Utldtande 2008:12 RI (Dnr 209-3566/2004)

Genomging och tillvaratagande av den kompetens som

finns bland Stockholms stads personal
Motion av Paul Lappalainen (mp) (2004:43)

Kommunstyrelsen foreslar kommunfullméktige besluta foljande
Motion (2004:43) av Paul Lappalainen (mp) om genomgang och tillvarata-
gande av den kompetens som finns bland Stockholms stads personal anses
besvarad med vad som anfors 1 detta utlatande.

Foredragande borgarriadet Kristina Axen Olin anfor f6ljande.
Arendet

Paul Lappalainen (mp) har i en motion (2004:43) hemstéllt om genomgéang
och tillvaratagande av den kompetens som finns bland Stockholms stads per-
sonal. I motionen sédgs att en relativt stor andel av stadens medarbetare har
annan etnisk bakgrund &n svensk. Det finns stor sannolikhet for att manga &r
anstéllda inom omréden dir deras kompetens inte tas tillvara. Motiondren fore-
slér att:
e Stockholms stad ges i uppdrag att genomfora en kartlaggning dver den
kompetens som stadens personal besitter
e Stockholms stads personalpolitiska avdelning utvecklar en plan for att
staden som arbetsgivare, oavsett den nuvarande placeringen av perso-
nalen, skall tillvarata denna kompetensreserv.

Beredning

Motionen har remitterats till stadsledningskontoret, utbildningsnimnden, Far-
sta stadsdelsndmnd, Kista stadsdelsndmnd och Norrmalms stadsdelsndamnd.




Stadsledningskontoret anser att kartliggning av medarbetarnas kompetens,
framtagande av utvecklingsplaner och utvecklingsmojligheter, ingér som en
naturlig del i forvaltningarnas strategiska arbete for kompetensforsorjning.

Utbildningsndmnden delar motiondrens uppfattning att det ar viktigt att
Stockholms stad, som stor arbetsgivare, hittar metoder for att identifiera och
tillvarata kompetensen hos medarbetare som har en annan etnisk bakgrund dn
svensk.

Farsta stadsdelsndmnd bedomer att de rutiner som redan finns ér tillrickliga
for att skapa forutséttningar for en bra internrekrytering och rorlighet mellan
stadens forvaltningar.

Kista stadsdelsndmnd anser att en plan fOr att ta tillvara personalens kompe-
tensreserv redan finns.

Norrmalms stadsdelsndmnd ar i huvudsak positiv till Paul Lappalainens
(mp) forslag om att gora en kartliggning av den kompetens stadens anstéllda
besitter. Redan idag bor det finnas en ritt hygglig bild av enskilda medarbeta-
res kompetens eftersom frdgan om kompetens och kompetensutveckling ingér
som en del i de medarbetarsamtal samtliga chefer har ansvar for att genomfora.

Mina synpunkter

Tillvaratagande av den kompetens som finns hos stadens anstéllda ar en viktig
fraga for stadens mojligheter att utvecklas som arbetsgivare och som finansiir
och leverantor av viktiga vélfardstjinster.

Stockholms stad ar en av landets storsta arbetsgivare. Hur vél staden lyckas
uppfylla verksamhetens méal och ge stockholmarna en god service dr i hog grad
beroende av kompetens och engagemang hos medarbetare och chefer. Det ar
darfor angelédget att staden dr, och fortsétter att vara, en attraktiv arbetsgivare.

Genom en utvecklad uppf6ljning av hur staden som arbetsgivare uppfattas
av medarbetare och chefer kan ett aktivt arbete drivas vidare for att utveckla
stadens attraktivitet som arbetsgivare. Det ar viktigt att medarbetarnas delak-
tighet sékerstills i enlighet med ILS. I och med att delaktigheten stérks, stérks
ocksd mojligheten att ta tillvara den kompetens som aterfinns hos stadens
medarbetare.

Arbetet med att kartligga medarbetarnas kompetens dr nigot som staden ar-
betat med en langre tid vilket ocksd remissinstanserna tydligt papekar.

I budget for 2008 slés fast att medarbetare med utldndsk bakgrund och kvin-
nor ska stimuleras till chefsuppdrag. Rekryteringsprocessen ska garantera att
det dr kompetensen som ar avgorande och att diskriminering inte forekommer.

Bilagor
Bilaga 1  Reservationer m.m.



Bilaga2 Motion (2004:43) av Paul Lappalainen (mp) om genomgang
och tillvaratagande av den kompetens som finns bland Stock-
holms stads personal

Borgarradsberedningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.

Reservation anfordes av borgarrdden Carin Jimtin och Roger Mogert (bada s)
och Yvonne Ruwaida (mp) enligt f6ljande.

Vi foreslar kommunstyrelsen foresla kommunfullméktige besluta att
1.  bifalla motionen
2. déarutéver anfora foljande:

Kristina Axén Olin hénvisar i sina synpunkter till att remissinstanserna redan arbetar
med att tillvarata kompetensen hos stadens medarbetare. Darmed framstills det som
att staden har genomfort den kartldggning som motiondren avser, vilket inte alls &r
fallet. Att medarbetare har aterkommande utvecklingssamtal innebér inte att personal-
strategiska avdelningen far en helhetsbild 6ver vilken kompetens som finns bland
stadens anstdllda. Om det inte finns en dverblick finns heller ingen méjlighet att &tgér-
da strukturell diskriminering genom att utveckla en plan for att ta tillvara medarbetar-
nas kompetens. Remissinstanserna, till exempel utbildningsforvaltningen, ar tvirtom
positiva till att genomfora motionérens forslag utéver de insatser som gors pa indivi-
duell niva.

Majoritetens personalpolitik, sdrskilt nir det giller att motverka diskriminering,
lamnar mycket dvrigt att onska. Motiondrens forslag skulle gora att man fick en hel-
hetsbild 6ver kompetensforsorjningen och dirmed skulle man fa ett konkret verktyg
for att atgirda strukturell diskriminering.

Kommunstyrelsen delar borgarrddsberedningens uppfattning och foreslar
kommunfullméiktige besluta f6ljande
Motion (2004:43) av Paul Lappalainen (mp) om genomgang och tillvarata-
gande av den kompetens som finns bland Stockholms stads personal anses
besvarad med vad som anfors i detta utldtande.

Stockholm den 23 januari 2008

Pa kommunstyrelsens végnar:
KRISTINA AXEN OLIN

Anette Otteborn



Reservation anfordes av Tomas Rudin, Roger Mogert, Teres Lindberg och
Malte Sigemalm (alla s), Stefan Nilsson (mp) och Ann-Margarethe Livh (V)
med hidnvisning till reservationen av (s) och (mp) i borgarrddsberedningen.



ARENDET

Paul Lappalainen (mp) har i motion (2004:43) hemstillt om genomgéng och
tillvaratagande av den kompetens som finns bland Stockholms stads personal.
I motionen ségs att en relativt stor andel av stadens medarbetare har annan
etnisk bakgrund én svensk. Det finns stor sannolikhet for att manga &r anstill-
da inom omraden dir deras kompetens inte tas tillvara. Motionédren foreslar att:
e Stockholms stad ges i uppdrag att genomfora en kartlaggning Gver den
kompetens som stadens personal besitter
e Stockholms stads personalpolitiska avdelning utvecklar en plan for att
staden som arbetsgivare, oavsett den nuvarande placeringen av perso-
nalen, skall tillvarata denna kompetensreserv.

BEREDNING

Motionen har remitterats till stadsledningskontoret, utbildningsndmnden, Far-
sta stadsdelsndmnd, Kista stadsdelsndmnd och Norrmalms stadsdelsndmnd.

Stadsledningskontorets tjansteutlitande daterat den 17 februari 2005 &r i
huvudsak av foljande lydelse

Undersokningar och statistik visar att personer med annan etnisk bakgrund &n svensk,
har svarigheter att erhalla arbete inom sitt kompetensomréde. Stadsledningskontoret
menar att medvetenheten har dkat, om att det kan finnas osynliga, strukturella hinder
vid rekryteringstillfillet. Sedan flera &r pagar ett aktivt arbete i staden for att syn-
liggora, motverka och 6ka kunskaperna om denna indirekta diskriminering. Inrdttandet
av en diskrimineringsfunktionédr (1999), var en tydlig markering om att staden som
arbetsgivare ska leva upp till kraven i diskrimineringslagstiftningen.

I stadens riktlinjer for jamstéalldhets- och mangfaldsarbete, Lika réttigheter, skyl-
digheter och mdjligheter framhalls att forekomsten av strukturell diskriminering, utgor
ett allvarligt hinder for manga grupper och individer pa arbetsmarknaden och i samhil-
let. Samtliga verksamheter har fatt i uppdrag att kvalitetssikra rekryteringsforfarandet
sa att det inte missgynnar och/eller diskriminerar grupper eller individer. I budgeten
for 2005 anges som prioriterad inriktning, att verksamheterna ska utveckla metoder for
att synliggora, motverka och bryta férdomar, rasism och diskriminerande strukturer.

I ett pdgdende projekt Sprint sker en genomlysning av samtliga ingéende delar i re-
kryteringsprocessen. Erfarenheterna fran projektet kommer att ge vardefulla kunskaper
om vilka insatser som krivs for att kvalitetssidkra rekryteringsarbetet. Andra insatser
som kan ndmnas dr kompetensfondens seminarier om lagstiftningen for diskrimine-
ring. Inom ramen for diskrimineringsfunktionérens nétverk, har fordjupningsseminari-
er 1 diskrimineringslagarna, erbjudits forvaltningarnas kontaktpersoner som stod i det
lokala mangfaldsarbetet. Ett handledningsmaterial for rekryterande chefer har tagits
fram i anslutning till seminarier om rekryteringsprocessen och viktiga delar i rekryte-
ringsarbetet.



Stadsledningskontoret delar till fullo motionsstillarens uppfattning att personalpo-
litiken ska understddja att individens kompetens tas tillvara. Detta uttalas ocksa i det
personalpolitiska programmet. Dér framhalls att verksamheten ska utvecklas genom
att de anstilldas kunskaper och kompetens tas tillvara. Vidare sdgs att stadens chefer
ska ge medarbetarna forutsittningar till sjalvstindigt arbete och utveckling. Regel-
bundna utvecklingssamtal mellan chef och medarbetare utgér en grund for en god
kommunikation om dmsesidiga krav och forvantningar.

I motionen sédgs att det finns stor sannolikhet for att manga medarbetare med icke
svensk bakgrund, dr anstdllda inom omraden dir deras kompetens inte tas tillvara.
Stadsledningskontoret ser det inte som osannolikt att det bland stadens anstillda kan
finnas en viss "kompetensreserv". Kontoret delar dock inte uppfattningen att en kart-
laggning och atgardsplan, framtagen pa central niva, dr den bésta vigen att gi for
atgarda detta.

Det ingér i varje chefs ansvar att ha aterkommande utvecklingssamtal med sina
medarbetare. Utvecklingssamtalen utgér grunden for att kartlagga och synliggéra den
kompetens som finns. Samtalen ar ett verktyg for att utvdrdera och planera att verk-
samhetens behov av kompetens dverensstimmer med befintlig och 6nskvard kompe-
tens. Att tillvarata medarbetarnas kompetens pa ett bra sétt ar ett led i verksamhetsut-
vecklingen.

I varje chefs ansvar ingar ocksa att stodja de medarbetare som vill g vidare mot
andra uppgifter eller utvecklas i arbetet. I budgeten for 2005 ges verksamheterna i
uppdrag att utforma individuella kompetensutvecklingsplaner for samtliga medarbeta-
re. Vid utvecklingssamtalet ska behoven av utveckling tas upp. Att tillvarata varje
medarbetares kompetens behdver inte enbart vara en fraga om utbildningsbakgrund.
Personliga egenskaper, livserfarenhet, kulturell bakgrund etc gor att medarbetare kan
tillfora kompetens i olika avseenden, beroende pa verksamhetens art och behov.

Att ga vidare i organisationen kan vara en utvecklingsmdjlighet. En stor andel av
stadens rekryteringar utgérs av internrekrytering. Det dr dven viktigt att ta fram andra
utvecklingsvégar, kompetensstege, mojlighet till specialisering mm for de medarbetare
som har forutséttningar och som vill vidareutvecklas inom yrkesomradet.

Motionsstillaren menar att en personalpolitik som utgér fran individens kompetens
torde leda till olika positiva effekter for Stockholms stad, inte bara som arbetsgivare
utan ocksa som en instans, som driver en meningsfull integrationspolitik.

Som ett led i den ldngsiktiga kompetensforsorjningen, ar en personalpolitisk atgérd
att delta 1 olika arbetsmarknadspolitiska insatser. Ndmnas kan Lansarbetsndmndens
insatser for bristyrken, dir arbetslosa anstills i staden for att delta i stegvis utbildning
mot lédrare. Tillsvidareanstillda medarbetare med icke svensk pedagogisk hogskoleut-
bildning, ges mdjligheter till komplettering for att erhalla svensk behorighet. 1 samar-
bete med Stockholms léns landsting har anstillda med utldndsk vardutbildning, erbju-
dits komplettering for svensk sjukskoterskelegitimation. Stadens rekryteringsprogram
erbjuder invandrare grundutbildning och anstillning inom &dldreomsorgen.

Stadsledningskontoret anser att kartldggning av medarbetarnas kompetens, framta-
gande av utvecklingsplaner och utvecklingsmgjligheter, ingér som en naturlig del 1
forvaltningarnas strategiska arbete for kompetensforsorjning.

Mot bakgrund av ovanstiende foreslér stadsledningskontoret darfor att motionen
anses besvarad med vad som redovisas i detta tjansteutlatande.



Utbildningsnimnden

Utbildningsnimnden beslutade den 4 januari 2005 enligt foljande:

1. Utbildningsndmnden bifaller motion 2004:44 angidende Stockholms
stads tillvaratagande av kompetens inhdmtad i utlandet som ett led 1
motverkande av diskriminering

2. Namnden dverlimnar foljande som sitt svar pd motion 2004:43 om en
genomgang och tillvaratagande av den kompetens som finns bland
Stockholms stads personal

3. Samt anfoér darutover

Den diskriminering som finns pé arbetsmarkanden innebér att manga mén-
niskor med utlindsk bakgrund har svart att fa ett arbete som motsvarar de-
ras kompetens, trots att manga har hog utbildning. Vi delar motionirens
uppfattning att det ar viktigt at Stockholms stad, som stor arbetsgivare, hit-
tar metoder for att identifiera och tillvarata kompetensen hos medarbetare
som har en annan etnisk bakgrund dn svensk. Det ar ett sétt att driva aktiv
integrationspolitik samtidigt som staden pa ett effektivt sétt kan rekrytera
medarbetare och sékra personalforsérjningen i framtiden.

Det pagér idag ett viktigt arbete inom ramen for kompetensfonden och ge-
nom integrationsberedningens arbete som syftar till att ta vara pa invandra-
res kompetens pa ett bittre sitt. Detta arbete maste fortsdtta och starkas for
att bli strategiskt och systematiskt i Stockholms stads personalpolitik.

Reservation anfordes av vice ordforande Jan Bjorklund m.fl. (fp), tjdnstgéran-
de ersittare Bjorn Wikstrom (m) och ledamoten Jonas Vikman (kd), bilaga 1.

Utbildningsforvaltningens tjansteutlatande daterat den 16 december 2004 ar i
huvudsak av foljande lydelse

Utrednings- och statistikkontoret genomforde 2002 en undersdkning av hur ménga av
stadens anstéllda som hade utldndsk bakgrund. Enligt den &r 20% av forvaltningens
kvinnliga anstéllda fodda utomlands. Motsvarande siffra for mén dr 25% Undersok-
ningen visar dock inte inom vilka yrkeskategorier utrikes fodda medarbetare finns. En
stor del av stadens modersmaélsldrare (ca 400) dr anstillda av utbildningsforvaltningen.

Lérare
Nir det giller undervisning i skola sé &r ldraryrket en reglerad yrkeskategori. I skolla-
gen 2 kap 3-5 §§ anges kraven for att fa tjanst som lédrare. Dér stadgas att

e Kommuner &r skyldiga att anvénda ldrare, forskolldrare och fritidspedagoger som
har en utbildning avsedd for den undervisning de i huvudsak ska bedriva.
e Undantag far endast géras om personer med sédan utbildning inte finns att tillg4.



e Behorig att anstéllas som larare, forskolldrare eller fritidspedagog utan tidsbe-
gransning dr den som har svensk lararexamen respektive barn- och ungdomspeda-
gogisk examen eller den som fatt ett behorighetsbevis utfirdat av hdgskoleverket.

¢ Behorighetsbeviset kan den fa som har utlandsk ldrarexamen om den utbildningen
ensam eller tillsammans med yrkeslivserfarenhet har motsvarande pedagogisk ut-
bildning.

e  Den som har ett annat modersmal dn svenska, norska, danska, faroiska eller is-
landska kan endast fé ett behdrighetsbevis om han eller hon har de kunskaper i
svenska som behovs.

¢ Den som inte uppfyller ovanstaende krav far anstéllas som larare, forskolldrare
eller fritidspedagog for hogst ett ar i sdnder.

Sammantaget innebér det att personer som fétt sin lararutbildning utomlands maéste fa
den verifierad av svensk myndighet. Det forutsitter i manga fall en ganska omfattande
vidareutbildning.

Kompletteringsstudier for utlandska larare finns vid ett tiotal universitet, hogskolor
och lararhdgskolor i Sverige pa uppdrag av regeringen sedan nagra ar tillbaka. Nér en
person har uppnétt de kvalifikationer som kréivs kan hogskolverket utfirda ett behorig-
hetsbevis.

De satsningar pa kompetensutveckling inom vérd och omsorg som staden for nirva-
rande genomfor inom ramen for kompetensfonden och dér utbildningsforvaltningen
star for utbildningen, gors inte lika latt nér det géller utlindska larare som saknar beho-
righet for fast ldrartjédnst. Det &r staten som svarar for savil utbildning som behdrig-
hetsgivning.

Ovrig personal
Inom utbildningsforvaltningen finns ocksa en rad andra yrkesgrupper: skolskdterskor,

vaktmistare, IT-personal, kuratorer, assistenter, skolmaltidspersonal, ekonomer, hand-
laggare m fl. En del av dessa yrken kréver en viss formell behorighet. For andra tjédns-
ter dr kravspecifikationen inte lika tydlig.

Forvaltningen delar uppfattningen att det dr viktigt inte bara for den enskilde utan
ocksé for staden att kompetens och tjanst gar hand i hand. Diaremot anser forvaltning-
en inte att staden centralt skall g& igenom samtliga utrikesfodda anstélldas kompetens
och sedan skriva fram en plan for hur kompetensen ska tas tillvara. Det dr knappast
mdjligt for en central enhet att bedéma kompetensen hos tusentals medarbetare eller
att hitta 16sningar pa fragor som ror lokal niva.

Forvaltningen vill framhalla att staden for nirvarande genomfor omfattande utbild-
ningsinsatser i syfte att kompetensutveckla medarbetare i staden som saknar den for-
mella kompetens som behdvs for sin tjanst. Det giller som nimnts ovan frimst perso-
nal inom vard och omsorg. Aven om dessa insatser inte enbart viinder sig till medarbe-
tare med invandrarbakgrund torde en relativt stor del av de som genomgéar utbildning-
en ha sddan bakgrund.



Vidare har utbildningsforvaltningen erhéllit medel ur kompetensfonden for att vidare-
utveckla metoden att validera yrkes- och d&mneskunskaper. Inte heller dessa insatser
véander sig enbart till personer med invandrarbakgrund eller till stadens anstillda utan
till vuxna i staden i allménhet. Validering &r en metod som kan forkorta studietiden
genom att de kunskaper en individ redan besitter dokumenteras. Personen i fraga kan
sedan rikta in sina studier pa de kunskapsomraden som saknas. Validering av yrkes-
kunskaper sker fraimst inom bristyrkesomraden.

Utbildning och rekryteringsforfarandet
Betrdffande utbildning i diskrimineringslagar och relaterade fragor sa genomfor for-
valtningen redan saddana utbildningar.

Utbildningsforvaltningen har en mangfaldsplan. Vid de flesta gymnasieskolor finns en
mangfaldssamordnare som ska arbeta for att informera om och sprida planen. Arbetet
ar dock i sin linda och under 2005 kommer en forsta uppfoljning att goras.

Niar det géller anstdllningsrutiner instimmer forvaltningen med motionédren. Rekryte-
ringsforfarandet, kravspecifikationer, utannonsering av tjanster mm kan ses &ver och
bli bittre savil inom forvaltningens skolenheter som enheter vid central forvaltning.
Ett sdtt att fa till stdnd en fordndring 4r att fora in ett uppdrag om uppfoljning av rekry-
teringsprocessen i forvaltningarnas verksamhetsplaner.

Mot bakgrund av vad som anforts ovan foreslar forvaltningen att utbildningsndmnden
beslutar att avstyrka de yrkanden som framforts i motionerna 2004:43 och 2004:44
utom det yrkande i motion 2004:44 som ror genomgéng av anstillningsrutiner.

Farsta stadsdelsnamnd

Farsta stadsdelsnimnd beslutade den 7 december 2004 som svar pa remissen
till kommunstyrelsen 6verldmna och dberopa stadsdelsfoérvaltningens tjansteut-
latande.

Farsta stadsdelsforvaltnings tjinsteutlatande daterat den 22 oktober 2004 &r i
huvudsak av foljande lydelse

Stadsdelen kan se fordelar med att en kartliggning av samtliga anstilldas kompetens
gors. Mojligheten att via ett aktuellt register soka efterfragad kompetens skulle kunna
bidra till en snabb rekryteringsprocess och komma verksamheten till godo. Ett sddant
register skulle ocksa kunna vara till gagn for medarbetare och chef som underlag for
den individuella kompetensutvecklingsplanen.

Stadsdelen bedémer dock att de rutiner som redan finns &r tillrdckliga for att skapa
forutsittningar for en bra internrekrytering och roérlighet mellan stadens forvaltningar.
Vidare ligger det i varje medarbetares intresse och i varje chefs uppdrag att, utifran
kartldggning av medarbetarens aktuella kompetens, diskutera och planera for fortsatt
fortbildning och utveckling.



1. Idet arliga medarbetarsamtalet ingér punkten kompetensutveckling och fortbild-
ning. Har finns mojlighet for varje anstélld att gora sina kompetenser kénda och
tillsammans med sin chef ocksé planera for fortbildnings- och utvecklingsinsatser.

2. Vid rekrytering annonseras lediga befattningar i Stockholms jobbsdkarsajt ’Jobba
i stan” och alla anstéllda har mdjlighet att kontakta vederborande chef, gora en
platsansdkan och informera om sina kompetenser. Det &r positivt att den anstéillde
sjalv &r aktiv och paverkar sitt val av arbete.

3. Trygghetsavtalet inom Stockholms stad har funnits sedan mitten av 80-talet vilket
g0r att cheferna &r vil inforstddda med att utforma tydliga kvalifikationskrav i
sina annonser och ta sérskild hénsyn till internsdkanden.

4. Mangfaldsarbetet har lyfts fram och Stockholms stads personalpolitiska program
uttalar att ’den kulturella méngfalden &r en styrka och staden ser ett varde i olik-
heter”. For att detta ska bli en verklighet ligger det i chefernas uppdrag att aktivt
arbeta med mangfalds- och jamstélldhetsfragor nér det bl.a géller rekrytering av
medarbetare.

Att genomfora en kartldggning dver samtliga 49000 anstdlldas kompetens, kunna
registrera och hélla innehéllet aktuellt skulle medfora krav pd stora arbetsinsatser.
Kartldggningen och att hélla registret aktuellt skulle resultera i kostnader eftersom det
skulle kriva ménga arbetstimmar, dessutom skulle det innebéra kostnader for staden
vad géller investering i datorprogram samt drifts- och underhallskostnader.

Kista stadsdelsndmnd

Kista stadsdelsnimnd beslutade den 25 november 2004 dverldmna stadsdels-
forvaltningens tjansteutldtande som svar pa remissen.

Sdrskilt uttalande gjordes av vice ordforande Birgitta Wahlman m.fl. (m),
ledamot Lotta Gravenius m.fl. (fp) och ledamoten Carina Andersdotter Som-
mar (kd), bilaga 1.

Kista stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande daterat den 8 november 2004 ar i
huvudsak av foljande lydelse

Forvaltningen anser att de fragor som motiondren belyser dr angeldgna for staden som
arbetsgivare att aktivt arbeta med. Att en kartliggning av medarbetarnas kompetens
kan fa de positiva effekter bade direkt och indirekt som belyses i det exempel som
motiondren hinvisar till 4r viktigt att ha i dtanke 1 arbetet med integration, personalfor-
sorjning och kompetensutveckling. Att Stockholms stad som arbetsgivare uppmérk-
sammar dessa fragor avspeglar sig i stadens pagaende och planerade arbete.



Forvaltningen anser att motiondrens forslag om att genomfora en kartldggning av den
kompetens som stadens personal besitter vil stimmer dverrens med den planering och
det arbete som bedrivs i staden kring dessa fragor. I Stockholms stads Strategi for
utveckling av Stockholms stad ar 2005-2007 beslutat av KF 2004-06-17 kan bland
annat ldsas foljande:

”.Det dr ocksa viktigt att validering eller véirdering av bade formell och informell
kompetens kan erbjudas och att alla former av diskriminering motverkas. Stockholms
stad bor vara ett foredome i denna fraga”

I finansborgarradets forslag till budget 2005 for Stockholms stad kan ldsas att samtliga
namnder ska tillse att stadens samtliga medarbetare far individuella kompetensut-
vecklingsplaner”. Forvaltningen anser att det ar viktigt att dessa individuella utveck-
lingsplaner dven belyser dold kompetens.

Aven i stadens personalstrategi samt dvergripande integrationsprogram lyfts vikten av
att aktivt ta tillvara mangfalden i form av olikheter i kompetens, erfarenhet, bakgrund
och andra personliga forutsittningar fram. Exempel pa hur detta i praktiken kan
genomforas vid Kista stadsdelsndmnd kommer forvaltningen att belysa i sitt forslag till
méngfaldsplan och verksamhetsplan 2005.

Viktigt i detta arbete — utéver individuella kompetensutvecklingsplaner kan till exem-
pel vara att 6ka chefernas kunskap om validering och vérdering av betyg och yrkes-
livserfarenhet.

I motionens andra forslag yrkar motionédren pa att Stockholms stads personalpolitiska
avdelning utvecklar en plan for att staden som arbetsgivare skall ta tillvara personalens
kompetensreserv. Savél Stockholms stads personalpolitiska program som personalstra-
tegi belyser arbetet med att utveckla metoder for det strategiska och ldngsiktiga arbetet
med att rekrytera, utveckla och behélla medarbetare och att det ar viktigt att staden kan
erbjuda arbetsuppgifter med méjlighet till utveckling och karriér.

Vidare betonas i Stockholms stads personalstrategi att ”Staden ska stimulera strategisk
kompetensutveckling och positiv rorlighet och frimja medarbetarnas majlighet att ta
ett individuellt ansvar for den egna utvecklingen.

Slutligen ségs i stadens personalstrategi att "Béade arbetsplats och individ ska kunna
arbeta med en kompetensplanering som inbegriper en langsiktigt inriktning av indivi-
dens framtida yrkeslivsutveckling.”

En plan for att ta tillvara personalens kompetensreserv finns enligt forvaltningens
mening redan i ovan nimnda dokument.

Dock kan fortfarande mycket goras lokalt for att ytterligare tillvarata den kompetens-
reserv som finns. Detta exempelvis genom sammanstillning av kompetensutveck-
lingsplaner, bra fungerande medarbetarsamtal, riktade utbildningar till chefer kring
rekrytering (inklusive internrekrytering) med mera, information till stadens anstéllda



att nyttja stadens mdjlighet att ldmna en intresseanmélan pa stadens webbplats Jobba i
stan.

Slutligen far inte gldmmas bort i detta arbete att den befattning som medarbetaren &r
anstalld i reellt kan utgdra en begrdnsning i mojligheten att nyttja all egen kompetens
samt att det d&ven avilar den anstéllda sjilv ett ansvar for sin egen utveckling.

Norrmalms stadsdelsnimnd

Norrmalms stadsdelsnimnd beslutade den 7 december 2004 i enlighet med
ordforandes yrkande féljande

1. Stadsdelsforvaltningens forslag till yttrande godkinns i huvudsak

2. Forslagen i motionen tillstyrks

3. Stadsdelsndmnden anfor darutover foljande

Vi instimmer i att invandrarnas kompetens inte alltid tas tillvara.

Motionérens Gvergripande syfte dr att genom denna kartering faststilla hur det
egentligen ser ut pa arbetsmarkanden for invandrare och infédda svenskar dn
att stilla krav pé att dessa omgéende anstilles inom ldmpligt omrédde. En sddan
karlaggning skulle tydliggora bristerna vid anstdllningar och i sin forlingning
leda till ett battre utnyttjande av resurser.

Sdrskilt uttalande gjordes av vice ordférande Inge-Britt Lundin m.fl. (fp), le-
damoten Sebastian Cederschiold m.fl. (m) och ledamoten Anders Broberg
(kd), bilaga 1.

Norrmalms stadsdelsforvaltnings tjansteutlatande daterat den 26 oktober
2004 dr i huvudsak av foljande lydelse

Forvaltningen delar uppfattningen om vikten av att tillvarata medarbetarnas kompe-
tens. Bland stadens anstillda, och sdrskilt bland de som har utlandsk bakgrund, finns
sannolikt relativt manga som har befattningar som inte 6verensstimmer med den ut-
bildning och den kompetens de i Gvrigt besitter. Som Paul Lappalainen (mp) framhal-
ler dr det dven ur integrationssynpunkt viktigt att tillvarata den kompetens som finns
bland de av stadens anstéllda som har annan etnisk bakgrund.

Ett inte helt ovanligt problem i detta ssmmanhang ar dock att den enskilde inte har
tillrackliga kunskaper i svenska spraket for att kunna arbeta inom det omrade for vilket
han heller hon har utbildning. Ett annat problem ir att den utbildning den enskilde
genomgitt 1 annat land inte alltid dr direkt Gverforbar till svenska forhallanden. Det ar
darfor viktigt att den enskilde erbjuds mojligheter bade att forbéttra kunskaperna i
svenska spréaket och att eventuellt komplettera en utbildning fran annat land sa att den
ocksé kan anvindas i Sverige.



Vad giller Stockholms stad tycks det for nérvarande inte finnas négot storre rekryte-
ringsbehov. Den som nu arbetar inom ett omrade dir hans eller hennes kompetens inte
fullt ut tas tillvara har déarfor forhallandevis begriansade mojligheter att inom staden
kunna fé en anstéllning som motsvarar den utbildning han eller hon skaffat i annat
land.

Niér det giller Norrmalms stadsdelsforvaltning har ndrmare en fjardedel av de
anstillda utlandsk bakgrund, vilket dr nagot hogre &n genomsnittet for Stockholms
stad. Flertalet dr anstillda inom dldreomsorgen dar man de senaste aren inte haft nagot
rekryteringsbehov utan snarare problem med att hantera den Gvertalighet som uppstatt
bl.a. till foljd av att verksamheten de senaste &ren minskat i omfattning. Inte heller
inom Ovriga verksamhetsomraden finns 1 dagsldget nagot direkt rekryteringsbehov och
de anstillningar som ledigforklaras lockar i allmdnhet manga intresserade.

Samtidigt star staden infor att relativt ménga anstillda inom den narmaste femarsperi-
oden kommer att ga i pension. Det dr darfor viktigt att det finns en beredskap for detta
och den kompetensreserv som finns bland stadens anstéllda bor givetvis tas tillvara for
att kunna klara ett framtida rekryteringsbehov dven om samtliga anstéllningar sanno-
likt inte kommer att aterbesittas.

Forvaltningen &r i huvudsak positiv till Paul Lappalainens (mp) forslag om att géra en
kartlaggning av den kompetens stadens anstéllda besitter. Redan idag bor det finnas en
réitt hygglig bild av enskilda medarbetares kompetens eftersom fragan om kompetens
och kompetensutveckling ingar som en del i de medarbetarsamtal samtliga chefer har
ansvar for att genomfora.

Vad giller Norrmalms stadsdelsforvaltning finns sedan slutet av 1990-talet ett sam-
verkansavtal dir det mycket tydligt framgar att frigan om kompetensutveckling och att
ta tillvara den enskildes kompetens &r av central betydelse. I forslag till budget for
2005 har man ocksa frén stadens sida klart uttryckt att samtliga naimnder och styrelser
ska se till att individuella kompetensutvecklingsplaner upprittas for alla medarbetare
som ett led i den enskildes kompetensutveckling och for att ha beredskap for de for-
dndringar som sker inom respektive verksamhetsomrade.

Det bor dérfor finnas goda forutséttningar for att géra en sammanstillning Gver
den kompetens som finns i staden. For att tjdna sitt syfte méste emellertid en sdédan
sammanstéllning hallas stindigt aktuell vilket stiller ritt stora krav pa exempelvis
stadens personalavdelningar att rapportera nir nya medarbetare anstélls respektive
slutar sin anstéllning. Om man kan hitta tillforlitliga rapporteringssystem é&r vi fran
forvaltningens sida klart positiva till Paul Lappalainens (mp) forslag om att staden
utvecklar en plan for att tillvarata den kompetensreserv som finns inom staden.



Bilaga 1
RESERVATIONER M.M.

Utbildningsnéimnden

Reservation anfordes av vice ordférande Jan Bjorklund m.fl. (fp), tjanstgoran-
de ersittare Bjorn Wikstrom (m) och ledamoten Jonas Vikman (kd) i enlighet
med foljande:

Vi reserverar oss mot nimndens beslut da vi yrkade att nimnden skulle besluta

1. Att avstyrka motion 2004:43 om genomgéng och tillvaratagande av den
kompetens som finns bland stadens personal, Paul Lappalainen (mp).

2. Att avstyrka yrkandena 1 och 2 i motion 2004:44 om Stockholms stads tillva-
ratagande av kompetens inhdmtad i utlandet som ett led i att motverkande av
diskriminering, Paul Lappalainen (mp).

3. Atttillstyrka yrkande 3 i motion 2004:44 av Paul Lappalainen (mp).

Kista stadsdelsndmnd

Sdrskilt uttalande gjordes av vice ordférande Birgitta Wahlman m.fl. (m),
ledamot Lotta Gravenius m.fl. (fp) och ledamoten Carina Andersdotter Som-
mar (kd) i enlighet med f6ljande

Nir det giller kompetensbevarandet inom staden och stadsdelarna &r det av vikt att
kompetent personal ges mdjlighet att anvianda och dven utveckla sin kompetens inom
respektive tjanst, alternativt fa mdjlighet till det pa annan tjénst. En klok personalpoli-
tik bejakar detta.

Dirav foljer att innan overtalighetsforklaring eller utkdp av medarbetare ska Stadsde-
lens 6vriga behov av kompetens noggrant inventeras.

Ansvaret for den enskilde medarbetarens utveckling ar i var mening delat — mellan den
enskilde och dennes arbetsledare/Gverordnade.

Norrmalms stadsdelsnimnd

Sdrskilt uttalande gjordes av vice ordférande Inge-Britt Lundin m.fl. (fp), le-
damoten Sebastian Cederschidld m.fl. (m) och ledamoten Anders Broberg (kd)
i enlighet med f6ljande:

Det ar viktigt att efterstriva och aktivt arbeta for en méngfald bland medarbetare som
aterspeglar mangfalden bland stadens medborgare.



Bilaga 2

¥ o

S (Z KOMMUNFULLMAKTIGE

?. \"/ ® Motioner 2004:43
AN

2004:43 Motion av Paul Lappalainen (mp) om genomging och

tillvaratagande av den kompetens som finns bland
Stockholms stads personal

For ndgra ar sedan borjade en VD pa ett storre foretag i Goteborg fundera pa
frdgan om integration och hans foretags personalstyrka. Procentuellt fanns det
manga med invandrarbakgrund — men framst pa verkstadsgolvet och inte bland
tjianstemdnnen. Hans foretag hade en hog sjukfranvaro samt hog personalom-
sattning. Samtidigt hade han fatt en ide som inspirerades av rapporten om den
hoga utbildningsnivan bland taxichaufférer med utlindsk bakgrund. Han be-
staimde sig for att gora en kartliggning av hela personalstyrkans nuvarande
kompetens samt utvecklingsintresse. Denna kartlaggning samt relaterade insat-
ser ledde till en intressant utveckling inom foretaget. Sjukfranvaron har sjun-
kit. Personalomséttningen har minskat. VD:n anser att det intresse som foreta-
get visat for personalens kompetens, samt tillvaratagandet av den kunskap som
fanns, har bidragit till denna positiva utveckling.

Det finns vissa likheter mellan foretaget ovan och Stockholms stad. En
hyfsat stor andel av Stockholms anstéllda har en annan etnisk bakgrund dn
svensk. Samtidigt finns det stor sannolikhet att manga &r anstillda inom omra-
den dér deras kompetens inte tas till vara. Detta i sin tur kan innebéra en storre
bendgenhet att soka andra arbeten. Eller ett missndje i forhallande till arbetet.
En personalpolitik som utgér ifran individens kompetens torde leda till olika
positiva effekter for Stockholms stad, inte bara som arbetsgivare utan ocksé
som en instans, som driver en meningsfull integrationspolitik. Det ar i synner-
het en vanlig tanke i rekryteringssammanhang att internrekrytering kan korta
ner introduktionsprocessen for en anstilld pd en ny arbetsplats med tanke pa
att personen redan torde vara vil insatt i hur arbetsgivaren fungerar i stort.



Alltfor linge har integrationspolitiken bedrivits med sysselséttning som
ledstjarnan. D4 har politiker fran hoger till vénster i praktiken struntat i indivi-
der som har en utléndsk bakgrund. Det enda végledande har varit huruvida de
ar sysselsatta. Att en ldkare har tvingats arbeta som stddare, en jurist som hem-
spréakslarare eller en ingenjor som chauffor har inte varit annat dn en marginell
politisk fraga for de flesta. Ett steg som ndmnts ovan skulle innebéra ett kon-
kret avsteg och framsteg i Stockholms och Sveriges integrationspolitik.

Med denna bakgrund yrkar jag att

1. Stockholms stad ges i uppdrag att genomfora en kartliggning dver den

kompetens som stadens personal besitter

2. Stockholms stads personalpolitiska avdelning utvecklar en plan for att

staden som arbetsgivare, oavsett den nuvarande placeringen av perso-
nalen, skall ta tillvara denna kompetensreserv.

Stockholm den 20 september 2004

Paul Lappalainen



