillvarata de mojligheter som
digitaliseringen medfor.

En av satsningarna ar projektet DiglT med syfte att hdja den
digitala kompetensen genom att erbjuda datorutbildningar av olika
slag hos medarbetare inom forskola, &ldreomsorg, verksamhet for
personer med funktionsnedsattning samt inom socialpsykiatrin.
Personalen maste ha kunskaper i och med att skolplattformen inférs
i forskolan och behdver ha kunskaper for att hantera exempelvis
nérvaro, dokumentation, kommunikation med foraldrar. Barnen ska
fa grundlaggande kunskaper om hur man kan anvénda digitala
medier och om digitala verktyg och system.

Karriarvagar och kompetensutveckling

Genom att definiera och tydliggora utvecklingsmojligheter och
karriarvagar forbattras forutsattningarna att bade locka och behalla
medarbetare inom bristyrken. En viktig del i det arbetet &r att utdka
samverkan mellan enheterna och skapa forutsattningar for kollegialt
larande samt nytdnkande nér det galler nya arbetssatt.

Behalla

Medarbetarnas engagemang, hélsa och utveckling betyder mycket.
En engagerad medarbetare bidrar mer till verksamheten, gor ett
béattre jobb och utvecklar kvaliteten i verksamheten.

Utveckla chefsrollen, ett narvarande och tydligt ledarskap skapar
engagemang, utveckling och arbetsgléadje.

Skapa goda och likvardiga arbetsforhallanden

En viktig forutsattning for att behalla medarbetare &r att kunna
erbjuda goda arbetsforhallanden och en bra arbetsmiljo. Det innebar
bland annat att arbeta med vardegrunden i kombination med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Att skapa delaktighet och
oppenhet for nytankande nar det galler arbetssatt samt att utga fran
den enskilde medarbetarens formaga och behov ar viktig del i
arbetet.
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Attrahera

Det &r av vikt att ta vara pa och forstarka stoltheten manga kanner
over jobbet. Att uppmarksamma de goda resultaten, varda
varumarket och lyfta fram positiva exempel ur verksamheten &r ett
arbete forvaltningen behover starka.

Attrahera genom goda exempel och ambassadorer
Genom att arbeta aktivt med vérdegrundens vardeord Oppenhet,
nytdnkande och tillit samt att utveckla och forbéttra den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon blir medarbetarna goda
ambassadorer for forvaltningen.

En val genomférd och genomténkt introduktion underlattar for
nyanstallda att komma in i rollen och snabbare kunna bidra till
verksamheten.

Rekrytera och Introducera

En effektiv rekryteringsprocess ar en forutsattning for att forse
verksamheten med rétt kompetens. Att arbeta efter en
kvalitetssakrad process starker aven arbetet med mangfald eftersom
risken for diskriminering minskar nar fokus pa kompetens
tydliggors.

Behalla och rekrytera personer med ratt kompetens
Séakerstalla att cheferna arbetar i enlighet med stadens
rekryteringsprocess och erbjuda utbildning i kompetensbaserad
rekrytering.

Introduktionen maste ges pa olika nivaer i organisationen och
rikta sig till olika grupper.

Anpassa introduktion och mentorskap utifran den enskilde
medarbetarens behov till exempel om man &r nyutexaminerad eller
ny i Stockholm stad. Underlé&tta chefskap och introduktion i
chefsrollen exempelvis med mentorskap. Jobba langsiktigt med
chefsforsorjningen. Infora regelbundna och fler avstdamningssamtal
for bade chefer och medarbetare efter behov.
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Avveckla

For att arbeta systematiskt med att utveckla forvaltningen som
arbetsgivare behover vi veta vad de som slutar tycker om oss som
arbetsgivare.

Goda avslut
Avgangssamtal for framforallt bristyrken genomfars. Analys av
svaren genomfors och resultaten kommuniceras med verksamheten.

Bilaga 1 — Kompetensférsorjningsplan for Rinkeby-Kista
stadsdelsforvaltning



