Utl&tande 2004:52 RIV (Dnr 201-228/2002)

Stadens  personalpolitiska arbete -  forverkliga

per sonalstrategin
Motion av Annika Billstrém m fl (s) (2002:5)

Kommunstyrelsen féreslar kommunfullmaktige besluta féljande
Motion 2002:5 av Annika Billstrdm m fl (s) besvaras med vad
foredragande borgarrad anfor i utldtandet.

Foredragande borgarradet Erik Nilsson anfor foljande.
Bakgrund

Annika Billstrém, Elisabeth Brandt Ygeman och Leif Rénngren (adla s) har
den 21 januari 2002 avgivit en motion som behandlar stadens personal politiska
strategi, bilaga. Utifran 13 olika punkter vill motiondrerna ytterligare
konkretisera strategin for att den skall kunna forverkligas.
Tva konkreta malsittningar ssmmanfattasi:
1. Behdla befintlig personal inom omraden dér personal brist redan rader eller
riskerar att tillta.
2. Rekryterany persona med rétt kompetens.

Remi sser
Motionen har remitterats till stadsledningskontoret for yttrande. Svaret har

utarbetats av personapolitiska avdelningen. Det omfattar synpunkter och
fordag pa de 13 punkter som motionen innehdller.



Inom ramen for stadens personalstrategiarbete pagar olika insatser som
syftar till att m6ta manga av de strategiska problem och situationer som tas
upp i motionen. Stadsledningskontoret anser att de centralainsatserna ska ske i
form av samordning, uppfdljning och styrning i Gvergripande budgetbeslut.
Det & aven av strategisk betydelse att stadens olika namnder behdller sitt
ansvar och utvecklar sitt arbete med den langsiktiga personalforsorjningen.
Det & varje namnds unika kunskap om och planering av sin verksamhet, som
ar grunden for personalfoérsorjningsarbetet.

Mina synpunkter

Personalpolitiken & avgorande for kvaliteten pa de tjanster stadens
medarbetare utfor och darmed for att uppfylla malen for stadens verksamheter.
Kommunstyrelsen  har ettt samlat ansvar for hela stadens
personal forsorjningsstrategi.

Stockholms stad star infor ett antal utmaningar under de narmaste
artiondena och stadens behov av en Gvergripande personalstrategi  blir an mer
avgorande.

Stadens befolkning forvantas 6ka med ca 150 000 personer de ndrmaste 30
aren varav de dldre (+65) och de yngre (0-19) grupperna utgor ca en femtedel
vardera. De ndarmaste 10 aren kommer ékningen att vara ca 85 000 personer
varav de unga t.o.m. 19 & utgdr nastan 20 000 personer. Detta kommer att
medfora ett Okat behov av férskola/skola och skolbarnsomsorg. Pensiondrerna
okar méttligt i antal och de allra @dsta minskar i antal vilket dampar behovet
av ddreomsorg under denna tidsperiod. Pa langre sikt okar dock behovet av
aldreomsorg igen.

Befolkningsokningen kommer till stor del att bestd av yngre personer som
flyttar till Stockholm for att fa ett arbete. Under den narmaste tiodrsperioden
berédknas 50 000 nya jobb skapas i staden, framférallt inom den privata
tjanstesektorn. Samtidigt kommer det att uppsta en brist pa arbetskraft inom
offentlig sektor, framst bland l&rare och sjukskéterskor/vardpersonal .

Mot denna bakgrund och med dessa forutséitningar skall staden kunna
erbjuda medborgarna den service och den omsorg som de har rétt till. For att
detta skall vara mgjligt maste arbetslGsheten bibehdllas pa en 1ag niva och
antalet som stdr utanfor arbetsmarknaden far inte 6ka. Den uppdtgdende
trenden for antalet sjukskrivna och fortidspensionerade maste brytas och
forvarvsfrekvensen bland utomnordiska invandrare maste oka.



Det & i detta sammanhang som en konstruktiv och langsiktig
personalstrategi blir avgdrande for huruvida staden &r en attraktiv arbetsgivare
och en tillvéxtregion.

Uppdraget och innehdllet i den verksamhet som staden ansvarar for har
forandrats. Det innebar att de anstdllda maste fa rét kompetens och
forutsattningar utifran verksamhetens uppdrag och innehdll. Medarbetarna
maste ha tillgang till vidareutbildning och kompetensutveckling, men lika
viktigt &r rétt till inflytande Over och delaktighet i arbetsorganisation, arbetstid
och verksamhetsinnehall.

Syrning uppfdljning utvardering

Det &r viktigt att medarbetarna i staden som dagligen méter brukare/kunder,
far tydliga signaler fran ledning och fortroendevalda om verksamhetens mal,
kvalitet, miljo och ekonomi och sambandet daremellan. Arbetet med stadens
system for ledning och uppf6ljning maste vidareutvecklas.

Utbildning

| dag kraver ala arbetsuppgifter, som staden har inom sitt ansvaromrade,
medarbetare med bred kunskap och kompetens. Den grundutbildning som de
flesta har racker manga ganger inte efter ett anta ar, eftersom arbetsinnehdllet
och kraven okar med tiden. Som arbetsgivare maste staden erbjuda sina
medarbetare adekvat kompetens for det arbete de har att utfora och beredskap
for de forandringar som sker inom respektive omrade. Inom vissa delar, t.ex.
inom dadreomsorgen, krdvs ganska stora satsningar for att hgja
utbildningsnivan. Detta kan nu l6sas genom den omfattande satsning som gors
inom kompetensfondens ram. Stora behov finns &en inom individ- och
familjeomsorg dar arbetsbelastningen & stor. Aven inom barn- och
familjevard, missbruksvard, socialpsykiatri och ekonomiskt bistand. Har
behdvs handledning och stod sa att glappet mellan grundutbildning och den
sociala verkligheten dverbyggs. Aven kraven inom forskolan/skolan har okat
och kréver annan kunskap och bredare kompetens for att méta dagens och
morgondagens behov hos barn och ungdomar. Det kan handla om
sprakinlarning och metoder for att arbeta med barn med sarskilda behov.



Rekrytering

| takt med att Stockholms stads befolkning okar vaxer ocksd behoven av
service och omsorg. Samtidigt s3 har vi en alt ddre medarbetarkdr som gér i
pension. Det gor att stadens rekryteringsbehov kommer att 6ka. Da framférallt
inom forskolan, gymnasieskolan och framover @dreomsorgen. Staden som
arbetsgivare &r inte ensam om detta scenario. Stora delar av arbetsmarknaden i
stockholmsregionen kommer att ha stort rekryteringsbehov framover, vilket
stéller stora krav pa att vara en attraktiv arbetsgivare.

Vi méaste erbjuda intressanta arbetsuppgifter med méjlighet till utveckling
och karridr samt skapa arbetsplatser med inflytande och delaktighet, dér ala
anstdlldas kunskap och kompetens tas tillvara. Att fa storre mojligheter att
styra arbetets innehdll och arbetstidens forlaggning och fordelning skapar
storre frihet och mer kontroll Gver den egna situationen, vilket manga unga
manniskor idag efterfrgar nar de soker arbete. Forkortad arbetstid, framforallt
inom ddre- och handikappomsorg, & ocksa ett sitt for att underlétta
rekrytering inom dessa verksamhetsomraden. Likasa &r |6nen en viktig faktor
som beskriver statusen och betydelsen av ett arbete. Vi maste arbeta for att
hitta system dar 16nen avspeglar arbetsuppgifternas krav och komplexitet. |dag
forhdller det sig s3 inom ovan namnda verksamhetsomréden, dar en
overvagande del av de anstdllda & kvinnor, att lénerna & laga och
[6neutvecklingen g tillfredsstéllande.

Ett utbkat samarbete med utbildningsanordnarna behdvs, dér goda
praktikmdjligheter erbjuds med professionell handledning. Att erbjuda
studenter anstdllning redan under utbildningstiden kan vara en vdg. Att ge
vikarier, praktikanter och nyanstéllda adekvat handledning och introduktion
har visat sig vara ovérderligt och har for manga arbetsplatser underléttat
rekryteringsarbetet.

Ledning

En viktig forutsattning for att skapa goda arbetsvillkor for medarbetarna &r att
setill att vi har kompetenta och bra ledare och chefer i staden. Brainitiativ har
tagits genom ledarutvecklingsprogrammen och detta gar vidare med att ledare
pa enhetsnivd & inkluderade. Det handlar om handledning, men ocksa
utbildningsinsatser inom arbetsmiljolagstiftning, arbetsrétt, kunskap om
politisk styrning och kommunal demokrati. Stdd och hjdlp behdvs for att
kunna utveckla medarbetarskapet. Det & viktigt att fatill stand ett klimat som
respekterar, bekréftar och uppmuntrar kommunikation och diskussion for att
allaskall kdnna sig delaktigai forandrings- och utvecklingsarbetet.



Arbetsmiljo

Den psykosociala arbetsmiljon har stor betydelse for att forklara langvariga
sjukskrivningar. Arbeten med hoga krav och 1&g kontroll innebéar sarskilt stora
halsorisker. Andelen med sédana jobb har 6kat under 1990-talet samtidigt som
det sociala stodet, som en motverkande faktor, har minskat. Arbetsmiljon &
avgOrande for om medarbetarna trivs och kanner att de gor ett meningsfullt
arbete. Socialt st6d fran arbetskamrater och ledning motverkar och minskar
den negativa stressen och risken fér gukskrivning. Skall staden klara sitt
uppdrag gentemot medborgarna och brukarna maste vi ta dessa frégor pa
storsta allvar. Forbéttringar i arbetsmiljon berdor manga olika frégor sdsom
arbetsorganisation,  ledarskap,  kompetensutveckling, inflytande  och
delaktighet, styrning och kontroll, arbetstid och arbetstidsforléggning. Det
finns dock manga goda projekt pa gang som skall ledatill en béttre arbetsmiljo
och darmed storre arbetstillfredsstédllelse och lagre ukfranvaro.

S ukfranvaro/Rehabilitering

Stockholms stad hade & 2002 ca 11 procent av de anstéllda franvarande pa
grund av gukdom varje dag. 86 procent av dessa langre én 14 dagar vilket
motsvarar 4000 personer. Alla dessa behdvs ute i stadens olika verksamheter.
Arbetet med att fa ner 5jukskrivningarna maste hanteras pa tva sétt. Dels maste
ett omfattande forebyggande arbete komma till stdnd som forhindrar att
arbetsrelaterad ohdlsa uppstar. Har finns goda exempel i projektet " Attraktiva
arbetsplatser” i Skarpnack, héalsoprojektet ”Arbetsplats Stockholms stad”.
Dessutom maste vi aktivt arbeta med ala de som idag & sukskrivna
Rehabiliteringsinsatserna maste bli béttre och séttas in i ett tidigare skede. Ett
projekt med arbetstraningsplatser startade under 2003 som skall kunna st som
modell for andra arbetsplatser i staden. Maséttningen skall vara att varje
anstélld i behov av arbetstréning ska, sa fort behovet uppméarksammas,
erbjudas arbetstraningsplats. Det & viktigt att vi nu foljer utvecklingen och ser
om de insatser som gors, far effekt och att vi kan fa de hoga
gukskrivningstalen att sunka. Alla goda exempel skall spridas runt om i hela
staden. Detta & ett langsiktigt arbete men det & av storsta vikt att en
forandring kommer till stand.

Mangfald

Ett samhélle som praglas av mangfald innebar nya utmaningar och samtidigt
nya mojligheter. Med en brett sammansatt personalgrupp har staden mycket



goda mgjligheter att tillgodose medborgarnas skiftande dnskemal och behov.
Darfor ar det viktigt at man framstér som en attraktiv arbetsgivare, genom att
framja mangfald pa alla nivéer inom personalgruppen och genom att aktivt
forebygga olika former av diskriminering. Ett systematiskt arbete maste
bedrivas bade vid nyrekrytering och inom ramen for den dagliga
verksamheten. En viktig utgangspunkt & den prioriterade inriktning i 2004 ars
budget som dér fast att samtliga verksamheter ska utveckla metoder for att
synliggdra och motverka férdomar och diskriminerande strukturer; en annan &
det arbete som for nérvarande pégdr att modernisera riktlinjerna for stadens
mangfaldsplaner och anpassa dem till den nya lagstiftningen. Staden maste
givetvis aven setill att personalen har god kdnnedom om géllande lagstiftning.

Arbetsor gani sationsutveckling

Manga av stadens forvaltningar fungerar fortfarande enligt den gamla "linje-
staborganisationen” med en direktdr som hogsta ledning med en stab och
avdelningar. Fragan & om det i alla sammanhang & den mest &ndamalsenliga
organisationen utifran verksamhetens innehdl och uppdrag. Det behovs en
reell satsning pa att utveckla och fornya arbetsorganisationen inom manga
verksamheter, som leder till dkad delaktighet for medarbetarna och béttre
kvalitet och service for brukarna. Det & dock viktigt att papeka att ett tydligt
ledarskap & en av forutsditningarna for att skapa en dynamisk och
utvecklingsinriktad organisation och som ger de som arbetar i stadens
verksamheter magjlighet att utvecklas och anvanda den kompetens de har. Det
& angeldget med en satsning pd modern teknik inom flera stora
verksamhetsomraden. 1T-avdelningen och mCity-projektet genomfor en
behovsanadys av mobila  och interaktiva tjanster inom &dre och
handikappomsorgen. Mobil teknik kan bidra till att Oka effektiviteten, sikra
dokumentation, ge béttre service till brukarna och att hoja attraktiviteten for
vardarbetet.

Arbetstid

For att klara de personal politiska utmaningarna maste staden ge medarbetarna
okade mdjligheter till inflytande Gver sin arbetstid. De maste mer flexibelt
kunna férldgga arbetstiden efter verksamheten och sina behov. Medarbetarna
skall kunna erbjudas olika former av arbetstidsforkortning. Inom vissa yrken
med stor sjukfranvaro och dar det & svart att rekrytera medarbetare ska en
kortare arbetstid med bibehallen 16n anvandas som en metod for att forbéttra
villkoren och underlétta rekrytering. | ett forsta steg géller detta medarbetare



inom &ldreomsorg, forskoleverksamhet och omsorg om funktionshindrade.
Vilka arbetstidsmodeller som kan anses lampliga att prova maste varje
arbetsplats komma fram till. Maet skall dock vara storre kontroll och
inflytande samt en ur brukarnas perspektiv béttre och effektivare verksamhet.
De anstéllda som arbetar deltid men som dnskar att arbeta heltid skall erbjudas
det. Arbetstiden skall dock inte ses fritt frén andra atgéarder som behdver goras
for att forbétra verksamheterna och hoja attraktiviteten. Lon,
anstdllningsforhalanden, inflytande och medbestdmmande samt arbetsmiljo
maste ses som olika delar i en helhet vilka tillsammans gor Stockholms stad
till en attraktiv arbetsgivare.

Borgarradsber edningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.
Sarskilt uttalande gjordes av borgarradet Sten Nordin (m) enligt foljande.

Utifrdn det som dlagits fast i Stadens personalpolitiska strategi skall ett brett
utvecklingsarbete bedrivas sdval av kommunstyrelsen som samtliga ndmnder i staden.
De strategiska personalpolitiska insatserna ska syfta till att 6ka stadens attraktivitet
som arbetsgivare, att stimulera strategisk kompetensutveckling och en positiv rorlighet
samt att tillvarataal kompetensi stadens verksamheter.

Det & avgorande for staden att fortsdtta insatserna for att vara en modern
arbetsgivare, som formér behdlla och utveckla kompetensen bland stadens
medarbetare, men ocksa & intressant for arbetssokande utanfor staden. Staden stér
infér omfattande rekryteringsbehov av medarbetare inom bl.a. skola, ddreomsorg och
omsorg om funktionshindrade.

Stadens arbete for att vara en modern arbetsgivare innebér att ytterligare utveckling
av formerna och villkoren for arbetets utférande skall ske. Detta skall omfatta saval
fordjupning av stadens lonepolitiska arbete, fortsatt arbete med utveckling av
anstélInings- och 16nevillkor som utveckling av nya arbetsformer och arbetstider.

Staden skall aktivt underlétta for personal som vill knoppa av och hjépa féretag
som vill medverkai samband med upphandlingar inom staden.

Staden bor ocksa 6ka méjligheterna for medarbetarna att §jalva bestamma Gver sin
egen arbetstid. Att ddremot anvanda skattebetalarnas pengar for att ensidigt sanka
arbetstiden for vissa grupper vander vi 0ss emot.



Kommunstyrelsen delar borgarradsberedningens uppfattning och foreslar
kommunfullméktige besluta féljande
Motion 2002:5 av Annika Billstrom m fl (s) besvaras med vad
foredragande borgarrad anfor i utldtandet.

Stockholm den 31 mars 2004

Pa kommunstyrelsens vagnar:
ANNIKA BILLSTROM

Erik Nilsson
Anette Otteborn

Sarskilt uttalande gjordes av Kristina Axén Olin, Sten Nordin och Mikael
Soderlund (alla m) och Lotta Edholm och Ann-Katrin Aslund (b&da fp) med
hanvisning till det sarskilda uttalandet av (m) i borgarradsberedningen.

Sarskilt uttalande gjordes av Ewa Samuelsson (kd) enligt foljande.

Motionen frén socialdemokraterna lades i ett skede da staden var i full géng med sitt
arbete att genomféra den personalstrategi som beslutats redan 1999 under den
borgerliga majoriteten. Motionen verkar dérfor vara ett dlag i luften eftersom arbetet
med den beslutade personalstrategin genomfordes med stor delaktighet av chefer och
personal ute i vara verksamheter. Ansvaret for genomforandet av personalstrategin
ligger hos personal politiska avdelningen och de gjorde innehallet mycket konkret sa
att genomférda och planerade insatser hela tiden kunde bockas av. De alra flesta
insatserna & dessutom s&dana att arbetet hela tiden utvecklas och férdjupas.

Det &r avgirande for staden att som modern och attraktiv arbetsgivare fortsitta pa
den insagna vagen och darigenom verka for att bade behdla och utveckla
kompetensen bland stadens medarbetare samt attrahera arbetsstkande utanfor staden.

" Personalen & var framsta resurs’ sigs ofta men det maste ocksa visas i praktisk
handling eftersom det & genom handlingar som vara véarderingar visas. Detta &
speciellt viktigt i det skede staden stér infor da stora rekryteringar maste goras inom
skola, @dreomsorg och omsorg om funktionshindrade.

Personalens delaktighet i hur arbetet skall genomforas saval som majligheten till
flexiblare arbetstidd dsningar &r av avgérande betydel se.

En fordjupning av stadens I6nepolitiska arbete, fortsatt arbete med utveckling av
anstéllnings- och |6nevillkor &r ytterligare frégor av stor vikt och dar staden skall ligga
i framkant.



Forslaget till nytt utvecklingsavtal maste darfor skyndsamt laggas fram.
Staden skall aktivt underlétta for personal som vill knoppa av och hjépa féretag
som vill medverkai samband med upphandlingar inom staden.



ARENDET

Annika Billstrém, Elisabeth Brandt Ygeman och Leif Rénngren (adla s) har
den 21 januari 2002 avgivit en motion som behandlar stadens personal politiska
strategi. Utifran 13 olika punkter vill motionarerna ytterligare konkretisera
strategin for att den skall kunna forverkligas.
Tva konkreta malsattningar ssmmanfattasi:
1. Behdla befintlig personal inom omraden dar personalbrist redan rader eller
riskerar att tillta.
2. Rekryterany persona med rétt kompetens.

REMISSER
Motionen har remitterats till stadsledningskontoret for yttrande.

Stadsledningskontorets tjansteutldtande av den 25 februari 2002 har i
huvudsak féljande lydelse.

De har valt att i sitt tjansteutlatande ta upp Synpunkter och férslag pa de 13 punkter
som motionen omfattar.

Inom ramen for stadens personalstrategiarbete pagér olika insatser som syftar till
att mota ménga av de strategiska problem och situationer som tas upp i motionen.

1. Ett samlat ansvar for stadens |angsiktiga personalforsorjningsstrategi.
Stadsledningskontoret anser att de centrala insatserna ska ske i form av samordning,
uppfdljning och styrning i Overgripande budgetbeslut. Det & &ven av strategisk
betydelse att stadens olika namnder behdller sitt ansvar och utvecklar sitt arbete med
den langsiktiga personalforsorjningen. Det & varje namnds unika kunskap om och
planering av sin verksamhet som & grunden for personal foérsorjningsarbetet.

2. Avsaknad av analys angéende skalen till att 1angtidssjukskrivningarna okar.

Inom ramen for stadens och forvaltningarnas arbete med halsofrégorna ” Arbetsplats
Stockholms stad” pagér arbete med analyser och dar tas &ven fram forslag till atgarder.
Det finns &en en utredning som belyser @dre medarbetares mdjligheter till ett
forlangt yrkedliv.

3. Mdjligheten att arbeta heltid som en réttighet

Sedan november 1999 har stadsledningskontoret bedrivit ett arbetstidsprojekt med
syfte att kartlagga vad staden gor inom omrédet och ge stod, konkret till de
verksamheter, medarbetare och/eller arbetdedningar som onskar utveckla sina
arbetstider. Projektet har lett till att diskussionen omékad variation och flexibilitet nér



Projektet har lett till att diskussionen omokad variation och flexibilitet nér det géler
séval arbetstider som arbetsformer har aktualiserats péolikanivaer i staden.

Arbetstidsfrégorna har fran hosten 2001 inlemmats i ordinarie personalpolitiskt
utvecklingsarbete da arbetstidsprojektet avslutats efter ett halvérs forlangning. Flexibla
former for arbetstider bor utvecklas lokat utifrén de verksamhetsméassiga
forutsdttningarna och medarbetarnas behov.

Nar det galler hdtidsfrégan reglerar Allménna bestammelser § 4 redan idag
arbetsgivaren att vid behov av arbetskraft préva om redan anstdlida énskar hdjd
sysselséttningsgrad. | dag har medarbetare som vill méjlighet att arbeta heltid, dock
inte alltid pa samma arbetsplats.

4. Locka till sig medarbetare som har erfarenhet fran andra kulturer och andra
regioner till att borja arbetai staden

| staden gors det omfattande insatser for att nd de effekter som motionérerna
efterlyser. Att 6ka mangfalden ar ett 1&ngsiktigt arbete dar alla enskildainsatser pa sikt
kan bidra till en férandring. Sedan 2000 drivs sdrskilda rekryteringsprogram i
samarbete  mellan  staden och  Arbetsformedlingen.  Projekt  drivs  frén
Integrationsforvaltningen och stdds av Staddedningskontorets persond politiska
avdsliechgforvaltningschefen  vid Integrationsforvaltningen  som  projektledare
forbereds ett utvecklingsprogram for att 6ka mangfalden bland stadens chefer.
Malgruppen & unga medarbetare med utlandsk bakgrund, hos vilka det finns potential
for ledaruppdrag. Innehdlet i programmet kommer bland annat att behandla svensk
arbetsmarknad, svenskt arbetdliv, kultur och kulturskillnader samt kommunikation i
arbetdivet. Dessutom behandlas chefs- och ledarrollen.

5. Forebygga diskriminering och oka den etniska mangfalden i arbetsgruppen.

En sarskild Diskrimineringsfunktiondr finns inréttad vid stadsledningskontoret vilken
ger stadens medarbetare pa olika nivaer sakkunnig hjdlp i diskrimineringsfragor.
Stadens personalpolitiska avdelning har i uppdrag att erbjuda stéd till chefer for att
hoja kompetensen i stadens i arbete med intern och extern rekrytering. " Rekrytera
utan att diskriminera’.

6. Anstalldas delaktighet och inflytande bor stérkas.
En av insatserna i stadens personastrategi innebdr arbete med att utveckla arbetet
inom ramen for stadens samverkansavtal. Det har visat sig att bl. a. arbetsformerna
vid ArbetePlatsTraffarnatenderar att bli alltfor odynamiska.

Utvecklingen sker vid stadsdelsférvaltningarna i Skarpnéack och Katarina-Sofia
Redovisningar av hur insatserna utvecklas 1dmnas inom ramen for redovisningen av
personal strategiarbetet.

7. Projekt som syftar till att stirka ledarskapet pa olika nivéer.
En arbetsgrupp forbereder start av ett nétverk med deltagare frén stadens forvaltningar
och bolag fér att stétta och utveckla ledarskapet i stadens verksamheter. Nomineringar



till tva utvecklingsprogram pagar under varen. Programmen vander sig delstill erfarna
chefer dels till unga medarbetare med potential for framtida ledarskap i stadens
verksamheter.

8. Medarbetarnas méjligheter till kompetensutveckling.

Ansvaret for medarbetarnas kompetensutveckling dvilar respektive namnd/bolag.
Staddledningskontoret arbetar med forstérkning och komplettering av dessa insatser
genom att framfor allt erbjuda omfattande insatser riktade till de stora yrkesgrupperna
inom véard, skola och omsorg. Staddedningskontoret har sedan 1997/98 gjort
omfattande genomlysningar inom fem verksamhetsomréden och presenterat analyser
och prognoser avseende den langsiktiga personal- och kompetensférsirjningen i
staden. Utifrén de verksamhetsorienterade prognoserna om framtiden har ett antal
agardsforsag identifierats. Under varen 2002 forbereds ett flerdrigt utbildningsprojekt
for att hoja kompetensnivan inom & dreomsorgen.

9. For bristyrken i staden kombinera arbete med studier.

Stadsledningskontoret delar motionérernas synpunkt att utbildning i kombination med
arbete & en kompetensutveckling som bor utvecklas och anvandasi 6kad utstréckning.
Utbildning enligt sddana modeller finns idag inom sdva omsorg som skola.

10. Ge larare och sukskéterskor ¢kat administrativt stod.

Detta & insatser som det finns full mdgjlighet for stadens ndmnder att préva och
utveckla. Stadsledningskontoret anser inte att detta behdver styras eller pa annat Sitt
samordnas centralt.

11. Erbjuda studerande praktik och mentorer
Insatser i linje med dem som motionérerna foresd genomfors och utvecklas inom
ramen for personastrategiarbetet. Bland annat genomfdrs utbildning av
praktikhandledare. Insatser gors ocksd inom ramen for stadens arbete med
rekryteringsstrategier.  Stadsledningskontoret  anser, liksom motionérerna, — att
praktikplatser och utbildade handledare & kritiska framgangsfaktorer for den
langsiktiga personal- och kompetensforsorjningen. Detta & omraden som behover
utvecklas och forbéttras i staden.
12. Suderande pa gymnasieskolor och hogskolor ska erbjudas praktikarbete och att
staden Gvervéager att erbjuda anstalining redan under studietiden.
| den insats i personalstrategin som géller "sommarjobbare” anges att "staden ska
aktivt ta emot ”sommarjobbare”’ inom alla verksamhetsomraden for att skapa intresse
for staden som arbetsgivare rent generellt och dels for att ge intresserade, savél
ungdomar som vuxna infor sina yrkesval, en chans att "prova pd’ olika kommunala
yrken. Att erbjuda studerande anstéllning redan under studietiden innebar bade
mdjligheter och den hel del tveksamheter bl. a. & det ofta svart att inféra den typen av
villkor som motionérerna foreslér vid anstéllning. Under 2002 startade landets forsta
trainegprogram for gjukskoterskor i kommunal &dreomsorg.



13. Personalsociala aktiviteter &r viktiga for att skapa samhorighet och uppskattning
Stadsledningskontoret delar motionédrernas synpunkter. Insatser och olika erbjudanden
ges redan idag, exempelvis hemdatorer, friskvardskort, hushdllsnéra tjanster. Staden
arbetar ocksd med att ta fram ett forsakringserbjudande till samtliga anstallda.
Ytterligare insatser behover och ska utvecklas. Den skattelagstiftningen som reglerar
formaner till anstallda utgor dock en i viss man begransande faktor.
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”  Motioner 2002:5

2002:5 Motion av Annika Billstrom m.fl. () om stadens
per sonalpolitiska arbete - forverkliga
personalstrategin

Personalpolitiken & avgorande for kvaliteten pa de tjanster som stadens
anstéllda utfor och darmed for att uppfylla malen for stadens verksamheter.
For det kravs en arbetsorganisation som genom delaktighet for sava den
enskilde anstéllde som for de anstdllda gemensamt skapar motivation och ger
mojlighet till samarbete och egenkontroll.

Den anstallde och dennes néarmaste arbetskamrater maste ges méjlighet att
géva avgora hur arbetet ska genomforas. En avgorande forutséttning for detta
& ett ledarskap som stéller upp tydliga mal och forutsittningar.

Den borgerliga majoritetens framsta budskap till stadens anstéllda &r att de
borde sluta sin anstélining i staden genom att "knoppa av” sin verksamhet.
Med det forhdllningsséttet till den egna personalen finns inte forutséttningar
for motivation. Till detta kommer de senaste &rens skattesankningar. Dessa har
inneburit att sd gott som ala verksamheter redt sett har fatt alt mindre
resurser.

Staden star infor stora mycket stora utmaningar inom personal politiken.
Sjukfranvaron fortsitter att 6ka, fran en redan hog niva. Problemen med att
behalla och rekrytera personal till framfor allt skolan och @dreomsorgen tilltar.
Detta ar tva tydliga exempel som visar att personalpolitiken méaste ges hogsta
prioritet.

Ett annat problem &r att 10nerna fér de i dag l&gst avlidnade dlépar efter.
Det socialdemokratiska budgetalternativet innehdller bland annat ambitionen
att satsa pa laglonegrupperna. Kravet utgdr aven utgar fran behovet att
rekrytera och behdlla personal.



Kommunfullméktige har antagit en personalpolitisk strategi. Den & i
huvudsak bra. Men en strategi & meningsl6s om man inte ocksa kan visa hur
den ska forverkligas. Tyvarr har den personapolitiska strategin i praktiken
blivit ett sitt for majoriteten att smita fran ansvar och nodvandiga beslut.
Istéllet bor nu, med strategin i som plattform, konkreta steg tas for att
forverkliga dess malsattningar.

Utmaningarna kan sammanfattas i tva konkreta malsattningar:

1. Behdlla befintlig personal inom omraden dar personalbrist redan réder

eller riskerar att tillta.

2. Rekryterany personal med rétt kompetens.

Bada dessa masitningar kraver att staden blir en mer attraktiv
arbetsgivare. De forutsittningar som réder i storstaden maste bli fordelar och
inte nackdelar i personalpolitiken. P4 samma sitt som storstadens puls och
kultur lockar manga, maste ocksa staden som arbetsgivare hitta sina
incitament. DA véljer fler anstéllda att stanna kvar. Dessutom kommer staden
da havda sig béttre i konkurrensen om de personer som kommer fran olika
gymnasie- och hogskoleutbildningar Det & ocksa viktigt att staden genom
andrainsatser kan tatillvara personer utan formell kompetens.

| den personalpolitiska strategin anges ganska bra vad som kravs fér att
staden ska upplevas som en bra arbetsgivare. Inflytande, delaktighet och makt
over det egna arbetet & nodvandigt. Vidare krévs att det pa arbetsplatsen
bedrivs ett standigt forbéttringsarbete. Detta forutsitter en genomtankt syn pa
medarbetarnas mgjligheter att utvecklas i den egna yrkesrollen samt att inom
ramen for anstdllningen ges mdjlighet att bedriva studier. Dessa studier
behdver inte direkt hanga samman med yrket. Det kan vara ett 5avandamal att
den anstédllde laser in gymnasiebehorighet eller en enstaka kurs pa
universitetet. Det skapar motivation och kan dppna nya utvecklingsvagar inom
stadigir. manga yrkeskategorier har staden stora rekryteringsbehov de narmaste
aren. Varje verksamhets budgetforutsittningar medger dock inga som helst
personalkostnader utGver det som man i dagslaget har behov av. Staden maste
finna ett system som gor det mojligt for en verksamhet som behdver anstélla
en person padeltid eller som vikarie att bortse frén detta och istédllet erbjuda en
fast heltidsanstallning utan att enheten riskerar att fa dubbla kostnader. Om
staden vid nyanstdlining i bristyrken regelméssigt kan erbjuda fast
heltidsanstdlIning sa blir staden en betydligt mer attraktiv arbetsgivare.

Med detta som utgangspunkt finns det ett antal dtgarder som skulle kunna
vidtas relativt omgaende.

1. Det kravs ett samlat ansvar i staden for en langsiktig
personalforsorjningsstrategi for de olika yrkeskategorier som det &r eller
kommer att bli brist pA. Respektive namnd har inte mgjlighet att ta detta
ansvar. Vi foreddr darfor att kommunstyrelsen ges ett direkt ansvar for



reslar darfor att kommunstyrelsen ges ett direkt ansvar for att i samréd
med berdrda ndmnder ta fram fordlag till personalforsorjningsstrategier
for de yrkeskategorier som &r eller riskerar att bli bristyrken. En viktig
del i sadana strategier & vilka kompetensutvecklingsinsatser som kravs
for att s manga anstéllda som méjligt som redan arbetar i staden ska
vélja att arbeta kvar i staden. Bristen pa personal kan aven leda till att
man &ven internt inom staden konkurrerar om samma personer. Loner
riskerar att drivas upp utan att kvaliteten for den skull stérks.

. Andelen angtdllda som & langtidssjukskrivna okar. En viktig del i en
strategi for personaforsorjning & att minska andelen langtidssjuk-
skrivna. Det saknas forfarande en analys av skalen till att |angtidssjuk-
skrivningarna i staden okar. En sadan analys maste géras omgaende for
at staden ska kunna vidta rét dtgarder. En  del i
personal forsorjningsstrategierna tar sikte pa hur staden som arbetsgivare
kan ge aldre medarbetare goda forutséttningar att utifran sina personliga
forutsdttningar arbetai staden tills pensioneringen.

. Mgjligheten att arbeta heltid ska vara en réttighet. Detta for att anpassa
arbetdlivets krav till familjeliv och livssituation i dvrigt. Den enskildes
mojligheter att kunna paverka sina arbetstider ar viktigt for att staden
ska vara en attraktiv arbetsgivare. Mjligheterna for anstdllda att utifrén
verksamheternas behov kunna paverka forlaggningen av sin arbetstid
utifrén sina personliga forutséttningar maste lyftas fram. Det finns inte
en losning vad gdler arbetstidsfrdgor som kan fungera inom alla
yrkesgrupper. En flexibel syn pa detta och néra samverkan med de
fackliga organisationerna & nodvandigt for att hitta modeller som
fungerar olika personalgrupper.

For att langsiktigt klara stadens behov av olika typer av medarbetare
kréavs en samlad strategi. Kommunstyrelsen bor darfor, i samréd med
berérda namnder, ta fram en sidan. | detta arbete ska &ven konkreta
atgarder foreslas och initieras.

. For att klara bade personalrekryteringen i sig och dven kunnatillgodose
de specifika behoven hos en befolkning vars sammanséitning forandras
over &ren maste staden kunna locka till sig medarbetare som har
erfarenheter fran andra kulturer och andra regioner i véarlden. En strategi
enligt ovan maste darfor ta fasta pa att staden har ett starkt behov av att
framstd som en attraktiv arbetsgivare dven bland grupper som & nya pa
arbetsmarknaden och grupper som av olika anledningar (t ex problem
med validering av utlandska utbildningar) haft svart att komma in i
arbetdivet. Det & viktigt att dessa medarbetare kan erbjudas
arbetsuppgifter inom ala delar och pa alla nivaer i den kommunaa



gifter inom alla delar och pa allanivaer i den kommunala férvaltningen.
Stadens strategi bor &ven kunna omfatta atgarder som syftar till att vid
behov verka for forbéttringar i det nationella regel verket.

| dag diskrimineras funktionshindrade indirekt eftersom arbetsplatser
inte &r tillrackligt tillgéngliga. Darfor behdver mer goras for att samtliga
arbetsplatser inom stadens organisation gors tillgangliga. Det & en
galvklar réttighet. Bara da kan den potentidl som finns bland
funktionshindrade fullt anvéandas.

. For att locka nya medarbetare maste staden ocksd ta pa alvar sin
skyldighet som arbetsgivare (enligt lagen om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetdlivet) att arbeta aktivt for att férebygga etnisk
diskriminering och astadkomma ¢kad mangfald inom personal gruppen.
Ansvaret att vidta aktiva &gérder galler bade vid nyrekrytering och
inom ramen for det dagliga arbetet.

. De nuvarande systemen for den anstélldas delaktighet och inflytande
bor ses Over i syfte att ytterligare forstérka den enskilde och arbetslagets
mdjligheter att styra hur olikamal for verksamheten ska uppnas.

. Ledarskapet pa ala nivéer & av avgorande betydelse for
personalpolitiken. Detta géller inte bara héga chefer utan lika mycket
enhetschefer och motsvarande. Kommunstyrelsen bér darfor initiera
projekt som syftar till att starka ledarskapet pa olika nivaer samt gora
ledarskapsaspekten viktigare i rekrytering eller tillsditning av chefer.

. Medarbetarnas mdjligheter till kompetensutveckling i den egna
professionen som majligheterna till allmén kompetensh6jning, maste
forbéttras. Kommunstyrelsen kan i samverkan med stadens namnder
utveckla medarbetarnas  mojligheter  till  saval  kontinuerlig
kompetensutveckling i den egna professionen som majlighet till allméan
. kKompetstysh@mibgr staden i 6kad utstrackning préva mojligheterna att
ldta anstdllda, och nyanstéllda, som saknar eforderlig formell
kompetens att inom ramen for sin anstdllning kombinera arbete med
studier i syfte att kunna skaffa sig den formella kompetensen.

10.Staden bor prova méjligheten att avlasta t ex lérare och gukskdterskor

genom att ge sadana yrkeskategorier utokat administrativt stod.

11.Staden ska erbjuda studerande att gora praktik i ndgon av stadens

verksamheter. Studerande bor erbjudas att en medarbetare i staden
fungerar som mentor under utbildningstiden och som handledare under
praktiken. Mentorer och handledare ska ges utbildning for i vad det
innebér att vara mentor och handledare samt ett [6netillégg for detta.



12.For bristyrken ska studerande pa gymnasier och hogskolor erbjudas
praktikarbete under sommaren. Staden bor vidare Overvéga att redan
under uthildningstiden erbjuda studerande anstélining i staden. T ex bor
staden ge ett sadant erbjudande till alla studerande som bérjar studera
till sjukskoterska eller larare vid ndgon av hogskolornai Stockholm. Det
kan aven gélla exempelvis socionomer och yrkesgrupper med teknisk
kompetens, inte minst inom bolagssektorn. Detta under forutséttning att
man genomgar hela utbildningen och far examen.
13.Personalsociala och andra personalbeframjande aktiviteter &r viktiga
Dessa bor inte underskattas som ett sétt att visa personaen
uppskattning. Dessutom skapar det samhorighet. Det bor vara ett ansvar
att pa olika nivéer setill att sddana aktiviteter genomfors.
Detta & inte att se som ett komplett &tgardsprogram utifran den
personalpolitiska strategin, utan snarare ett forsta steg. Det viktiga ar att det
borjar handa ndgot. Staden maste ga fran ord till handling i personalpolitiken.

Stockholm den 21 januari 2002

Annika Billstrom Elisabeth Brandt Ygeman Leif Ronngren



