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1. Kompetensforsorjningsplan i Farsta
stadsdelsforvaltning 2019

Kompetenta och engagerade medarbetare ar en forutsattning for
att forvaltningen ska kunna tillgodose invanarnas behov och
forvantningar av likvérdig service av god kvalitet. Forvaltningen
har darfor tagit fram en kompetensférsorjningsplan pa 3-5 ars sikt
med aktiviteter som syftar till att sékerstélla framtida
rekryterings-, kompetensutvecklings- och avvecklingsbehov.

For att strategiskt arbeta med fragan om kompetensforsorjning
har forvaltningen sokt att svara pa foljande fragor:

- Vilka forandringar star forvaltningen infor?

- Vilken kompetens behdver forvaltningen?

- Vilken kompetens finns redan?

- Hur ska forvaltningen skaffa den kompetens som saknas?

Uppféljning av kompetensforsdérjningsplanen kommer att ske i
samband med forvaltningens tertialrapporter.

2. Forvaltningens overgripande utmaningar gillande
kompetensbehovet

Farsta stadsdel fortsatter att vaxa. | dagslaget bor det omkring
58 000 invanare i omradet och enligt prognos forvantas
invanarantalet 6ka med cirka 4 500 individer fram till ar 2022.
Enligt uppgifter fran Sweco ar Farsta en av stadens stadsdelar
som utmérker sig gallande htg mangd nybyggnation och okat
invanarantal bland gruppen barn 1-5 ar. | dvrigt fortsatter
medellivslangden att 6ka.

Ovanstaende faktorer kommer med stor sannolikhet innebéra ett
okat rekryteringsbehov. Pa grund av konkurrens och stor
efterfragan ar det i dagslaget flera befattningar som &r svara att
rekrytera. Enligt arbetsformedlingens prognos kommer det vara
fortsatt brist pa exempelvis sjukskaéterskor, underskoterskor,
forskolldrare och socialsekreterare de kommande fem aren. Det
ar aven forvaltningens uppfattning att det kommer rada hard
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konkurrens den kommande femarsperioden géllande
chefsrekrytering.

Det &r inte enbart brist bland yrkesgrupper och hard konkurrens
som paverkar forvaltningens kommande kompetensforsorjning.
Det finns exempelvis studier som visar att den nya generationens
arbetskraft & mer bendgen att byta arbetsgivare &n tidigare
generationer. De har storre krav pa feedback och aterkoppling
och de forutsatter till stérre grad delaktighet och inflytande.

Forvaltningen maste dven fortsitta arbetet kring “attraktiv
arbetsgivare” och hédnga med i utvecklingen kring de krav
framtidens medarbetare stéller pa sin arbetsgivare.
Forvaltningens personalomséttning har det ganga aret varit cirka
18 procent, vilket ar en forbattring med fyra procentenheter fran
foregaende ar. Inom forskolan har omséattningen legat pa 15
procent, aldreomsorg och LSS 17 procent samt socialtjansten 26
procent. Aven om omséttningen har forbattrats, s ar det
fortfarande 6kade krav pa forvaltningens chefer att rekrytera,
utveckla, attrahera och behalla sina medarbetare.

Av den anledningen kommer forvaltningen fortsétta arbetet med
att framja ett ledarskap som ger medarbetare tydlig aterkoppling
och som skapar delaktighet. En annan viktig del i att skapa en
arbetsplats som far medarbetare att utvecklas och trivas ar en god
arbetsmiljo. Det ar darfor viktigt att se 6ver hur forvaltningens
verksamheter arbetar med det systematiska arbetsmiljoarbetet —
och i synnerhet den sociala och organisatoriska arbetsmiljon.

Andelen medarbetare som forvantas ga i pension inom den
kommande femarsperioden ligger pa 11,65%. Mest utméarkande
ar andelen pensionsavgangar inom avdelningens stadsutveckling,
dar hela 23% kommer att uppna pensionsalder ar 2024.

Utvecklingen av stadens digitala verktyg fortgar, vilket stéller
okade krav pa kompetens inom det digitala omradet. Aven
inforandet av GDPR har medfort 6kade krav pa hanteringen av
personuppgifter och forvaltningen maste sakerstalla att
personalen arbetar med dataskydd i samtliga arbetsprocesser.
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2.1 Avdelning foérskola
Vilka forandringar star verksamheten infor?

Stadsdelen véxer

Eftersom stadsdelen fortsatter att vaxa och i synnerhet bland barn
1-5 ar, sa fortsatter behovet av forskolor att 6ka. Forvaltningen
har under 2018 6ppnat tva nya forskolor i Skondal och fler ar
planerade under 2019-2022. Detta kommer stélla 6kade krav pa
att rekrytera och utveckla réatt kompetens.

Brist pa forskollarare

Enligt arbetsférmedlingens prognos kommer det vara fortsatt
brist pa forskollarare. Forskollarare har darfér en god
arbetsmarknad, sa det kommer vara fortsatt hard konkurrens
mellan stadsdelsforvaltningarna om den kompetens som finns i
staden. | Farsta stadsdelsférvaltningen ar den procentuella
andelen forskollarare i dagslaget 37 procent och stadens mal for
2019 ar 41 procent.

Digitalisering

Vi lever i en snabbt foréanderlig vérld med ¢kad digitalisering.
Forskolan kommer darfor fortsatta utveckla arbetet med digitala
verktyg i det pedagogiska arbetet. Forskoleverksamheten har
bland annat i uppdrag att lara barnen programmering, bade
analogt och digitalt.

Delaktighet och ett narvarande ledarskap
Utokandet av forskolor och storre arbetsgrupper ar faktorer som
paverkar forskolechefernas mojligheter att vara narvarande och
framja ett klimat som préglas av delaktighet och inflytande.
Vilken kompetens behéver verksamheterna?

- Fler forskollarare i arbetsledarroll

- Okad kompetens inom sprakutvecklande arbetssatt

- Kompetens inom digitala larverktyg och programmering

- Kompetens avseende barn i behov av sérskilt stod
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2.2 Avdelning stadsutveckling
Vilka forandringar star verksamheten infor?

Delaktig och inflytande

| takt med att stadsdelen véxer 6kar behovet av motesplatser for
stadsdelens invanare. Forvaltningens prognos &r darfor att det
framdver kommer finnas ett behov av att utveckla parklekar och
fritidsgardar.

Brist pa fritidsledare

Det rader hard konkurrens om fritidsledare i regionen och det &r
en utmaning att fylla vakanser med utbildad personal.
Fritidsverksamheten star aven infor stora pensionsavgangar,
vilket framéver kommer att paverka rekryteringsbehovet.

Digital utveckling
Fritidsverksamheten ser i dagslaget 6ver mojligheten att infora ett
digitalt loggsystem.

Na ut till fler grupper

Kommande budget pekar pa att forvaltningen kommer behova na
ut till fler grupper i samhéllet utifran deras villkor, sasom flickor,
funktionshindrade och nyanldanda. Kompetens om dessa grupper
kommer saledes vara nddvandig for att skapa en
fritidsverksamhet som attraherar och &r tillganglig fér samtliga
invanare i stadsdelen.

Vilken kompetens behdver verksamheten?

- Digital kompetens for att méta den digitala utvecklingen i
samhallet

- Okad kompetens om hur fritidsverksamheten kan né ut till
grupper som vanligtvis inte besoker fritidsgardar

- Fler utbildade fritidsledare



stockholms Kompetensférsérjningsplan
stad

T

gy
-

2.3 Avdelning Egen regi
Vilka utmaningar star verksamheten infor?

Stadsdelen véxer

Prognostiserad befolkningsokning medfor forandrade krav pa
gruppboenden, aldreomsorg och socialpsykiatri. Férvaltningen
har aven tagit tillbaka verksamheter som tidigare varit pa
entreprenad.

Personal- och kompetensférsdrjning

Strategier behdvs for att fortlépande kunna sékerstélla personal-
och kompetensforsorjningen for att na faststallda mal och
tillgodose verksamhetens behov av personal och kompetens.
Planen for personal- och kompetensforsorjning innefattar
arbetsgivarens 6vervaganden om vilken sammansattning av
yrkeskompetenser personalen inom en viss verksamhet bor ha.

Bibehalla sjukskoterskekompetens

Kommunens hélso- och sjukvard ska bedrivas sa att den uppfyller
kraven pa god, kvalitativ vard och sjukskoterskekompetens ska
finnas i varje team dar omvardnad ges. Sjukskdéterskans ansvars-
och kunskapsomrade ar omvardnad och sjukskdterskekompetens
kravs i teamet for att patienter ska fa en vard som &r patientsaker
och personcentrerad. | arbetet med de dvergripande strategierna
for personal- och kompetensforsorjning ingar att ta fram konkreta
atgarder for att dels kunna behalla sjukskaterskor inom
verksamheterna dels att fa lattare att rekrytera nya sjukskaéterskor.

Brist pa underskoterskor

Arbetsférmedlingens prognos ar att underskoterskor kommer
fortsétta vara ett bristyrke. Behovet av kompetens kommer av den
anledningen inte motsvara tillgangligt utbud.

Fler komplexa diagnoser hos brukare

Ett resultat av en &ldre befolkning &r antalet multisjuka, vilket
medfor krav pa medarbetarnas grund- och spetskompetens om
malgruppens diagnoser for att sakerstélla personcentrerad vard
och omsorg.
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Hemtjanst

Aldre valjer i storre utstrackning n tidigare att bo kvar hemma,
vilket medfor fortsatt behov av 6kad kompetens inom demens,
geriatriska sjukdomar och palliativ vard.

Forandrade behov hos brukargrupperna

Anvandandet av IT och valfardstekning inom brukargrupperna
okar. Detta innebar ett okat krav pa kunskap och kompetens i
digital teknik hos bade brukare och personal.

Vilken kompetens behdver verksamheterna?

- Okad kompetens inom demens, geriatrik, avancerad
omvardnad, missbruk, psykiatri och palliativ vard

- Okad grundkompetens om malgruppernas olika diagnoser
och beroendeproblematik

- Okning av grundkompetens i sprakkunskaper, skriftligt
som muntligt

- Digital kompetens for att mota utvecklingen av
vélfardsteknik

- Chefer med goda kunskaper i ledarskap och ekonomi
samt arbetsratt

2.4 Avdelning bestéllare
Vilka forandringar star verksamheten infor?

Stadsdelen vaxer

Antalet klienter antas 0ka i takt med att stadsdelen véxer. Antalet
nyanlanda forvantas stalla ytterligare krav pa socialtjansten. En
viktig del i detta ar att lyckas etablera malgruppen pa
arbetsmarknaden.

Brist pa socialsekreterare och bistandshandlaggare

Enligt arbetsférmedlingens prognos kommer socialsekreterare
och bistandshandlaggare fortsatta vara ett bristyrke. Den nya
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generationen medarbetare byter arbetsplats i hogre utstrackning
an tidigare generation, vilket 6kar konkurrensen mellan regionens
arbetsgivare om denna kompetens.

Vilken kompetens behéver verksamheten?

Socialtjansten har under langre tid haft stora utmaningar i hela
landet. Flertalet av dessa utmaningar &r formulerade i Stockholms
stads handlingsplan for att forbattra arbetssituationen for
socialsekreterare och bistandshandlaggare. Den hdga
personalomsattningen och ékade administrativa bérdor inom
socialtjansten har en negativ paverkan pa kvalitet, kontinuitet och
arbetsmiljon. For att stavja detta behover forvaltningen fortsatta
arbeta for god chefsnarvaro, effektiv och tydlig introduktion samt
administrativt stod for chefer och medarbetare.

I 6vrigt ser forvaltningen att foljande kompetenser kommer vara
nddvéndiga framover:

- Starka kunskaperna om Signs of Safety

- Kunskap om vald i nara relationer och méans vald mot
kvinnor

- Okad kunskap om spelmissbruk
- Starka arbetet kring motiverande samtal
- Normkritiskt tdnkande och genusperspektiv

- Okad ekonomisk medvetenhet bland personalen
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3. Riskanalyser och aktivitetsplaner per avdelning

Riskanalys avdelning forskola

UBARA-omraden

Utveckla

Utmaningar med
identifierat
kompetensbehov

Kompetenspafyllinad
som frémjar ett tydligt

Prioriteringar/r
angordning i
hanteringen:

3-5 ars sikt

Har vi rutiner,
metod,
process, m.m.
for att hantera
dessa
(JA/NEJ)

Genomfors
I6pande

YN

uppféljning

Verksamhetsforlag

tydligt ledarskap och
béattre arbetsmiljo

N4 ut till studenter pa
flera olika arenor. En
annan utmaning ar att

Ledarskap ledarskap och delaktighet 3 Ja Ja
och inflytande
Anvandandet Forbattra kunskapen om
av digitala digitala arbetssétt hos 1 Ja Ja
larverktyg chefer och medarbetare
Behalla
Strategier for
o utvecklandet av ett mer
Personalomsattning 2 Ja Ja

Attrahera ‘

varumarke

forskolor unika

d utbildning . . .
gora fler forskolomraden
i stadsdelen attraktiva
. ) Identifiera och formedla
Stérka forskolans ) . .
det som gor Farstas 4 Nej Nej

Introducera ‘

oo
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Att tillgodose

Utveckla
. . nyanstélldas behov vid
introduktionen av K i for att ) ] ]
nyrekrytering for a a a
nyanstéllda yrekrytering .
snabbt komma in i
medarbetare
arbetet

Avsluta/avveckla ‘

Kartlégga, analysera och
Kartlaggning av atgarda varfor
avgangsorsaker medarbetare valjer att
avsluta in anstallning

4 Nej Nej

Aktivitetsplan avdelningen férskola

Maldatum
Vad ska vi Aktivitet .
o Narska  Ansvarig Uppfdljning/kommentar
uppna? Hur gér vi det? det vara
klart?
Utveckla
Ledarskapsutbildningar
inom bemdotande, Avdelningschef
Ledarskap . 2020 .
kommunikation, forskola
motivation
Arbetslags- | Bestélla utbildning for 2020 Avdelningschef
ledare arbetsplatsledare forskola
Okad .
Pedagogisk
kompetens . .
. Programmering 2019 utvecklings-
inom
s ledare
digitalisering
Behalla
Utveckla
introduktionen,
Lagre tydligheten i uppdra
g yahg ) Pp g Avdelningschef
personal- och rollférdelning, 2020 .
o forskola
omsattning medarbetarskapet och
forbattra arbetsmiljon
och arbetsbelastningen
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Méjliggora for
. barnskdtare att under
Fortbilda . _ . ) .
. sin anstéllning utbilda | Lopande | Forskolechef
barnskétare L .
sig vidare till
forskollarare
Attrahera
HR och
kommunikation
kommer ta fram en
strategi for hur Farstas
forskolor ska bli mer
Vara mer .
. attraktiva som 2020 HR-konsult
synliga .
arbetsgivare.
Vederb6rande kommer
aven arbeta for att
synas mer pa sociala
medier
Rekrytera
Kompetens-
baserad Chefsutbildning Dec 2019 HR
rekrytering
Introducera
Battre L
. . Tydliggora .
introduktion ) . Avdelningschef
forvaltningens Dec 2019 | .
av . . forskola / HR
. introduktionsprocess
nyanstallda

10



by

@

Stockholms

stad

Riskanalys avdelning stadsutveckling

UBARA-omraden

Utveckla

Digital kompetens

Utbilda
fritidsledare

Attraktiv
arbetsgivare

Utveckla
introduktionen av
nyanstallda
medarbetare

Kartlaggning av
avgangsorsaker

Utmaningar med
identifierat

kompetensbehov

Forbéattra kunskapen om

digitala arbetssétt hos
chefer och medarbetare

Gora det mojligt for
outbildad personal att
utbilda sig till
fritidsledare

Forbattra den
psykosociala
arbetsmiljon, utveckla
ledarskapet och
mojligheten till
delaktighet och
inflytande

Att tillgodose
nyanstélldas behov vid
nyrekrytering for att
snabbt komma in i
arbetet

Kartlagga, analysera och
atgarda varfor
medarbetare véljer att
avsluta in anstéllning

Prioriteringar/
rangordning i
hanteringen:
3-5 ars sikt

4

Kompetensférsérjningsplan

Har vi rutiner,

metod,

process, m.m.
for att hantera

dessa

YN

Nej

Behalla

Ja

Attrahera

Ja

Introducera

Ja

Avsluta/avveckla

Nej

Genomfors
I6pande
uppfoljning
(JA/NEJ)

Nej

Ja

Ja

Ja

Nej
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Kompetensférsérjningsplan

Maldatum
; Aktivitet
Vad ska vi :
o Narska  Ansvarig Uppféljning/kommentar
uppna? Hur gér vi det? det vara
klart?

Utveckla
. Omvérldsanalys
Okad ,, y

betraffande ungdomars
kompetens ) . .
inom anvéndande av digital | Lopande | Enhetschef
digitaliserin teknik,

J g arbetsplatsutbildningar

Behalla

Gora det mojligt for

Fritidsledare att under
Fortbilda sin anstéllning skaffa }

. . Lépande | Enhetschef

fritidsledare | sig en formell

utbildning som

fritidsledare
Rekrytera
Kompetens-
baserad Chefsutbildning Dec 2019 | HR
rekrytering
Introducera
Battre Tydliggora Avdelningschef
introduktion y gg. d '
av forvaltningens Dec 2019 | enhetschef &

. introduktionsprocess HR

nyanstéllda
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Riskanalys avdelning egen regi

UBARA-omraden

Utveckla

Kompetens-
utveckling

Behélla

Personalomséttning

Attrahera

Attraktiv
arbetsgivare

Rekrytera

Kompetensbaserad
rekrytering

Avsluta/avveckla

Utmaningar med
identifierat

kompetensbehov

Att frigora tid for
utbildningsinsatser.

Strategier for
utvecklandet av ett mer
narvarande ledarskap och
béattre arbetsmiljo

Béttre introduktion av
nyanstallda, fortsatt
utveckling av
organisatorisk och social
arbetsmilj6, narvarande
ledarskap som framjar
delaktighet och
inflytande.

Frigora tid for
internutbildning inom
kompetensbaserad
rekrytering

Kompetensférsérjningsplan

Har vi rutiner,
metod,
process, m.m.
for att hantera
dessa
(JA/NEJ)

Genomfors
I6pande
uppfoljning
(JA/NEJ)

Prioriteringar/r
angordning i
hanteringen: 3-
5 ars sikt

Ja, delvis

4 Ja Nej

= ‘
w
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Kartlaggning av
avgangsorsaker

atgarda varfor

Kartlagga, analysera och

medarbetare véljer att
avsluta in anstallning

Nej

Nej

Aktivitetsplan avdelningen egen regi

Vad ska vi

Aktivitet

Hur gor vi det?

Maldatum

Nar ska
det vara

Ansvarig

Uppféljning/kommentar

Utveckla
Ledarskapsutbildningar Avdelningschef
Ledarskap B 2020
for enhetschefer HR
Okad kunskap
inom
geriatrik,
avancerad Inkdp av
. _p L. Lopande | Enhetschef
omvardnad, utbildningsinsatser
missbruk,
psykiatri,
sprak
Okad
kompetens vidareutbildning, .
. B Lopande Enhetschef
inom arbetsplatslarande
digitalisering
Behalla
Lagre Utveckla 2020 Enhetschef
personal- introduktionen,
omsattning tydligheten i uppdrag
och rollférdelning,
medarbetarskapet och
forbattra arbetsmiljon
och arbetsbelastningen
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Fortbildning | Majliggora for Pagaende
till USK personalen att under
sin anstéllning utbilda
sig vidare till
underskaterskor
Mentor- Fokusgrupp tar fram 2020 Fokusgrupp
program for idéer for hur ett sadant egen regi &
sjukskoterskor | program kan se ut enhetschef
Rekrytera
Kompetens- Chefsutbildning Dec 2019 | HR
baserad
rekrytering
Introducera
Béttre Tydliggora Dec 2019 | Avdelningschef
introduktion forvaltningens /HR
av nyanstéllda | introduktionsprocess
Avsluta och
avveckla
Kartlagga Taframen Dec 2019 | Avdelningschef
avgangs- avgangsenkat som foljs
orsaker upp tva ganger om aret

15
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Riskanalys avdelning bestéallare

UBARA-omraden

Utveckla

Kompetens-
utveckling

Behélla

Personalomséttning

Attrahera

Attraktiv
arbetsgivare

Rekrytera

Kompetensbaserad
rekrytering

Introducera

Utveckla
introduktionen av

Utmaningar med
identifierat

kompetensbehov

Frigora tid for och
administrera
utbildningsinsatser

Strategier for
utvecklandet av ett mer
narvarande ledarskap och
béattre arbetsmiljo

Béttre introduktion av
nyanstallda, fortsatt
utveckling av
organisatorisk och social
arbetsmilj6, narvarande
ledarskap som framjar
delaktighet och
inflytande.

Frigora tid for
internutbildning inom
kompetensbaserad
rekrytering

Att tillgodose
nyanstalldas behov vid
nyrekrytering for att

Prioriteringar/
rangordning i
hanteringen:
3-5 ars sikt

Har vi rutiner,
metod,
process, m.m.
for att hantera
dessa
(JA/NEJ)

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Genomfors
I6pande
uppfoljning
(JA/NEJ)

Ja

Ja

Ja

Nej

Ja
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nyanstéllda snabbt komma in i
medarbetare arbetet
Avsluta/avveckla
Kartlaggning av Kartlagga, analysera och 4 Nej Nej
avgangsorsaker atgarda varfor
medarbetare véljer att
avsluta in anstallning

Aktivitetsplan avdelningen bestéallare

Maldatum
Vad ska vi Aktivitet .
o Nérska  Apsvarig Uppféljning/kommentar
uppna? Hur gor vi det? det vara
klart?

Utveckla

Ledarskapsutbildnin Avdelningschef
Ledarskap . P g ? g

for enhetschefer & HR
Utveckla Oka antalet samordnare
samverkan individuella planer Enhetschefer &
mellan (SIP), utvérdera hur 2019 avdelningens
socialtjanst, | kommunikationen kan SIP-
polis, skola forbattras i samband samordnare
och fritid med orosanmalningar.

Avdelningen kommer

anordna egna Mi- Enhetschef pa
Motiverande | utbildningar med egen 2018 ekonomiskt
samtal MI-utbildare. Kommer bistdnd & MI-

vara pa grund- och utbildare

fordjupningsniva
Attrahera
Ett attraktivt | Samordnare for Pagéende | Student-
program for | studenter, schema for samordnare
studenter i introduktion, mojlighet
syfte att
marknads-

17
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fora
férvaltningen

att lara kénna
férvaltningen osv.

Behalla
Lagre Utveckla 2021 Avdelningschef
personal- introduktionen, bestéllare
omsattning tydligheten i uppdrag
och rollférdelning,
medarbetarskapet och
forbattra arbetsmiljon
och arbetsbelastningen
Mentor- Skapar ett natverk dar 2020 Avdelningschef
program for | juniora enhetschefer far HR
chefer mojligheten att tréffa
mer seniora
enhetschefer
Rekrytera
Kompetens- | Chefsutbildning Dec 2019 | HR
baserad
rekrytering
Introducera
Battre Tydliggora Dec 2019 | Avdelningschef
introduktion | forvaltningens forskola / HR
av introduktionsprocess
nyanstallda
Avsluta och
avveckla
Kartlagga Ta framen Dec 2019 | HR
avgangs- avgangsenkat som foljs
orsaker upp tva ganger om aret
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