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Stadens personal- och kompetens-
forsorjning

Revisorsgrupp 1 har den 15 juni 2015 behandlat bifogade revisions-
rapport (nr 3/2015).

En god personal- och kompetensforsorjning ar avgorande for kvali-
teten i stadens verksamheter. Darfor ar det angeldget att kommun-
styrelsen har en tillfredstéllande ledning och samordning av ndmn-
dernas arbete med personal- och kompetensforsérjning. Det ar daven
vasentligt att ndmnderna ges ett samlat och lattillgangligt stod i
detta arbete.

Vi héanvisar i vrigt till rapporten och dverlamnar den till kommun-
styrelsen for yttrande. Yttrandet ska ha inkommit till revisorsgrupp
1 senast den 15 september 2015. Rapporten dverlamnas ocksa till
utbildningsndmnden, stadsbyggnadsndmnden, socialn&mnden samt
stasdelsnamnderna Enskede-Arsta-Vantér och Farsta fér kinnedom.

P revisorernas vagnar

Bosse Ringholm Stefan Rydberg
Ordférande Sekreterare



Sammanfattning

Stadens personalbehovsprognos visar att personalbehovet 6kar med
18 procent for perioden 2015-2024. Rekryteringsbehovet forvéantas
vara mellan 5 550 och 6 000 personer per ar och det hogsta rekryte-
ringsbehovet kommer att finnas inom forskolan och grundskolan.
Mot denna bakgrund &r det viktigt att staden har en samlad bered-
skap och framforhallning for att trygga personal- och kompensfor-
sorjningen, och darmed kvaliteten, i stadens verksamhet.

En granskning har genomforts avseende om kommunstyrelsen har
en samlad strategisk och langsiktig planering for personal- och
kompetensforsorjningen till stadens egen verksamhet. Férutom
kommunstyrelsen har utbildningsndmnden, socialnd&mnden, stads-
byggnadsnamnden samt stadsdelsndmnderna Farsta och Enskede-
Arsta-Vantor ingétt i granskningen.

Den sammanfattande beddmningen &r att kommunstyrelsen i hu-
vudsak har en samlad langsiktig planering for personal- och kompe-
tensforsorjningen. Nagon samlad strategi for hur arbetet ska bedri-
vas har inte tagits fram men ett flertal insatser pagar for att trygga
forsorjningen pa langre sikt. Exempel pa sddana ar gemensamma
principer och metoder for bl.a. rekrytering, introduktionsprogram,
kompetensutveckling och karriérvagar for vissa yrkesgrupper. Vi-
dare har kommunstyrelsen utvecklat ett antal verktyg som stéd i den
gemensamma processen avseende personal- och kompetensforsorj-
ning som exempelvis en budskapsplattform och verktyg for rekryte-
ring.

Samtidigt konstateras att kommunstyrelsen, mot bakgrund av det
ansvar styrelsen har for kommunovergripande fragor, bor tydliggora
styrningen och uppféljningen av det strategiska personal- och kom-
petensforsorjningsarbetet. Namndernas redovisning i planenerings-
och uppfoljningsdokumenten skiljer sig at bade i form och i inne-
hall. Dartill sker analys i begransad omfattning, med undantag for
utbildningsnamnden, avseende de behov verksamheten har pa
langre sikt och hur behoven ska losas.

Vidare bér kommunstyrelsen kartldgga ndmndernas behov av
centralt stod i arbetet med personal- och kompetensférsorjning och
aven se over mojligheten att ge ett samlat och lattillgangligt stod pa
stadens intranat for verksamheternas arbete med personal- och
kompetensforsorjning.
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Inledning

Bakgrund

En god personal- och kompetensforsorjning ar avgoérande for kvali-
teten i stadens verksamheter. Under 2013 genomfdrde stadsrevis-
ionen en forstudie av hur staden arbetar med personal- och kompe-
tensforsorjning. Forstudien visade att det pagar aktiviteter, saval
stadsgemensamma som lokala, for att sakra kompetensforsorjningen
i stadens egna verksamheter. Dock varierar graden av systematik i
arbetet mellan ndmnderna. Det kan finnas en risk att staden inte har
en samlad beredskap och framforhallning som kravs for att trygga
kompensforsérjningen pa langre sikt.

Syfte, revisionsfragor och avgransning

Syftet med granskningen ar bedéma om staden har en samlad stra-
tegisk och langsiktig planering for personal- och kompetensforsorj-
ning till stadens egna verksamheter.

Revisionsfragor

e Har kommunstyrelsen utvecklat strategier och verktyg som stéd
for némndernas personal- och kompetensférsérjningsarbete?

e Arbetar ndmnderna strategiskt med kunskapsunderlag och be-
hovs-/riskanalyser for att sdkra verksamheternas framtida perso-
nal- och kompetensférsoérjning?

e Genomfors en tillfredsstallande uppf6ljning, analys och rappor-
tering av arbetet med personal- och kompetensforsorjning, saval
stadsévergripande som ndmndvis?

e Ar samverkan mellan kommunstyrelsen och namnderna till-
fredsstéllande vad géller arbetet med personal- och kompetens-
forsorjning pa kort och lang sikt?

Revisionskriterier

De krav som stéllts av kommunfullmaktige i staden, budgetbeslut
samt beslut och tilldmpningsanvisningar som ror stadens personal-
och kompetensforsorjning.

Metod

Granskningen baseras i huvudsak pa intervjuer med foretradare for
stadens centrala personalfunktion och utvalda ndmnders forvalt-
ningar. Vidare ingar studier och analys av forekommande dokument
inom omradet.
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Granskningen fokuserar pa personalkategorierna larare, forskolla-
rare, bygglovshandlaggare och socialsekreterare. Urvalet har skett
utifran identifierade bristyrken i stadens personalbehovsprognos.
Val av stadsdelsnamnder baseras pa personalstatistik 2012/2013.
Revisionskontoret har valt ut stadsdelsndmnder med en hég perso-
nalomséttning.

Strategiska arbetet med personal- och kompetensforsorjning avser
processer for att sékerstalla personalbehov och ratt kompetens pa
bade kort och lang sikt.

Ansvarig namnd/styrelse

Granskningen omfattar kommunstyrelsen med stads-
ledningskontorets personalstrategiska avdelning, utbildnings-
namnden, stadsbyggnadsnamnden samt Enskede-Arsta-Vantérs
stadsdelsnamnd och Farsta stadsdelsnamnd.

Granskningen &r genomford av Maria Lovgren (projektledare) och
Katja Robleto, revisionskontoret.

Rapporten har faktakontrollerats av berérda forvaltningar.

Granskningens resultat

Organisation och ansvar
Ansvar, roller och uppdrag framgar av reglementen och kommun-
fullmaktiges budget.

Kommunstyrelsen (KS) &r stadens centrala arbetsgivarpart och per-
sonalorgan. Styrelsen ansvarar for kommunovergripande fragor
mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Stads-
ledningskontorets personalstrategiska avdelning (PAS) bitrader
kommunstyrelsen i detta uppdrag. Uppdraget innebadr att leda,
stotta, utveckla samt félja upp overgripande strategiska personalfra-
gor. PAS ansvarar for att staden har ett gemensamt forhallningssatt i
personalfragor. Vidare for att utarbeta strategier och genomfora
insatser for att sakra kompetensforsoérjningen inom staden.

Socialnamnden har en samordnande och évergripande roll avseende
stadens socialtjanst. Socialférvaltningen utarbetar riktlinjer for soci-
altjansten i staden och &ven ska folja upp stadens samlade social-
tjanstverksamhet. | samordningen ligger bl. a. utbilda i metoder och
i stadens riktlinjer.
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Stadsbyggnadsnamnden (SbN) ansvarar for kompetenstensforsorj-
ningen inom sin verksamhet. Stadsbyggnadskontoret bitrader
ndmnden i dess uppgifter. Stadsbyggnadskontoret har en HR-
funktion med sttdjande roll gentemot forvaltningen. HR-funktionen
ar inte representerad i forvaltningens ledningsgrupp.

Utbildningsnamnden (UtbN) fullgor stadens uppgifter som huvud-
man inom skolvasendet, vilket bl.a. omfattar kompetensforsorjning-
en av lararna. Ndmnden ansvarar for att i ndra samverkan med
stadsdelsnamnderna hantera fragor som ar gemensamma for stadens
forskolor oavsett anordnare som exempelvis behovet av kompetens-
forsorjning. Inom utbildningsférvaltningen finns en avdelning for
personal och kompetensforsérjning, som stoder organisationen che-
fer i personalfragor. Avdelningen &r representerad i forvaltningens
ledningsgrupp. For att forstarka fokus pa arbetet med kompetens-
forsorjning/utveckling har en sarskild enhet inréttats inom avdel-
ningen under ar 2015; "Kompetensforsorjningsenheten”. Enheteten
ska, utifran namndens strategi for kompetensforsorjning av larare, ta
fram forslag och planer for forvaltningens samlade arbete med l&-
rarlegitimationen, introduktion av chefer och medarbetare, rekryte-
ringsstéd m.m.

Stadsdelsnamnderna (SDN) ansvarar for kompetenstensforsorjning-
en inom sina respektive verksamheter. Den operativa verksamheten
avseende forskola och socialtjanst i egen regi lyder under stadsdels-
namnderna sasom lokala insatser vad géller rekrytering och kompe-
tensutveckling.

HR-avdelningen vid Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsférvaltning
och vid Farsta stadsdelsforvaltnings ansvarar for det strategiska och
dvergripande arbetet inom personal- och kompetensforsdrjning samt
stodjer avdelningscheferna inom respektive verksamhetsomrade.
HR-funktionen finns representerad i forvaltningarnas ledningsgrup-
per.

Stadens mal for personal- och kompetensforsoérjning

Budget 2015
| stadens budget 2015 framgar att staden ska vara en bra arbetsgi-
vare som erbjuder goda arbetsvillkor.

Kommunstyrelsen har tilldelats ett antal uppdrag i budget 2015.
Inom socialtjnsten ska styrelsen tillsammans med socialndmnden
upprétta och implementera en stadsovergripande handlingsplan for
att forbéattra arbetsvillkoren inom socialtjansten. Dartill ska kom-
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munstyrelsen tillsammans med socialndmnden utarbeta ett stadso-
vergripande ledarutvecklingsprogram inom socialtjansten. Ett intro-
duktionsprogram/mentorskapsprogram for socialsekreterare och
bistandbedomare ska tas fram av kommunstyrelsen i samrad med
socialndmnden och stadsdelsndmnderna.

Inom forskolan ska kommunstyrelsen i samarbete med utbildnings-
ndmnden och stadsdelsndmnderna fortsétta arbetet med stadsge-
mensamma principer och metoder for rekrytering, kompetensut-
veckling och karridrvéagar for forskolans personal. Vidare utreda
vilka krav som kan stallas pa kommunala och fristaende forskolor
for att 6ka andelen forskollarare. Utbildningsndmnden ska ta fram
en kompetensfdrsorjningsstrategi for forskolan samt erbjuda fler att
utbildas till forskoll&rare och barnskotare. Utbildningsndmnden ska
aven komplettera sin rekryteringsstrategi med en strategi for att be-
halla och forthilda personal. Obehdriga larare ska erbjudas en peda-
gogisk grund- och vidareutbildning for att 6ka behérighetsgraden.
Forslag pa atgarder for att behalla erfarna larare efter pensionsal-
dern ska utarbetas.

Inom teknisk verksamhet ska stadsbyggnadsnamnden i samverkan
med exploateringsndmnden, trafikndmnden och fastighetsnamnden
ta fram en strategi for hur behovet av bl.a. handlaggare kan saker-
stallas. Dartill ska kommunstyrelsen i samrad med stadsbyggnads-
namnden, trafikndmnden, fastighetsndmnden och exploaterings-
namnden utreda forutsattningar for att genomfora traineeprogram.

Centrala riktlinjer och anvisningar

Arbetet med kompetensforsorjning ska vara en integrerad i ndmn-
dernas budget- och verksamhetsplanering. Hur detta ska ske fram-
gar av kommunstyrelsens riktlinjer och anvisningar. Trearsbudgeten
ska innehalla en analys samt en samlad bedémning av personal- och
kompetensforsorjningen under mélet ” Stockholm stad 4r en bra
arbetsgivare med goda arbetsvillkor . Underlaget ska bl.a. inne-
halla rekryteringsbehov, behov av avveckling/omstéllning och be-
hov av kompetensutvecklingsinsatser pa tre ars sikt. Namnderna ska
ocksa kommentera vilka strategier som finns for att sakerstalla for-
sorjningen av chefer och medarbetare.

N&mndernas verksamhetsplaner ska redovisa en samlad beddmning
av personal- och kompetensforandringar under det ar planen avser,
t.ex. rekryteringsbehov, behov av avveckling/omstallning och be-
hov av kompetensutvecklingsinsatser. Nagra ytterligare krav pa
redovisningens form eller innehall stalls inte i anvisningarna. Dock
enligt PAS har stadsdelsnamnderna uppmanats att ta fram en perso-
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nal- och kompetensférsdérjningsplan i samband med verksamhets-
planen.

De centrala anvisningarna till namndernas uppféljningar i under aret
samt till verksamhetsberéattelsen och bokslutet berdr inte omradet
kompetensforsorjning.

Personalpolicy

Nuvarande personalpolicy, som faststélldes av fullméktige 2009,
anger en 6vergripande inriktning och férhallningssatt for medarbe-
tare och chefer inom Stockholms stad. Strategin fokuserar pa for-
hallningssatt som ar viktiga att beakta i arbetet med att vara en at-
traktiv arbetsgivare och att erbjuda en verksamhet av god kvalitet
for stockholmarna. Kommunstyrelsen har fatt i uppdrag att revidera
personalpolicyn, och arbetet med att utforma ett forslag har pabor-
jats inom PAS.

Stadens behov av personal- och kompetensférsorjning
PAS tar arligen fram prognoser for stadens personal- och rekryte-
ringsbehov. Den senaste prognosen beskriver den forvantade ut-
vecklingen fram till 2024. Prognosen bygger pa antaganden om
personalens rorlighet och aldersstruktur och hur befolkningen i
olika aldersgrupper utvecklas i staden. Utover dessa antaganden
sker en bedémning av hur fullméktiges beslut och prioriteringar
paverkar utvecklingen av personalbehovet, t.ex. kommunfullmakti-
ges mal om andelen forskollarare i forskolan. Prognosen sorterar pa
verksamhet och yrkesgrupp, men inte pa namndniva.

De intervjuades uppfattning ar att den stadsévergripande prognosen
stammer relativt bra med verkligheten trots ett antal osakerhetsfak-
torer, bl.a. avseende befolkningsutvecklingen och arbetsmarknads-
laget. Daremot finns avvikelser som blir synliga pa lagre nivaer,

vilket ar anledningen till att prognosen inte tas fram pa namndniva.

Prognosen for perioden 2015-2024 visar att personalbehovet antas
Oka med 18 procent. Rekryteringsbehovet forvantas vara mellan

5 550 och 6 000 personer per ar och varierar mellan de olika verk-
samhetsomradena. Av stadens verksamhetsomraden ar det forskolan
och grundskolan som kommer att ha det hégsta rekryteringsbehovet
fram till ar 2024. Det arliga rekryteringsbehovet inom individ- och
familjeomsorg forandras inte markbart under prognosperioden. Be-
hovet av ingenjorer 6kar nagot medan rekryteringsbehovet for tek-
niska handlaggare ar nastintill konstant under prognosperioden.



Stadens personal- och kompetensférsérjning

6 (20)

Personal- och kompetensférsorjningsbehovet inom stadsbygg-
nadsnamnden

Stadsbyggnadsnamnden har behov av bade bygglovshandlaggare
(arkitekter, ingenjorer) och byggnadsinspektorer (civilingenjorer).
Personalomséttningen ar 14,2 % for bygglovhandlaggarna och 10 %
for hela kontoret.

Samtliga yrkesgrupper som &r verksamma inom bygglovsavdel-
ningen uppges vara svara att rekrytera, men byggnadsinspektorer ar
sarskilt svara. Detta géller d&ven medarbetare med langre erfarenhet.
Det rader brist pa ingenjorer i hela Sverige, vilket ar en utmaning
for staden.

Personal- kompetensforsorjningsbehovet inom utbildnings-
namnden

Om fullmaktiges ambitioner avseende andel forskollarare ska nas
behdver stadens kommunala och fristdende forskoleverksamhet
anstalla cirka 600 forskollarare per ar fram till 2024. Aven ett stort
antal barnskétare behover anstéllas. Krav pa rekryteringsinsatser
uppkommer &ven genom att manga forskolechefer gar i pension
samtidigt som verksamheten behdver byggas ut p.g.a. en forvantad
okning av antal barn.

Rekryteringsbehovet av larare okar fram till 2024. Dessutom far
kraven pa lararlegitimation for att undervisa och satta betyg full
genomslagskraft fr.o.m. halvarsskiftet 2015. Utbildningsnamnden
behdéver darfor rekrytera 850-900 larare i grundskolan arligen den
narmaste tioarsperioden. For gymnasieskolan beraknas behovet till
200 larare per ar. Personalomsattningen bland larare var 5,3 % un-
der 2014.

Personal- och kompetensférsorjningsbehovet inom stadsdels-
namnderna

Stadsdelarna har ett fortsatt stort behov av férskollarare till f6ljd av
den pagaende generationsvaxlingen samt utbyggnaden av forskolor.
| Enskede-Arsta-Vantérs stadsdelsférvaltning var andelen forskolla-
rare vid forskolorna 37 procent 2014 och malet ar 38 procent for
2015. Personalomséttningen for forskollarare var 9,9 procent under
2014. | Farsta stadsdelsforvaltning var andelen forskollarare i for-
skolorna 37 procent 2014 och malet &r 38 procent 2015. Personal-
omséttningen var 15,7 procent under 2014.

Inom socialtjansten ar personalsomséattningen fortsatt hog i bada
stadsdelarna. Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsférvaltning har de
senaste aren haft en 6kad arbetsmangd och vakanser vid avdelning-
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en IFO -barn och ungdom. Arbetsmiljoverket genomfdrde en tillsyn
inom avdelningen under 2013. Atgarder har vidtagits for att tydlig-
gora styrningen och ledningen bl.a. genom omorganisering av verk-
samheten. Forvaltningen uppskattar att personalomséttningen kom-
mer att sjunka framdver inom barn- och ungdom till féljd av de vid-
tagna atgarderna. | Enskede-Arsta-Vantérs stadsdelsforvaltning var
personalomsattningen 12,9 procent inom vuxenenheten och 32,5
procent inom barn- och ungdom under 2014.

| Farsta stadsdelsforvaltning var personalomsattningen for social-
sekreterare inom barn- och ungdomsenheten 23,7 procent och 36
procent inom forsorjningsstod under 2014.

Den hogre personalomsattningen inom socialtjansten &r koncentre-
rat till verksamheten for barn- och ungdom samt forsorjningsstod.
Enligt intervjuade inom socialférvaltningen saknar nyanstallda ofta
den erfarenhet som krévs for de tyngre drendena. Arbetssituationen
kan vara ytterligare en orsak till personalomséttningen t.ex. genom
ett hogt tempo, manga drenden och hot. Aven dnskemal om 16n kan
bidra till byte av arbetsplats. Orsaker till personalomsattningen ar
dock inte tillrackligt kartlagda enligt intervjuade. Socialsekreterar-
nas arbetssituation ska ses dver av kommunstyrelsen tillsammans
med socialn&mnden under 2015.

Namndernas arbete med personal- och kompetensfor-
sorjning

Kommunstyrelsen

Styrning

PAS ansvarar for att ta fram underlag for stadens strategiska perso-
nal- och kompetensforsorjning. Ett sddant underlag utgors av den
personalbehovsprognos som utarbetas varje ar och som omfattar
stadens hela verksamhet.

Kompetensforsorjning, enligt de intervjuade pa PAS, innebér att
systematiskt arbeta med processer som syftar till att attrahera, rekry-
tera, utveckla, behalla samt avveckla personal. Inom varje delom-
rade arbetar PAS med olika aktiviteter sasom att utarbeta underlag
for personalbehovsplanering, att utveckla det gemensamma arbetet
med arbetsgivar- och personalfragor i olika natverk, insatser for
marknadsféring m.m.

Nagon gemensamt modell for hur staden ska arbeta samlat med den
langsiktiga kompetensforsorjningen har dock inte tagits fram. Det
finns t.ex. ingen 6vergripande kompetensférsorjningsplan inom
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staden. Anledningen ar att det uppfattas som svart att ta fram en
plan som tacker ndmndernas skilda behov. Respektive nd&mnd for-
vantas svara for kompetensforsorjningen till den egna verksamheten
genom att arbeta med aktiviteter fOr att attrahera, rekrytera, ut-
veckla, behalla samt avveckla personal.

Atgéarder for personal- och kompetensférsdrjningen
Stadsledningskontoret har tillsammans med socialférvaltningen och
stadsdelforvaltningarna paborjat arbetet med ta fram en modell for
introduktion av socialsekreterare. Detta anses vara angeldget mot
bakgrund av att dagens utbildning inte innehaller lika stor andel
praktik som tidigare, utan &r mer forskningsforberedande. Detta
staller 6kade krav pa arbetsgivaren att erbjuda yrkesintroduktion till
de nyutexaminerade.

Vidare jobbar PAS tillsammans med avdelningen for kommuni-
kation och omvérld med samordning och utveckling av insatser for
att staden ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Bland annat
har en budskapsplattform och strategi for stadens kommunikation
som attraktiv arbetsgivare tagits fram. Vidare finns ett verktyg for
nulagesanalys, som ska tydliggora verksamhetens formaga att attra-
hera ratt kompetens. Ett antal aktiviteter planeras under 2015 sasom
seminarier, en ny studentsida, enhetliga mallar for platsannonser, ny
stadsgemensam introduktion i digital form. Intervjuade foretradare
for PAS anser att det finns ett behov av att kartlagga férvaltningar-
nas behov av centralt stod i kompetensforsarjningsfragor. Dagens
stod beddms aven kunna férdjupas.

For att skapa en enhetlig rekryteringsprocess for stadens verksam-
heter, utifran s.k. kompetensbaserad rekrytering, har PAS tagit fram
checklistor, mallar etc. som stod for rekryteringsprocessen. Kompe-
tensbaserad rekrytering ar en process for att sakerstalla att ratt kun-
skap och kompetens efterfragas. Stodet finns tillgangligt pa stadens
intranat. Det finns d&ven mojlighet for forvaltningarna att anlita ser-
viceforvaltningens HR-service i hela eller delar av rekryteringspro-
cessen.

Det finns en central rekommendation om att stadens forvaltningar
ska genomfora avgangssamtal med en medarbetare som slutar.
Detta sker inte pa ett systematiskt satt enligt intervjuade. Samtalen
genomfdrs men dokumenteras inte, vilket medfor att de erfarenheter
och synpunkter som framfors inte aggregeras och synliggors.
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Stod, samverkan och samarbete

Personalstrategiska avdelningen (PAS) stottar forvaltningarna i ar-
betet med kompetensforsorjning pa olika satt. Bland annat genom
att ge inspiration och visa goda exempel pa stadens intranat. Vidare
ldmnas stod till ndmndernas HR-funktioner via natverkstréffar. Nat-
verkstraffarna ger &ven en grund for att stadens férvaltningar ska
tillampa ett gemensamt forhallningssétt i arbetsgivar- och personal-
fragor. PAS arrangerar dven seminarier och workshops till chefer
och medarbetare.

Staden har samarbeten med hogskolor och universitet och andra
externa aktorer. Stockholms stad deltar bland annat i ”Teknik-
spréanget”, vilket 4r en nationell satsning med syfte att fa fler ung-
domar att valja en teknisk utbildning. Stockholms Akademiska Fo-
rum ar en samarbetsorganisation mellan 17 hdgskolor och Stock-
holms stad. Staden har ocksa ett traineeprogram for unga akademi-
ker, t.ex. ingenjorer, socionomer, forskollarare och ekonomer.

Uppfoljning/utvardering

Stadsledningskontoret samlar in information om ndmndernas perso-
nal- och kompensforsorjningsbehov genom stadens styr- och upp-
foljningsprocess. PAS granskar bl.a. samtliga namnders verksam-
hetsplaner vad avser personalplaneringen och gor en samlad be-
démning, framst av omstallningsbehovet. Informationen utgor ett
underlag i stadsledningskontorets samlade ekonomi- och verksam-
hetsplanering.

Namndernas tredrshudgetar anvands som ett underlag i arbetet med
det s.k. konjunkturirendet. Arendet, samlar upp planeringsforutsatt-
ningar infor det kommande budgetarbetet, bl.a. vad galler arbets-
marknadslaget och kompetensforsorjningsbehovet inom stadens
verksamheter.

Konjunkturarendet avseende tredarsbudgeten 2016-2018 identifierar
ett par vasentliga fragor att beakta i kommande planering; personal-
behovet inom pedagogisk verksamhet och stadens tekniska verk-
samheter. Vidare konstateras risken for att utbildningsforvaltningen
inte kommer att kunna rekrytera legitimerade/behdriga larare i till-
racklig omfattning.

Arendet behandlas i kommunstyrelsens ekonomiutskott. Informa-
tionen laggs till handlingarna och utgér en grund fér 2016 ars bud-
get. Fragor som behover beaktas utrycks i form av uppdrag och in-
dikatorer i budgeten. Information till nAmnder om konjunkturaren-
det sker inom ramen for personalcheftraffarna och HR-dialogen.
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PAS svarar for samordning av arbetet kring ndmndernas medarbe-
tarenkét, sasom overgripande planering, bestallning, finansiering
och att utarbeta stod till chefernas hantering av enkatens resultat.
Medarbetarenkaten &r, enligt PAS, ett viktigt underlag pa framst
enhetsniva for att arbeta med att utveckla verksamheten och vid-
makthalla ett gott arbetsklimat. Dessa &r viktiga forutsattningar for
att staden ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare och att redan
anstéllda kan rekommendera sin arbetsplats till andra. Enkaten har
en koppling till stadens styrsystem genom att delar av resultatet
utgor indikatorer till fullméktiges verksamhetsmal ’Stockholms stad
ar en bra arbetsgivare med goda arbetsvillkor”.

Socialndmnden

Atgéarder for personal- och kompetensférsdrjningen
Socialndmnden berdrs av ett antal uppdrag i fullméktiges budget for
2015. Forvaltningen har pabdrjat arbetet med att uppratta en stadso-
vergripande handlingsplan for att forbattra arbetsvillkoren inom
stadens socialtjanst. Namnden ska dven medverka i ett antal upp-
drag tillsamman med kommunstyrelsen som har baring pa kompe-
tensforsorjning. Uppdragen &r att ta fram forslag pa ett introdukt-
ionsprogram for socialsekreterare och bistandsbedémare och ett
stadsévergripande ledarutvecklingsprogram inom socialtjansten.
Avrbetet ska vara klart under 2015.

Arbetet med introduktionsprogram for socialsekreterare kommer att
genomforas tillsammans med PAS. Det finns bl. a. en styrgrupp
bestdende av forvaltningscheferna for berérda namnder plus fack-
liga representanter som ska styra arbetet med de olika uppdragen.
Under gruppen finns ett antal utskott som ska svara for olika delar i
uppdraget. Socialforvaltningen har anstallt en samordnare pa en
tidsbegransad anstéllning om 2 ar som ska driva det operativa arbe-
tet.

Socialsekreterare i socialtjansten anses sta infor en framtid med
hojda krav pa kompetens och kunskapsutveckling. Namnden har
bedrivit ett EU-projekt! 2012-2014 med syftet att ta fram en modell
for kompetenshojning for socialsekreterare inom barn och ungdom.
Den har genomforts i samarbete med ett antal externa aktorer, bl.a.
Socialstyrelsen och hégskolor. Projektet har resulterat i forslag om
bland annat traineeprogram for socialsekreterare, stodmaterial for
introduktion av nyanstéllda och modell fér kompetensutveckling.

! Kompetensutveckling for en evidenshaserad praktik inom den sociala barn- och
ungdomsvarden”
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Projektets resultat har utvéarderats av en extern utvarderare som gor
bedémningen att staden bor arbeta vidare i fragan. Socialndmnden
bedriver det fortsatta arbetet tillsammans med kommunstyrelsen.

Socialndmnden planerar att med start 2015 bedriva ett nytt EU-
projekt tillsammans med &ldreférvaltningen som handlar om digital
kompetensutveckling. Projektet ska bl.a. leda till en dkad trygghet i
teknikanvandning men aven ge en grundlaggande kompetensniva
hos nyanstallda socialsekreterare och chefer. Ytterligare forvantade
effekter ar att minska personalomsattningen och behalla kompetenta
medarbetare genom en okad kvalitet pa introduktion och fortbild-
ning.

Stod, samverkan och samarbete

Socialférvaltningen har, enligt de intervjuade ett samordningsansvar
for stadens verksamheter. Forvaltningen haller i ca 40 olika natverk
inom stadens organisation som berér medarbetare inom stadsdelar-
nas barn- och ungdomsvard. I dessa natverk fangar socialforvalt-
ningen upp 6nskemal om olika typer av stod och uppdrag, t.ex. ut-
bildningsinsatser.

Samverkan mellan socialforvaltningen och PAS har hittills inte varit
sa omfattande. Dock kommer samverkan att dka i samband med de
uppdrag som fullmaktige har gett i budget 2015. Socialférvaltning-
en &r representerad i PAS forum “Dialog HR”, dar syftet &r att ar-
beta fram ett gemensamt forhallningsséatt for staden i arbetsgivar-
och personalfragor.

Samarbete med externa aktorer sker bl.a. med Stockholms universi-
tet, dar socialforvaltningen ar representerad i en referensgrupp knu-
ten till utbildningsanordnaren.

Stadsbyggnadsnamnden

Styrning

Stadsbyggnadsnamndens trearsbudget och verksamhetsplan foljer
stadens anvisningar. Bada dokumenten redovisar en samlad bedém-
ning av personal- och kompetensforsorjning. Trearsbudgen innehal-
ler dven en analys. Bedémningen i trearsbudgeten for 2015-2018 ar
att forvaltningen behover arbeta systematiskt och metodiskt med
rekryteringar, samtidigt som arbete maste bedrivas for att behalla
befintlig personal men det framgar inte hur arbetet ska bedrivas.

Det finns ett behov, enligt intervjuad, av en Overgripande strategi
for kompetensforsorjningen. Denna bor tydliggora stadens gemen-
samma process for kompetensforsorjning. Vidare bor den klargora
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roller och ansvar samt redovisa en modell for stadens 6vergripande
arbete med att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och behalla
personal. Stod dnskas &ven med statistik och en I6nekartlaggning
for olika yrkesgrupper. Tillgangen till relevant jamforelsedata for en
I6nekartlaggning forsvaras av att det for narvarande saknas tydliga
befattningsbendmningskoder inom staden. Avsaknaden géller flerta-
let befattningar inom de tekniska omradena.

Atgéarder for personal- och kompetensférsdrjningen
Stadsbyggnadskontoret satsningar for arbetet med att trygga kompe-
tensforsorjningen omfattar ett antal generella aktiviteter.

Kontorsakademin, som riktar sig till samtliga medarbetare, &r en
satsning pa kompetensutveckling under 2015. Den samlar interna
och externa kurser for vidare- och specialiseringsutbildningar.

Tillsammans med de dvriga tekniska forvaltningarna erbjuds en
chefsintroduktion for nya chefer med utbildningar i kompetensfor-
sorjning, arbetsmiljo och rehabiliteringsprocessen. Vidare pagar
arbete med att vidareutveckla introduktion for nyanstallda.

I enlighet med ett uppdrag i fullmaktiges budget for 2015 utreds
forutsdttningarna for ett traineeprogram for de tekniska ndmnderna i
samarbete med PAS. Kontoret tar emot praktikanter och studenter
med examensarbeten. Under 2015 kommer kontoret se 6ver proces-
sen for praktikansokningar for att fa ett kontorsovergripande ge-
mensamt synsétt.

Stod, samverkan och samarbete

Stadsbyggnadskontoret HR-funktion har en stdédjande roll gentemot
forvaltningen. Forvaltningens chefer kan vid behov avropa rekryte-
ringsstod fran serviceférvaltningen.

Forvaltningens HR-funktion samverkar i rekryteringsfragor med
motsvarande funktioner hos 6évriga tekniska ndmnders.

Arbetsmarknadsdagar anordnas tillsammans med de 6vriga tekniska
forvaltningarna. Dértill besoker flertal avdelningar olika universitet
och hogskolor for att informera om verksamheten.

Uppféljning/utvardering

Uppféljningen av personal- och kompetensforsorjningen sker i verk-
samhetsberattelsen. Detta gors genom en redogdrelse av aktiviteter
som koppats till arbetet. Utvéarderingen och analys sker i begransad
omfattning.
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Kunskapsunderlag som anvands for personal- och kompetensfor-
sorjningen ar befolkningsprognosen, personalstatistik och medarbe-
tareenkaten. HR-funktionerna har aven avslutningssamtal med
samtliga medarbetare. Hogre 16n uppges som en orsak till byte av
arbetsplats. Stockholms stad anses locka med mer stérre och mer
utmanande arenden men erbjuder samtidigt en nagot lagre I6n.

Utbildningsnamnden

Styrning

Namndens 3-arsbudget innehaller en analys och samlad bedémning
av kompetensforsorjningen for bade forskole- och skolverksamhet.
Den bygger pa Swecos prognoser om befolkningsforandring och
personalbehov.

Kompetensférsorjningen anses vara en strategisk utmaning for bade
skol- och forskoleverksamheten. Utbildningsnamnden har faststallt
en strategi for hur kompetensforsorjningen av larare ska sakras pa
lang sikt, och denna kommer att fungera som utgangspunkt for in-
satserna.

Strategin utgar fran ett antal omraden som ar viktiga att arbeta med,
t.ex. 16n, arbetsmiljo, karriarmajligheter. Utgangspunkten ar att stra-
tegin ska kunna halla under en tid oavsett vilka férandringar som
sker i omvarlden. Utbildningsforvaltningen ska arligen konkretisera
atgarder utifran strategin i namndens verksamhetsplan.

Atgarder for personal- och kompetensférsorjningen

| syfte att bland annat 6ka andelen férskolldrare och hdja kompeten-
sen erbjuds flera insatser och olika former av stod pa olika nivaer
till dem de som arbetar i stadens forskolor. Bland annat kan an-
stéllda med barnskotarutbildning soka till en sérskild forskollararut-
bildning. Berord forskola far ersattning for vikariekostnaden mot-
svarande den tid den anstéllde deltar i undervisningen. Har genom-
for bade utbildningsnamnden och stadsdelsnamnderna insatser.

Forvaltningen arbetar &ven med insatser for att skapa nya och
snabbare végar till 1ararexamen jamfort med den reguljara utbild-
ningen. Ett exempel pa detta ar samarbetet med stiftelsen “Teach
for Sweden” som utbildar yrkesverksamma som saknar pedagogisk
utbildning till larare. Ett annat exempel utgors av projektet "Roda
traden” som inriktats mot att tillvarata kompetensen hos personer
med utlandsk lararexamen.
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Som ett stéd i rektorernas arbete med att ha legitimerade och beh6-
riga larare i klassrummen har utbildningsforvaltningen handlat upp
kompetensutvecklingsverktyget ’KOLL”. Den anvénds for all pe-
dagogisk personal inom staden. Stadsdelarna har anslutit sig avse-
ende forskolldrarna. ”Koll” utgdr ett verktyg for planering pa olika
organisatoriska nivaer.

En forstudie som utbildningsforvaltningen har genomfort visar att
rektorerna vill ha mer centralt stod i rekryteringsprocessen av larare.
Darfor har forvaltningen, pa forsok, anlitat serviceforvaltningen for
att utifran en framtagen kompetensprofil annonsera, gora ett forsta
urval och vid dnskemal, dven ge stod vid intervjuer. Syftet ar att
avlasta rektor, att kvalitetssékra rekryteringsprocessen samt att till-
vara och rekommendera 6vriga sokande till andra utlysta tjanster.
Projektet kommer att utvérderas efter avslutet i september 2015.

Stod, samverkan och samarbete

Utbildningsforvaltningens samarbetar med PAS for att starka ar-
betsgivarvarumarket infor de rekryteringsutmaningar utbildnings-
namnden star infor vad géller larare och skolledare. Det handlar
frdmst om strategier for kommunikation med potentiella medarbe-
tare.

Samarbete sker d@ven med hogskolor bl. a. genom att delta pa deras
arbetsmarknadsdagar. Férvaltningen forsoker vara aktiv aven i
andra sammanhang, t.ex. i motesplatsen Skolforum. Ett utveckl-
ingsomrade &r att fanga upp intresset hos de elever som genomfor
sin praoverksamhet. Vidare ar forvaltningen representerad i en
samverkansberedning for lararutbildning vid Stockholms universi-
tets lararutbildning.

Uppfoljning/utvardering

Uppfdljningen av personal- och kompetensforsdrjningen sker i
verksamhetsberattelsen. Detta genom en redogdrelse av aktiviteter
som koppats till arbetet. Dartill redovisas en -analys och samlad
bedémning av personal- och kompetensforsérjningen.

Utbildningsforvaltningen har genomfért tre studier 2 om lararyrkets
attraktivitet och hur befintliga medarbetare tas om hand. Studierna
visar bl.a. att av de larare som valt att avsluta sin anstéllning beror
avgangen i 50 % av fallen pa bristande ledarskap. Resultatet fran
dessa studier anses bekréfta vikten av att utveckla kompetensfor-

2 »Ungdomars instéllning till liraryrket”, Lirares meritvérde i andra branscher.,
”Larare som lamnat yrket”
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sorjningens alla delar; attrahera, rekrytera, introducera, behalla och
utveckla medarbetare.

De intervjuade uppger att den senaste medarbetarenkaten inte an-
vants fullt ut som ett verktyg for uppféljning eftersom enkéten varit
behéftad med tekniska fel och darmed beddms som mindre tillforlit-

lig.

Stadsdelsnamnderna Enskede-Arsta-Vantérs och Farsta
Styrning

Stadsdelsnamndernas trearsbudget beskriver personal- och kompe-
tensforsorjningsbehov och atgarder inom respektive forvaltning.
Behovet av personal-och kompetensforsarjning framgar dven av
kompensforsorjningsplanen som utgor en separat bilaga i verksam-
hetsplanen 2015. Stodmaterial for uppréttande av personal- och
kompetensforsorjningsplanen har enligt intervjuade férmedlats av
PAS.

Atgarder for personal- och kompetensférsdrjningen
Stadsdelarnas varumarkesbyggande arbete omfattar bl.a. att med-
verka vid rekryteringsmassor samt samverka med hdgskolor och
universitet for att marknadsfora stadsdelen for studenter. Forvalt-
ningarna har deltagit i workshops kring hur staden kan marknads-
fora sig utat som attraktiv arbetsgivare. Enskede-Arsta-Vantors
stadsdelsforvaltningen har aven drivit ett projekt kring varumarkes-
byggande, som attraktiv arbetsgivare, internt inom forvaltningen.
Implementeringen forvantas kunna paborjas slutet av 2015.

Stadsdelsforvaltningarnas tillampar kompetensbaserad rekrytering®.
Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsforvaltning har utformat en ge-
mensam kravspecifikation for forskollarare vid rekryteringsproces-
sen. Forvaltningen for dven diskussioner om att effektivisera rekry-
teringsprocessen inom socialtjansten. Detta genom en arlig stérre
rekrytering av socialsekreterare istéllet for fortlopande under aret.
Vid rekrytering stravar forvaltningen att erbjuda nyanstéllda social-
sekreterare tillsvidare anstallning framfor vikariat. Inom Farsta
stadsdelsforvaltning har samtliga avdelningschefer tillhandahallit
utbildning i kompetensbaserad rekrytering under 2013. Sé&rskilt fo-
kus kommer laggas i rekryteringsprocessen kring socialsekreterare.

Det pagar ett fortlopande arbete, i bada stadsdelsforvaltningarna, for
att vidareutbilda barnskotare till forskollarare. Medarbetare kan
aven erbjudas barnskotarutbildning for att i ett senare skede kunna

® Modellen avser en enhetlig rekryteringsprocess for stadens verksamheter.
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vidareutbilda sig till forskollarare. Forvaltningarna tar emot fors-
koll&rarstudenter i deras verksamhetsforlagda utbildning som en
rekryteringsvag in till stadsdelarna. Farsta stadsdelsforvaltning in-
gar i utbildningsforvaltningens arbetsgrupp om satsningen for kar-
riarvégar till forskollarare.

Till f6ljd av skollagens tidigare krav om en introduktionsperiod for
legitimerade forskollarare uppges flera av stadsdelarnas forskolor
ha former kring introduktion och mentorskap till férskollarare. For-
valtningarna anvénder dartill socialforvaltningen introduktionspro-
gram och mentorskap for socialsekreterare. Ledarutvecklingspro-
gram och ledningsforum finns for cheferna enligt intervjuade.
Farsta stadsdelsforvaltningen har en arbetsgrupp bade inom forskola
och socialtjanst med uppdraget att se 6ver introduktionen och men-
torskap for nyanstallda, arbetsmiljon samt kompetensutveckling.
Vidare att ta fram forslag for att attrahera nya medarbetare till verk-
samhetsomradena. Fokusgrupper har genomforts med nyanstallda
forskollarare och socialsekreterare for att fanga in forbattringsfor-
slag kring introduktionen.

Stod, samverkan och samarbete

Stadsdelsforvaltningarna deltar i stadens personalchefstraffar och
HR-dialoger. Stadsdelarna har inga sérskilda organiserade natverk
med andra stadsdelar kring personal- och kompetensforsorjning.
Samverkan med PAS och facknamnderna sker i olika fragor inom
ramen for arbetsgrupper.

Enligt intervjuade uppfattas stadens intranat svart att hitta i sarskilt
for medarbetare som inte har kunskap om vilken information kring
personalfragor som finns tillganglig. Enskede-Arsta-Vantors stads-
delsférvaltning kommer bygga upp en parallell samarbetsyta till
stadens intranat kring personalfragor. Detta for att gora informat-
ionen mer tillganglig inom forvaltningen och for att samla lokala
verktyg for olika delar inom personalomradet.

Uppfoljning/utvardering

Personal- och kompetensforsorjningsbehovet uppdateras arligen i
personal- och kompetensforsorjningsplanen i verksamhetsplanen.
Stadsdelsndmndernas uppfdljning av personal- och kompetensfor-
sOrjningen sker darutover i begrdnsad omfattning i tertialrapporter
och verksamhetsberéttelsen. Aktiviteter kopplade till arbetet med
personal- och kompetensforsorjning redogérs men utvérdering och
analys sker i begransad omfattning.
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Enhetscheferna inom respektive stadsdelsforvaltning erbjuder av-
slutningssamtal med medarbetare som valjer att sluta. Medarbetare
har aven mojligheten till ett personligt avgangssamtal med forvalt-
ningens HR-funktioner. Farsta stadsdelsforvaltning skickar dartill ut
en avgangsenkat till samtliga medarbetare som ska sluta. | Enskede-
Arsta-Vantors stadsdelsforvaltning pagar ett arbete att ta fram en
liknande enkat for att tillvarata synpunkter.

Synpunkter fran avslutningssamtal sammanstalls inte systematiskt
pa aggregerad niva i nagon av stadsdelarna. Anledningen uppges
vara att avgangssamtalen vid flertalet ganger sker pa enhetsniva
utan att dokumenteras. Farsta stadsdelsforvaltning sammanstéller
resultaten fran avgangsenkéaten pa aggregerad niva men har svart att
tyda monster utifran resultaten till foljd av den relativt laga svars-
frekvensen.

Medarbetarenkéten &r ett sétt for stadsdelsforvaltningarna att folja
upp arbetsmilj6 och trivsel inom arbetsplatsen. Delar av resultatet
som indikatorerana om aktivt medskapande index och ledarskapsin-
dex foljs upp under aret och i verksamhetsberéttelsen. Ytterligare
kunskapsunderlag som anvénds &r statistik fran stadens personalsy-
stem och befolkningsprognoser fran Sweco.

Sammanfattande slutsatser och
bedomning

Granskningen syftar till att beddma om staden har en samlad strate-
giskt och langsiktig planering for personal- och kompetensforsorj-
ningen till stadens egna verksamheter.

| fullméaktiges budget for 2013 fick kommunstyrelsen uppdraget att
utveckla en strategi for den langsiktiga kompetensforsorjningen,
men nagon samlad strategi har inte tagits fram. Daremot har PAS
utvecklat ett antal verktyg som stdd i den gemensamma processen
avseende personal- och kompetensforsorjning som exempelvis en
budskapsplattform, verktyg for rekrytering och nuldgesanalys for att
attrahera ratt kompetens. Genom de uppdrag som fullmaktige har
gett i budgeten for 2015 kommer ett antal ytterligare aktiviteter som
ska stodja det gemensamma arbetet med kompetensforsorjning att
genomforas. Exempel pa sadana ar gemensamma principer och me-
toder for bl.a. rekrytering, introduktionsprogram, kompetensut-
veckling och karriarvégar.
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Samverkan mellan kommunstyrelsen och ndmnderna beddms till-
fredsstéallande vad géller arbetet med personal- och kompetensfor-
sorjning. Det sker genom natverkstraffar, seminarier och arbets-
grupper. Granskningen visar att samverkan kommer att 6ka genom
de uppdrag som fullmaktige har gett i budget 2015. Uppfattningar
som framforts under granskningens gang ar att det centrala stodet i
det I&ngsiktiga arbetet kan utvecklas. Onskemal finns om ett samlat
och lattillgangligt stod pa stadens intranat. Dessutom efterfragas
stod med att ta fram kunskapsunderlag till planeringen.

Arbetet med personal- och kompetensforsérjning ska vara integrerat
i ndamndernas planering. Stadens anvisningar till tredrsbudget och
verksamhetsplan anger generella krav pa form och innehall avse-
ende arbetet med kompetensforsorjning. Ndmndernas ska redovisa
en samlad bedémning av personal-och kompetensforsérjningen.
Tredrsbudgeten ska dven innehalla en analys. Motsvarande krav
finns inte i anvisningarna till verksamhetsberattelsen.

Granskningen visar att namndernas redovisning i trearsbudget,
verksamhetsplan och verksamhetsberattelsen skiljer sig at bade i
form och i innehall. Dartill sker analys i begransad omfattning, med
undantag for utbildningsndmnden, avseende de behov verksamheten
har pa langre sikt och hur behoven ska l6sas. Utbildningsforvalt-
ningen utgor ett undantag genom att verksamhetsplanering och upp-
foljning omfattar analys och ar tydligt kopplade till varandra.

Kraven pa namndernas rapportering kan beh6va preciseras for att
stddja kommunstyrelsen styrning, ledning, uppf6ljning och kontroll
av det strategiska person- och kompetensforsorjningsarbetet. Vidare
for att utveckla tydligheten i styrkedjan mellan n&mndernas verk-
samhetsplanering och uppfdéljning.

Det varierar mellan ndmnderna hur strategiskt arbetet med kompe-
tensforsorjningen ar dvs. arbetet med de processer som ska séker-
stalla personalbehov och rétt kompetens pa bade kort och lang sikt.
Det pagar aktiviteter, saval stadsgemensamma som lokala, for att
sdkra personal- och kompetensforsérjningen. Utbildningsndmnden
har kommit l&ngst i arbetet. Bland annat har n&mnden tagit fram en
strategi for hur kompetensforsorjningen av larare ska sakras pa lang
sikt.

Revisionskontoret beddmer att kommunstyrelsen, genom den per-
sonalforsorjningsprognos som upprattas arligen, har en god kunskap
om stadens samlade rekryteringsbehov tio ar framat. Prognosen
tydliggor dven de utmaningar staden kommer att stéllas infor vad
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géller rekrytering av personal. Den sorterar stadens dvergripande
rekryteringsbehov pa verksamhet och yrkesgrupp men inte pa
namndniva. Namndernas mojlighet att anvanda prognosen som kun-
skapsunderlag varierar ddrmed. Utbildningsndmnden har t.ex. san-
nolikt ett storre stdd av prognosen i sitt arbete jamfort med stads-
delsndmnderna. Detta till f6ljd av att prognosen redogor specifikt
for yrkesgruppen larare. Ovriga kunskapsunderlag som anvands av
namnderna vid arbetet med personal- och kompetensforsorjning ar
statistik fran stadens personalsystem och medarbetarenkéaten. Delar
av medarbetarenkéten resultatet anvands som indikatorer i stadens
styrsystem.

Den sammanfattande beddmningen &r att staden i huvudsak har en
samlad langsiktig planering for personal- och kompetensforsori-
ningen. Nagon samlad strategi for hur arbetet ska bedrivas har inte
tagits fram men ett flertal insatser pagar for att trygga férsérjningen
pa langre sikt. For att tydliggdra kommunstyrelsen styrning, led-
ning, uppfoljning och kontroll av det strategiska personal- och
kompetensforsorjningsarbetet behdver kraven pa namndernas rap-
portering tydliggoras.

Utifran redovisade iakttagelser och bedémningar lamnas féljande
rekommendationer:

e Kommunstyrelsen bor precisera kraven pa namndernas rap-
portering och analys i planenerings- och uppfoljningsdoku-
ment.

e Kommunstyrelsen bor kartlagga ndmndernas behov av
centralt stod i arbetet med personal- och kompetensforsorj-
ning.

e Kommunstyrelsen bor se éver mojligheten att ge ett samlat
och lattillgangligt stod pa stadens intranat for arbetet med
personal- och kompetensforsorjning.
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Bilaga 1 Intervjufdrteckning
Foljande tjansteman har bidragit med underlag till granskningen
genom intervjuer.

Stadsledningskontoret
Personaldirektor, personalstrategiska avdelningen
Bitr. avdelningschef, personalstrategiska avdelningen

Socialférvaltningen

Personalchef, administrativa avdelningen

Avdelningschef, administrativa avdelningen

Projektledare, avdelningen for stadsévergripande sociala fragor

Stadsbyggnadskontoret
Pa-konsult, HR-sektionen

Utbildningsférvaltningen
Avdelningschef grundskolan
Avdelningschef gymnasiet

Chef for enheten for férskolesamordning

Enskede-Arsta-Vantors stadsdelsforvaltning
Personalchef, personalavdelningen
Avdelningschef, forskola och fritid

Farsta stadsdelsforvaltning
Kanslichef, administrativa avdelningen



