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Kompetensfdrsorjningsplan for 2020

Inledning
Socialfdrvaltningen ska vara ett foreddome som offentlig forvaltning.

Det strategiska arbetet med kompetensforsorjning utgar fran att
forvaltningen ska vara en kand och attraktiv arbetsgivare.
Kompetenta och engagerade medarbetare ar en forutsattning for att
forvaltningen ska kunna utfora sina uppdrag pa ett effektivt och
professionellt sétt for att uppna malen for verksamheterna. Ett gott
ledarskap, ett aktivt medarbetarskap och en god social och
organisatorisk arbetsmiljo &r viktiga delar i det strategiska
kompetensforsorjningsarbetet som starker forvaltningens
attraktivitet som arbetsgivare.

Personalenheten har utarbetat en kompetensforsorjningsplan for
2020 som en bilaga till VP 2020. Planen utgar fran budget 2020 och
den kompetensforsorjningsplan som togs fram infor budget 2018
med inriktning pa 3-5 ars sikt. Planen utgar frdn omradena utveckla,
behalla, attrahera, rekrytera, introducera och avsluta/avveckla.

Forvaltningen har under 2019 fortsatt arbetet med att implementera
det systematiska arbetet med strategisk kompetensforsorjning inom
enheterna och det arbetet fortséatter under 2020.

Forvaltningens mal, uppdrag och kompetens
Socialférvaltningen har en samordnande och évergripande roll och
ska bidra till utvecklingen inom stadens socialtjanst och
funktionshinderomsorg och medverka till att invanarna/
stockholmarna far likvardiga och lika tillgangliga insatser oavsett
var de bor i staden. Socialforvaltningen ska bidra till att staden
erbjuder en modern, réttssaker och evidenshaserad socialtjanst.
Socialforvaltningen ansvarar for att utarbeta riktlinjer for
socialtjansten i staden samt folja upp stadens samlade
socialtjanstverksamhet. Genom att samordna, véagleda, félja upp och
utbilda medarbetare skapar socialférvaltningen forutsattningar for
socialtjansten att moéta stockholmare som &r i behov av stdd.

Socialforvaltningen Socialforvaltningen erbjuder ett stort utbud av stadsévergripande
tjanster och funktioner, utvecklar stadens samarbete med
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civilsamhéllet som ett komplement till socialtjansten samt
samverkar med nationella och regionala aktorer.

Organisation och personalstruktur

Forvaltningen har genomfort en dversyn av administrativa
avdelningen och den tillfalliga avdelningen for mottagande av
nyanlanda. Fran och med januari 2020 har forvaltningen en ny
organisationsstruktur bestaende av en administrativ avdelning, en
socialtjanstavdelning, en stadsovergripande avdelning for sociala
fragor samt en stabsenhet direkt understalld forvaltningschefen.
Verksamheterna inom avdelningen for mottagande av nyanlanda
overfors till Socialtjanstavdelningen under 2020 pa grund av
minskat mottagande av nyanlanda.

Socialtjanstavdelningen har flest medarbetare och de tva storsta
yrkesgrupperna &r socialsekreterare och behandlingsassistent.
Antalet manadsanstallda medarbetare per oktober manad uppgick
till 954 varav 856 tillsvidareanstéllda och 98 tidsbegrénsat
anstéllda. Av de 954 medarbetarna var 713 kvinnor (75 %) och 241
man (25 %). Andelen kvinnor har procentuellt 6kat med 1
procentenheter och andelen man har minskat med 1 procentenheter
jamfort med 2018.

Medelaldern inom forvaltningen ar 46 ar och de flesta
manadsanstallda medarbetare finns inom aldersgruppen 50-59 ar
(27 %) och inom aldersgrupperna 40-49 ar och 30-39 ar aterfinns 25
% av medarbetarna. Andelen unga medarbetare mellan 20-29 ar
uppgar till 8 %.
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Prognosen for framtida pensionsavgangar baseras pa en
pensionsalder pa 65 ar. Medarbetare har dock ratt att arbeta till dess
att de fyller 68 ar utifran andringar i lagen om anstallningsskydd
som galler fran och med 1 januari 2020. Fran 2023 hojs aldern fran
68 ar till 69 ar. Detta medfor ett rekryteringsbehov samtidigt som
det ar viktigt att ta tillvara kompetens som finns hos medarbetare
som gar i pension for att sakerstalla kunskapséverforing.

Det &r angelaget att medarbetare pa olika nivaer i organisationen
speglar sammansattningen av befolkningen i staden betraffande
faktorer som kon och etnicitet.

Tabell 6ver avdelningar/ antal personer som fyller 65 ar

Avdelning 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
Administrativa 1 - 3 3 2
avdelningen

Stads6vergripande 1 - - 2 2
avdelningen for sociala

fragor

Socialtjanstavdelningen | 16 12 20 19 18
Avdelningen for 1 2 2 - 1
mottagande av

nyanlénda

Totalt 19 14 25 24 23

Under aren 2020 och 2024 uppnar totalt 105 medarbetare en alder
av 65 ar varav 11 ar chefer. Under 2020 ar det 19 medarbetare som
uppnar 65 ar och det &r bl.a. yrkesgruppen socialsekreterare som
behdver rekryteras. Under aren 2021 till och med 2024 behéver
forvaltningen rekrytera 86 medarbetare, framforallt social-
sekreterare och behandlingsassistenter samt 10 chefer varav 9 inom
socialtjanstavdelningen.

Mal och aktiva atgarder for kompetensforsorjning — 2020

Forvaltningen har en kort- och langsiktig planering for att behalla,
utveckla och rekrytera verksamhetskritisk kompetens.

En god social och organisatorisk arbetsmiljo dar medarbetare ges
goda forutsattningar for ett jamstallt och hallbart arbetsliv &r en
viktig grund for att halla en hog kvalitet i forvaltningens
verksamheter.

For att sékerstélla behovet av kompetenta och engagerade
medarbetare arbetar férvaltningen kontinuerligt for att utvecklas
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som attraktiv arbetsgivare for att dver tid, ha medarbetare med ratt
kompetens som bidrar till att verksamheterna utvecklas och nar
uppsatta mal.

De aktiva atgarderna ar beskrivna utifran omradena utveckla,
behalla, attrahera, rekrytera, introducera och avsluta/avveckla
(UBARA-omraden).

Mal for 2020
e Namnden &r en attraktiv arbetsgivare med kompetenta och
engagerade chefer och medarbetare

Utveckla och behélla

For att utveckla och behalla befintliga medarbetare utgor
medarbetarsamtal, individuella utvecklingsplaner, arbetsplatstraffar
och stadens medarbetarundersokning en viktig grund bade for att
behalla kompetens och for att starka varumarket Stockholm stad
som en attraktiv arbetsgivare med goda arbetsforhallanden.
Forvaltningens arbetsplatstraffar utgor ocksa en viktig grund for att
skapa forutsattningar for delaktighet och inflytande.

Forvaltningen behover fortlopande sakerstalla ratt kompetens for
att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov.

En bra arbetsmiljo skapas gemensamt av chef, medarbetare och
skyddsombud dar allas kompetenser behdvs for att uppna malet om
en inkluderande och utvecklande arbetsmiljod. Ett systematiskt
arbetsmiljoarbete bidrar till ett langsiktigt och hallbart arbetsliv for
medarbetare och chefer. Forvaltningen ska prioritera stod till chefer
i det systematiska arbetsmiljoarbetet liksom kompetensutveckling
for bade medarbetare och chefer for att 6ka kunskapen om
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Arbetet med stadens handlingsplan for att forbattra
arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandlaggare
fortsatter under 2020. En del i handlingsplanen &r att ha ett vél
fungerande introduktionsprogram for socialsekreterare och
bistandshandlaggare samt att handledning/mentorskap finns for
nyanstallda samt medarbetare som byter arbetsuppgifter.

Forvaltningens chefer ska starkas i sitt ledarskap och
chefsforsorjningen sakras langsiktigt. Forvaltningen ska utveckla ett
systematiskt arbete med forsorjning av chefer och starka
uppfoljningen av den individuella utvecklingsplanen.

Chefsuppdraget forutsatter handlingskraft och ett ledarskap som
préaglas av kommunikation, tillit samt mod att hantera utmanande
situationer och att aktivt leda férandringsarbete i en 6ppen och
tillatande kultur. Forvaltningen ska vara en innovativ och larande
organisation som lar av och samarbetar med andra aktorer, bade
offentliga och privata.



-4 Stockholms
stad Sida 5 (7)

Verksamheterna inom forvaltningen ska ledas av en tillganglig och
kompetent arbetsledning. Medarbetare ska ges stdd och hjalp med
att prioritera det dagliga arbetet och ges utrymme till ett aktivt
medarbetarskap och verktyg for att omsétta goda idéer i konkreta
verksamhetsforbattringar som kommer stockholmarna till del.
Chefer har en viktig roll for att skapa en god arbetsmiljo och
behover goda kunskaper om de krav som arbetsgivarrollen staller.

Okad digitalisering och utveckling av ny teknik staller krav pa
hogre kompetens inom omradet hos medarbetare och chefer. Det
forutsatter ocksa att arbetssatt och processer utvecklas.
Forvaltningen deltar bl.a. i arbetet med moderniseringen av sociala
system som innebadr att ta fram moderna arbetssétt och nya digitala
stod for de som arbetar inom socialtjanst, dverféormyndar-
verksamhet och kommunal halso- och sjukvard. Forvaltningen
undersoker t.ex. tillsammans med stadsdelsforvaltningarna hur
digitala arbetssatt kan forenkla och forbattra handlaggningen av
ekonomiskt histand.

Som kompetenshdjande aktiviteter som bidrar till
verksamhetsutvecklingen anvénds t.ex. handledning for
medarbetare, metodutveckling och mentorskap for nya chefer och
medarbetare inom forvaltningen.

Planerade kompetenshdjande insatser for medarbetare och chefer
under 2020 pa grund av nya malgrupper och/eller omvérldens krav
pa nya arbetssatt ar M1, lagaffektivt bemotande samt
neuropsykiatrisk utbildning. Utbildningsinsatser foér medarbetare
och chefer om valdsbejakande extremism fortsatter.

For att sékerstélla att dokumentationen och journalféring inom
verksamheterna ar rattssaker och kvalitativ ar utbildningsinsatser
nddvéndiga.

Attrahera

Socialfdrvaltningen ska vara ett foredome som offentlig forvaltning.

For att attrahera morgondagens chefer och medarbetare behdver
forvaltningen synliggdra, sprida kunskap och informera om de
verksamheter som finns inom forvaltningen bade internt inom
staden och externt.

Forvaltningen ska vara en innovativ och larande organisation som
uppmuntrar, inspirerar och stédjer medarbetare att ta fram idéer och
goda exempel for att utveckla verksamheten.

Samarbetet med universitet och hdgskolor ska fortsatta och stérkas
for att knyta potentiella medarbetare till férvaltningen.

Varije ar erbjuder forvaltningen arbetstillfallen for feriearbete och
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och strategiska kompetensplanering.

En utmaning ar att attrahera och behalla yngre medarbetare som
trader in pa arbetsmarknaden och som ar mer rorliga i sitt arbetsliv
och byter arbetsplats i hogre utstrackning. Dessa medarbetare ar
relativt nya i sin yrkesroll och har darmed kortare arbetslivs-
erfarenhet vilket staller krav pa forvaltningens chefer att t.ex.
erbjuda stod i form av mentorskap och tillgang till handledning.

Rekrytera

Med anledning av forvaltningens uppdrag att erbjuda
stadsdvergripande tjanster och funktioner behdver forvaltningen
sékerstélla att det finns ratt kompetens hos medarbetare och chefer
bade pa kort och lang sikt, for att na uppsatta mal och méta framtida
utmaningar. Till forvaltningens verksamhetskritiska kompetenser
réknas befattningarna socialsekreterare, behandlingsassistent och
utredare.

Forvaltningen har i dagslaget inte nagra yrkesgrupper dar det ar
brist pa sokanden infor 2020, daremot ar det viktigt att det till
socialtjanstavdelningens verksamheter rekryteras socialsekreterare
och behandlingsassistenter med réatt kompetens och erfarenhet
eftersom de ar de tva storsta yrkesgrupperna inom forvaltningens
verksamheter.

Forvaltningen behover arligen rekrytera utredare med ratt
kompetens och erfarenhet till stadsdvergripande avdelningen for
sociala fragor utifran forvaltningens aktuella uppdrag for aret. Detta
kan medfdra viss ryckighet och svarighet till langsiktig
kompetensforsorjning och mojligheten att erbjuda
tillsvidareanstélIningar.

Forvaltningen arbetar utifrdn kompetensbaserad rekrytering och
utgar fran de kravprofiler som har faststallts i kompetensanalysen
for olika yrkesgrupper inom verksamheterna.

Vid rekrytering av chefer utgar forvaltningen fran stadens nya
chefsforsorjningsprocess. Forvaltningen anvander de tjdnster som
HR-service erbjuder i olika former pa serviceforvaltningen for att
sékerstélla en kompetenshaserad rekrytering som ska bidra till att vi
nar underrepresenterade grupper, behandlar alla sokande likvardigt
och minskar risken for diskriminering.

Forvaltningen behdver generellt utveckla annonsernas utformning,
bade for att attrahera medarbetare med ratt kompetens, bredda
mangfalden samt for att starka varumarket Stockholms stad.
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En utmaning &r att rekrytera och behalla yngre medarbetare inom
forvaltningens olika verksamheter vilket staller krav pa ledarskapet.
Den arbetsplatsférlagda introduktionen utgor en viktig del for att
sékra kvaliteten i verksamheten.

Forvaltningen behover starka chefsforsorjningen pa kort och lang
sikt och planera for att identifiera medarbetare med potential att ta
ett chefsuppdrag och for att rekrytera nya chefer i enlighet med
stadens chefsforsorjningsprocess.

Introducera

Forvaltningen kommer under 2020 att infora en digital introduktion
for nyanstallda pa forvaltningsniva. Samtidigt kommer den
forvaltningsovergripande introduktionen att ses Gver.

Forvaltningens chefer ska sékerstalla en god introduktion samt ge
medarbetarna maojlighet till kontinuerligt larande i det dagliga
arbetet samt uppmarksamma behovet av yrkesférdjupad
introduktion. Kompetensutveckling i olika former ska utga fran den
individuella utvecklingsplanen.

Verksamheternas arbetsplatsforlagda introduktion fér nyanstallda
utgér en viktig del for att sékra kvaliteten i verksamheten och for att
framja en god personalpolitik. For att sakerstélla att introduktionen
innehaller den information som medarbetare behover for att kunna
utfora ett bra arbete finns en checklista framtagen som stod till
chefer.

Rutiner for introduktion kommer att utvecklas och uppdateras inom
olika nivaer inom forvaltningen. T.ex. att se 6ver behovet av
enhetsspecifik introduktion. Mentorskap ska 6ka i omfattning och
vara ett komplement till introduktionen.

Introduktionen for nya chefer och medarbetare ska utvecklas dér
kontinuerliga uppfoljningssamtal ingar for att sakerstalla kvaliteten
i verksamheterna.

Avsluta/avveckla

Forvaltningen behover planera for att tillvarata medarbetares
kompetens eftersom den &r avgdrande for verksamheternas
maluppfyllelse och konkurrenskraft. For att tillvarata kompetens vid
avslut t.ex. vid pensionsavgangar eller da medarbetare slutar for att
ga vidare till en annan verksamhet eller annan arbetsgivare behdver
forvaltningen utarbeta ett systematiskt arbetssétt for att sdkerstalla
att medarbetare far ett professionellt avslut samt att forvaltningen
tillvaratar kunskaper fran medarbetaren.

Rutiner for avgangssamtal har utarbetats for chefer genom en
checklista for att sakerstélla kunskapsoéverforing vid
pensionsavgangar eller da medarbetare slutar inom forvaltningen.
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