Utldtande 2005: RV (Dnr 201-2449/2004)

Kommunstyrelsens samlade ansvar for kompetensfor-
sorjning

Kommunstyrelsen foreslar kommunfullméktige besluta foljande
1. Forslaget till kommunstyrelsens samlade ansvar for kompetens-
forsorjning godkénns.
2. Kommunstyrelsen ska genomfora utvecklingsinsatser i enlighet
med forslaget.

Foredragande borgarridet Roger Mogert anfor foljande.
Bakgrund

Staden stér infor flera stora utmaningar inom det personalpolitiska omradet.
Den demografiska utvecklingen stéller krav pad volymfordndringar av vissa
verksamheter. Vixlingar mellan behov hos olika aldersgrupper leder till for-
dndrade behov av kompetens, vilket i sin tur krdver analys och mer langsiktig
planering av verksamheten. Till detta ska ldggas att medeléldern bland stadens
anstdllda dr hog. Var fjarde anstilld ar 55 ér eller dldre. De stora kommande
avgangarna innebdr stort nyrekryteringsbehov. Manga medarbetare i staden
avslutar dessutom sitt arbetsliv i fortid eller avgar med sjukerséttning flera ar
fore ordinarie pensionsalder. Stadsledningskontorets personalstrategiska av-
delning har utifrdn detta tagit fram en rapport “Kommunstyrelsens samlade
ansvar for kompetensforsorjning” (bilaga 1) som har remitterats till 3 stads-
delsndamnder och 3 facknamnder.



Remisser

Arendet har for synpunkter remitterats till Kungsholmens stadsdelsndmnd,
Skrapnécks stadsdelsndmnd, Skirholmens stadsdelsndmnd, utbildningsnimn-
den, markndmnden, milj6- och hélsoskyddsndmnden.

Kungsholmens stadsdelsndmnd ser positivt pa stadsledningskontorets for-
slag om ett systematiserat arbetssitt for kompetensforsorjning sd som det be-
skrivs i rapporten.

Skarpndcks stadsdelsndmnd instimmer i de foreslagna atgérderna i rappor-
ten och anser det framfor allt viktigt att ha ett nira samarbete med hogskolor
och universitet, att finna alternativa viagar for karridrutveckling och att préva
former for validering. Chefer har ett stort ansvar for kompetensforsorjningen
och vid rekrytering ska méngfaldsperspektivet sdrskilt uppmirksammas. De
erfarenheter och nitverk som redan finns inom staden och externt bor utveck-
las vidare.

Skirholmens stadsdelsndmnd anser att det dr bra med en process kring
kompetensforsdrjningen enligt den modell som beskrivs. Viktigt r naturligtvis
att som avstamp for det fortsatta arbetet med kompetensforsorjningen, sam-
manfatta och dra slutsatser utifran det arbete som kompetensfonden bedrivit.

Utbildningsndmnden stiller sig positiv till forslaget men anser att vissa
delar skulle belysas mer ingédende. Ndmnden anser att drendet inte &r ett svar
pa de uppdrag som kommunstyrelsen har fatt géllande att ta fram kompetens-
forsorjningsstrategier for personal inom forskolan, skolbarnsomsorgen samt
grundskolan. Dessa strategier bor presenteras inom en snar framtid.

Markndmnden ser positivt pa att staden utvecklar ett systematiserat arbets-
sdtt for att sdkra stadens kompetensforsorjning med den inriktning som stads-
ledningskontoret foreslar och har inget att invéinda mot den foreslagna ansvars-
fordelningen mellan stadens centrala och lokala niva.

Miljé- och hdlsoskyddsndmnden stiller sig positiv till forslag och tanke-
gangar i rapporten och framhaller att det ar bra att det lokala och centrala an-
svaret for kompetensforsorjning gors tydligt.

Mina synpunkter

For att sikra den framtida personalforsorjningen och erbjuda stadens medarbe-
tare goda mojligheter till kompetensutveckling anser jag att det ar viktigt med
ett systematiserat arbetssétt for kompetensforsorjning. Staden stér infor flera
stora utmaningar pa det personalpolitiska omradet med tanke pa den demogra-
fiska utvecklingen och de stora pensionsavgingar som vintas de narmsta aren.



Detta kommer troligtvis att innebéra ett stort nyrekryteringsbehov for staden
och kommer att kréva ett 6kat medvetande kring hur den framtida kompetens-
forsorjningen ska sékras.

Den kompetensforsorjningsstrategi som nu har arbetats fram av stadsled-
ningskontoret ger staden en nddvéndig plan att arbeta efter vad betraffar kom-
petensforsorjning. Strategin tydliggor ocksé de olika ansvarsnivaerna i staden
diar kommunstyrelsen har det Gvergripande ansvaret for kompetensforsorjning-
en medan den enskilda forvaltningen har ett ansvar att ta fram strategier for de
lokala behoven.

Infoér det stora nyrekryteringsbehov som véntar dr det av storsta vikt att
staden stirker sin roll som en attraktiv arbetsgivare. Staden maste ge dkade
mdjligheter till utveckling, karridr och inflytande. Det handlar ocksd om ett
aktivt 16nearbete for motverka osakliga 16neskillnader mellan mén och kvinnor
och hdoja 16nerna for de grupper som har sdmst betalt. Stadens anstédllda maste
fa okat inflytande Gver sin arbetstid och de som vill ska ha méjlighet att arbeta
heltid. M6jligheterna till arbetstidsforkortning och fridr kan ocksé vara viktiga
delar i arbetet med att stirka staden som en attraktiv arbetsgivare.

Borgarradsberedningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.

Kommunstyrelsen delar borgarrddsberedningens uppfattning och foreslar
kommunfullmiktige besluta foljande
1. Forslaget till kommunstyrelsens samlade ansvar for kompetensfor-
sorjning godkénns.
2. Kommunstyrelsen ska genomfora utvecklingsinsatser i enlighet med

forslaget.
Stockholm den
Pa kommunstyrelsens végnar:
ANNIKA BILLSTROM
Roger Mogert

Anette Otteborn



ARENDET

Staden stér infor flera stora utmaningar inom det personalpolitiska omradet.
Den demografiska utvecklingen stéller krav pad volymfordndringar av vissa
verksamheter. Vixlingar mellan behov hos olika aldersgrupper leder till for-
dndrade behov av kompetens, vilket i sin tur krdver analys och mer langsiktig
planering av verksamheten. Till detta ska ldggas att medelaldern bland stadens
anstdllda dr hog. Var fjarde anstilld ar 55 ér eller dldre. De stora kommande
avgangarna innebdr stort nyrekryteringsbehov. Manga medarbetare i staden
avslutar dessutom sitt arbetsliv i fortid eller avgar med sjukersittning flera ar
fore ordinarie pensionsalder. Stadsledningskontorets personalstrategiska av-
delning har utifran detta tagit fram en rapport, “Kommunstyrelsens samlade
ansvar for kompetensforsorjning” (bilaga 1) som har remitterats till 3 stads-
delsndgmnder och 3 fackndmnder.

Stadsledningskontorets tjinsteutldtande daterat den 19 maj 2005 &r av i hu-
vudsak foljande lydelse.

Sammanfattning

Kommunfullméktige har under flera ar uppméarksammat stadens framtida kompetens-
forsorjningsbehov och man har funnit att det &r nddvéndigt att sdkra personalforsorj-
ningen samt att stadens medarbetare ska erbjudas goda mojligheter till kompetensut-
veckling. Genom satsningar inom Kompetensfondens ram har ett stort antal insatser
gjorts, och ytterligare ett stort antal &r under planering. Den stora utmaningen &r att ta
tillvara dessa satsningar och bygga in ett systematiserat arbetssétt for kompetensfor-
sorjning, vilket inkluderar mycket mer &n enbart rekrytering.

Stockholms stad &r en decentraliserad organisation dir kommunstyrelsen har det
overgripande ansvaret for stadens kompetensforsorjning. For att detta ansvar ska kun-
na utdvas dr dock varje enskild forvaltnings unika kunskap om verksamheten en
grund. Denna kunskap kan sedan kombineras med en central samordning i staden och
bilda en gemensam plattform, dir forvaltningarnas kompetensforsorjningsplaner ger
ett gott underlag for de stadsdvergripande initiativ och aktiviteter som planeras for att
sékra stadens behov av kompetens. De lokala strategierna ska ha sin utgdngspunkt i
stadens Overgripande prognoser, analyser, strategier och handlingsplaner. De ska ingé
som en integrerad del av verksamhetsplaneringen. I bilaga 2 aterfinns en modell for
arbete med strategisk kompetensforsorjning.

Strategiska aktiviteter maste utvecklas for savil redan anstilld personal som fram-
tida medarbetare. For att staden ska kunna erbjuda medborgarna den service som efter-
fragas idag och i framtiden maste staden ocksé vara en attraktiv arbetsgivare. Att vara
en attraktiv arbetsgivare kriver ett professionellt rekryteringsarbete och staden ska



rekrytera utan att diskriminera; méngfald &r en forutséttning for 1dngsiktig kompetens-
forsorjning.

For att ta tillvara den befintliga personalens resurser ar det viktigt att fortsétta arbe-
tet med validering och att skapa goda karridrvégar. For att locka yngre medarbetare
bor de kontakter och det kunskapsutbyte som staden redan har med universitet och
hogskolor bor utdkas. Staden deltar redan i dag till exempel i ett traineeprogram for
unga akademiker.

Arendets beredning

Detta drende har utarbetats pa Stadsledningskontorets personalstrategiska avdelning.
Arbetet har skett i samrdd med representanter fran forvaltningar, stadsledningskontoret
samt Kompetensfonden. Samverkan har skett i Cesam den 26 april och den 24 maj
2005.

Bakgrund

Staden stér infor flera stora utmaningar inom det personalpolitiska omrédet. Den de-
mografiska utvecklingen stéller krav pd volymforédndringar av vissa verksamheter.
Vixlingar mellan behov hos olika aldersgrupper leder till fordndrade behov av kompe-
tens, vilket i sin tur krdver analys och mer langsiktig planering av verksamheten.

Till detta ska laggas att medeldldern bland stadens anstéllda dr hog. Var fjarde
anstélld ar 55 ar eller édldre. De stora kommande avgéngarna innebér stort nyrekryte-
ringsbehov. Méanga medarbetare i staden avslutar dessutom sitt arbetsliv i fortid eller
avgéar med sjukersdttning flera ar fore ordinarie pensionsalder. Vidare kan man redan
idag se att ndrmare 50 procent inom grupper tex. ledningspersonal kommer att ga i
pension de ndrmaste 10 aren.

Stadsledningskontorets forslag

Brukarna har ritt till en sd god verksamhet som mdjligt utifran géllande budget i vil-
ken personalkostnaderna dr den enskilt storsta kostnaden. En god verksamhet forutsit-
ter personal med adekvat kompetens. Mot den bakgrunden ir strategier for kompetens-
forsorjning en av de mest angeldgna ledningsuppgifterna. Strategisk kompetens-
forsorjning innebir en stindigt pagaende process som sdkerstéller att ritt kompetens
finns tillgénglig i organisationen. Kompetens och kompetensutveckling forknippas
oftast med kurser och utbildningskostnader. Utbildning ar viktigt, men med kompetens
i arbetet menas s& mycket mer. Det uttrycker forhallandet mellan medarbetaren och
hennes uppgifter och i slutindan brukarnas behov. Det uttrycker ocksa medarbetarnas
forméga att utfora och 16sa sina uppdrag och uppgifter med ritt kvalitet. Det ar viktigt
ocksd att sdkerstélla att verksamhets- och arbetsprocesserna préglas av kontinuerlig
kompetensutveckling.



Medarbetarnas bidrag i form av kunskaper och erfarenheter, dvs. organisationens
samlade kompetens, &r en betydelsefull och en viktig faktor for verksamhetens resultat
och kvalitet. Fordndringar som péaverkar verksamhetens inriktning eller omfattning
paverkar ocksa organisationens behov av kompetens. Strategier for kompetensforsorj-
ning kraver f6ljaktligen ett vidare synsitt &n kurser och utbildningsplanering.

Nar forvaltningarnas arbete med kompetensforsorjning har foljts upp har det — med
nagra f4 undantag — visat sig att forvaltningarna saknar tydliga generella &taganden
och strategier for kompetensforsorjningen. Dock dr forvaltningarnas generella atagan-
den ett nddvéindigt underlag for det gemensamma arbetet med kompetensforsorjning.
Stadsledningskontoret vill betona att det aligger varje forvaltning att definiera det
langsiktiga kompetensforsorjningsbehovet for respektive verksamhetsomréde. Dock ar
det viktigt att betona att ansvaret dr delat mellan central och lokal niva.

Det centrala ansvaret

Det centrala ansvaret innebér att Stadsledningskontoret ska:

e ta fram regelbundna stadsovergripande prognoser, analyser och strategier for
stadens behov av langsiktig kompetensforsorjning

e ha ett stadsovergripande ansvar for stadens strategier for den langsiktiga kom-
petensforsorjningen

e verka for att arbetet med kompetensforsorjning drivs och utvecklas enligt fast-
stillda beslut

e f0lja upp och analysera forvaltningarnas arbete med kompetensforsorjning

o fOretrdda staden vid kontakter med externa intressenter, t.ex. Ldnsarbetsndmn-
den och olika utbildningsinstitutioner, i frigor av gemensam natur.

Det lokala ansvaret
Forvaltningarnas ansvar innebér att dessa ska:
e ta fram lokala prognoser, analyser, handlingsplaner och strategier for de lokala
behoven av kompetensforsorjning
e ha ett samlat ansvar for forvaltningens strategier for langsiktig kompetensfor-
sorjning (en modell for hur detta arbete kan goras éterfinns i bilagan "Kompe-
tensfOrsorjning — en process™)
e verka for att arbetet med den lokala kompetensforsorjningen drivs och utveck-
las enligt faststdllda beslut
e fOlja upp och analysera respektive verksamheters arbete med kompetens-
forsorjning.
e De lokala strategierna ska ha sin utgangspunkt i stadens dvergripande prog-
noser, analyser, strategier och handlingsplaner.

Stadsledningskontoret foreslar vidare att utvecklingsinsatser initieras och erbjuds inom
foljande identifierade viktiga huvudomraden:



* Systematisera prognoser for kompetensforsorjningsbehoven

* Forlang yrkeslivet for redan anstilld personal

» Starta projekt om nya utvecklingsmojligheter for erfarna medarbetare,

» Samverka med olika utbildningsinstitutioner

* Arbeta parallellt med verksamhetsutveckling och kompetensforsorjning

REMISSER

Arendet har for synpunkter remitterats till Kungsholmens stadsdelsnimnd,
Skarpnécks stadsdelsndmnd, Skdrholmens stadsdelsndmnd, utbildningsndmn-
den, markndmnden, miljo- och hilsoskyddsndmnden.

Kungsholmens stadsdelsnimnd beslutade den 25 augusti 2005 att som svar
pa remissen dverldmna forvaltningens tjénsteutlatande.

Kungsholmens stadsdelsforvaltnings tjdnsteutldtande daterat den 4 augusti
2005 ar av i huvudsak foljande lydelse.

Sammanfattning

Kommunfullmiktige gér bedomningen att det ar nodvéndigt att sdkra framtida perso-
nalforsorjning och erbjuda stadens medarbetare goda mojligheter till kompetensut-
veckling. Detta bor ske genom att ett systematiserat arbetssitt for kompetensforsorj-
ning infors.

Kommunstyrelsen har det vergripande ansvaret for stadens kompetensforsorjning.
Varje forvaltnings unika kunskap om verksamheten &r en grund och denna i kombina-
tion med en central samordning i staden bildar en gemensam plattform. De lokala
strategierna ska som utgangspunkt ha stadens 6vergripande prognoser, analyser, stra-
tegier och handlingsplaner.

For att staden ska klara framtida kompetensforsorjning behover strategiska aktivi-
teter utvecklas for redan anstdlld personal och framtida medarbetare. Staden maéste
vara en attraktiv arbetsgivare. Stadsdelsforvaltningen ser positivt pa stadsledningskon-
torets forslag om ett systematiserat arbetssétt for kompetensforsorjning sd som det
beskrivs i rapporten.

Bakgrund och forvaltningens synpunkter

Kompetensutveckling/utbildning

Stadsdelsforvaltningarna har stora personalgrupper med relativt 1dg utbildningsniva
som genom kompetensfonden fétt grundlaggande yrkesutbildningar och annan metod-
utveckling. For att klara framtida kompetensforsorjning anser forvaltningen att staden



dven fortsittningsvis bor erbjuda kompetensutveckling som liknar de utbildningar
kompetensfonden erbjudit for dessa grupper. En héjning av grundkompetensen ar
viktig for att hoja medarbetarnas kunskapsniva, yrkesstatusen samt for att garantera
kvaliteten i verksamheten. En forutsittning for att verksamheterna ska klara detta
ekonomiskt ar att kostnader for vikarietickning kompenseras fullt ut. For att motivera
medarbetare att delta i grundutbildningar behdvs sannolikt att de far hel I6nekompen-
sation; om lonereducering ska ske far den inte vara sérskilt stor.

Centralt och lokalt ansvar

Rapportens ansvarsuppdelning mellan central och lokal niva i staden beddmer forvalt-
ningen vara logisk. Vi vill, liksom rapporten, betona att det dr viktigt att de lokala
strategierna har sin utgangspunkt i stadens dvergripande prognoser, analyser, strategier
och handlingsplaner och att systematiserade prognoser for kompetensforsorjningsbe-
hoven utvecklas. Att metodutvecklingsarbetet pa central niva utformas sa att det resul-
terar i arbetsredskap for forvaltningarna ar viktigt. Den enskilda forvaltningen ansvarar
for att fram lokala prognoser, analyser, strategier och handlingsplaner. Kraven fér
dock inte bli s& omfattande att det riskerar att uppfattas som en pélaga utan verkligt
behov.

Ledarutveckling

Stadens satsning pa ledarutvecklingsprogram for chefer far inte avstanna. De verk-
samheter som bedrivs i sévil stadsdelsnimnder som fackndmnder ar av vital betydelse
for medborgarnas livsvillkor vilket medfor stora krav fran brukare, anhdriga och for-
dldrar. Véra chefer har sannolikt stérre utmaningar dn pa ovriga arbetsmarknaden och
de behover dkade kunskaper och stod i att hantera sitt chefsuppdrag.

Arbetsorganisation

Staden har bland annat genom informationsinsatser medverkat i arbetet att infora flex-
ibla arbetstidslosningar och det finns fortfarande behov av utbildning, rdd och stdd i
detta arbete. Det bor finnas mojlighet till forsok med minskad arbetstid for speciellt
dldre personal inom sérskilt krdvande befattningar eller verksamheter. Det behovs en
6kad satsning pa utveckling av nya former for organisationen av arbetet.



Som rapporten papekar dr de anstélldas fordndringsbendgenhet en viktig faktor. For-
valtningen instimmer helt i rapportens konstaterande att i och med att behov och verk-
samhetsinriktning dndras &r det nodvéndigt att finna sétt att fora dver kompetens och
resurser mellan verksamheter. Att erbjuda medarbetarna kompetensvéxling ser vi
positivt pa.

For att pé sikt klara av att behélla och rekrytera personal dr det nddvandigt att sta-
den r attraktiv som arbetsgivare och ocksé lyckas formedla detta till studerande och
arbetssokande. I detta dr redan anstdllda viktiga budbdrare som kan anvindas battre.
Staden behover profilera sig som en attraktiv arbetsgivare. Att utveckla kontakterna
med skolor och universitet 4r nddvindigt. Som rapporten pépekar ar det viktigt att
staden Oppnar sina verksamheter for unga méanniskor och detta redan pa grundskolan.
Erfarenheter fran exempelvis de praoelever som varit vid forvaltningen visar att kun-
skapen om kommunala verksamheter och staden som arbetsgivare &r 1ag.

Skarpnicks stadsdelsnimnd beslutade den 22 september 2005 att godkénna
forvaltningens tjdnsteutlatande och 6verlamna det som svar pa remissen.

Reservation anfordes av Billy Osth m.fl. (m), ledamoten Anna Eklund m.fl. (fp)
och ledamoten Ewa Samuelsson (kd) till forman for att ldmna forslaget utan
eget stillningstagande.

Skarpnicks stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande daterat den 5 september
2006 ar av 1 huvudsak foljande lydelse.

Sammanfattning

Kommunstyrelsen har remitterat en rapport framtagen av personalstrategiska avdel-
ningen “"Kommunstyrelsens samlade ansvar for kompetensforsorjning”. Pa grund av
det framtida kompetensforsorjningsbehovet har staden funnit det nédvéndigt att sékra
personalforsorjningen samt att stadens medarbetare ska erbjudas goda mojligheter till
kompetensutveckling. Rapportens foreslagna atgérder utgér ifrén identifierade huvud-
omraden sdsom strategiska aktiviteter for redan anstélld personal, kontakter med hog-
skola och universitet, stod for omstéllning och utveckling, utvecklande av metoder for
det interna fordndringsarbetet, samarbete inom regionen samt att bredda rekryterings-
basen. Varje enskild forvaltnings unika kunskap om verksamheten ar en grund som
sedan kan kombineras med en central samordning i staden avseende kompetensfor-
sOrjningen.

Forvaltningen instdimmer i de foreslagna atgérderna i rapporten och anser det fram-
for allt viktigt att ha ett ndra samarbete med hdgskolor och universitet, att finna alter-
nativa végar for karridrutveckling och att préva former for validering. Chefer har ett
stort ansvar for kompetensforsorjningen och vid rekrytering ska méangfaldsperspektivet



sérskilt uppmérksammas. Forvaltningen anser att de erfarenheter och nitverk som
redan finns inom staden och externt bor utvecklas vidare.

Bakgrund

Kommunstyrelsen har remitterat ”Kommunstyrelsens samlade ansvar for kompetens-
forsorjning” till Kungshomens stadsdelsndmnd, Skarpnicks stadsdelsndmnd, Skir-
holmens stadsdelsndmnd, utbildningsndmnden, marknimnden och milj6- och hilso-
skyddsndamnden.

Remissen behandlar hur kompetensforsorjningen kan sdkras pa kort och ldng sikt.
Utgangspunkten ar att staden star infor flera utmaningar inom det personalpolitiska
omradet. Nagra av utmaningarna ar den demografiska utvecklingen, véxlingar mellan
behov och krav hos olika aldersgrupper, stora pensionsavgangar, krav pa okad jam-
stilldhet och mangfald, sikerstillande av kontinuerligt larande och utveckling och att
vara en attraktiv arbetsgivare. For staden innebdr utmaningarna ett nyrekryteringsbe-
hov och ett 6kat medvetande kring hur den framtida kompetensforsorjningen ska sak-
ras. Samtliga verksamheter kommer att beroras vilket stéller krav péd flexibilitet och
samarbete mellan forvaltningar.

Rapporten i korthet

Remissen behandlar strategier for kompetensforsorjning. En bra verksamhet med kva-
litet och utveckling forutsétter personal med adekvat kompetens. Utifran ett brukar-
och verksamhetsperspektiv samt utifran ett medarbetarperspektiv behovs en plan for
den strategiska kompetensforsorjningen. Inte minst med tanke pa att en fjardedel av
stadens tillsvidareanstillda gér i pension inom en tio ars period.

Personalkostnader ar den enskilt storsta kostnaden i staden. Strategier for kompe-
tensforsorjning dr déarfor en av de mest angelidgna ledningsuppgifterna. Kompetens ar
en stindigt pagdende process som &dr mer dn bara kurser och utbildningsplanering.
Kompetens uttrycker forhallandet mellan medarbetaren och hennes arbetsuppgifter
och i slutindan brukarnas behov. Kompetens uttrycker ockséd medarbetarens formaga
att utfora och 16sa sina arbetsuppgifter. Individens, gruppens och organisationens
kompetens maste kunna anpassas till interna och externa férdndringar och krav. Kom-
petensforsorjningen ska darfor utvecklas parallellt med verksamhetsplanering och
budgetprocessen. Forslag pa hur forvaltningen kan ta fram, genomfora och analysera
processen kring kompetensforsorjning ges.

Kommunstyrelsen har ett samlat ansvar for stadens personalforsorjningsstrategier.
Dock vill stadsledningskontoret betona att det aligger varje forvaltning att definiera det
langsiktiga kompetensforsorjningsbehovet for respektive verksamhetsomrade. For-
valtningens generella ataganden &r ett nddvandigt underlag for det gemensamma arbe-
tet med kompetensforsorjning. Det betonas ocksa att ansvaret dr delat mellan central
och lokal niva. Det centrala ansvaret innebér att stadsledningskontoret gor analyser
utifran stadens behov av kompetensforsorjning. Det lokala ansvaret innebar att analy-
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sera de lokala behoven av kompetensforsorjning utifrdn stadens overgripande analyser,
strategier och handlingsplaner.
Stadsledningskontoret foreslar vidare att insatser initieras inom identifierade vikti-

ga huvudomraden:

o Strategiska aktiviteter for redan anstilld personal

o Kontakter med hogskola och universitet

e Stdd for omstéllning och utveckling

e Utvecklande av metoder for det interna fordndringsarbetet

e Samarbete inom regionen

¢ Bredda rekryteringsbasen internt och externt

Forvaltningens kommentarer

Forvaltningen delar &sikten att den framtida kompetensforsorjningen maste sikras och
synpunkterna redovisas kapitelvis.

Systematisera prognoser for kompetensforsorjningsbehoven

Forvaltningen &r av samma mening att prognoser for kompetensforsérjning dr nédvén-
digt for att sékerstdlla tillgdngen pa rétt kompetens vid rétt tillfalle. Déarutdver anser
forvaltningen att det dr av vikt att utveckla och prova verktyg for kartlaggning, plane-
ring, uppfoljning och dokumentation av verksambheters, chefers och medarbetares
kompetens och utvecklingsbehov.

Chefsforsorjning och ledarutveckling

Att arbeta kontinuerligt med chefsforsorjning och ledarutveckling vill forvaltningen
sdrskilt belysa vikten av. Framfor allt &r det viktigt ur ett framtidsperspektiv eftersom
kommunstyrelsen kan se att 50 procent inom vissa ledningsgrupper kommer att ga i
pension inom de nidrmaste 10 aren.

Darutover vill forvaltningen fortydliga att ett ledningsansvar ér att skapa forutsétt-
ningar for kompetensutveckling. Kompetensutveckling &r ett delat ansvar mellan for-
valtningsledning, enhetschefer och medarbetare, men dir varje enhetschef har huvud-
ansvaret for den egna personalen. Chefer ar centrala nyckelpersoner for att driva kom-
petensutvecklingsfragorna vidare. Genom intensifierat erfarenhetsutbyte mellan ledar-
na inom Stockholms stad skulle dagens ledare dven kunna fi vidgade vyer fran olika
verksambheter.

Forlang yrkeslivet for redan anstdlld personal

Att forldnga yrkeslivet kan vara ett sétt att sikra kompetensen men samtidigt bor det
finnas mdjligheter for yngre medarbetare att fa en fast anstéllning inom staden.
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Starta projekt om nya utvecklingsmdjligheter for erfarna medarbetare

Mentorskap dr ndgot positivt d& det kan stimulera &ldre medarbetare att stanna kvar i
yrket och samtidigt ge en bra start for nya och yngre medarbetare. Forvaltningen anser
att dldre medarbetares kompetens och erfarenhet maste tas tillvara.

Samverka med olika utbildningsinstitutioner

Samverkan med olika utbildningsinstitutioner ar ett mycket viktigt omrade. Forvalt-
ningen framhaller betydelsen av nitverk for att béttre kunna ta tillvara aktuell forsk-
ning och samtidigt locka nya medarbetare.

Arbeta parallellt med verksamhetsutveckling och kompetensforsorjning

Forvaltningen anser att det ska vara sjalvklart att arbeta pa ett strukturerat arbetssétt
med verksamhetsutveckling och kompetensforsorjning. Att sprida goda exempel inom
staden dr framfGr allt angeldget for ett 6msesidigt larande.

Personal- och l6nepolitik ar aktiva verktyg

Under 2005 kommer stadens personal- och l6nepolitiska program att revideras. Efter-
som stadens mojligheter till ekonomiska beloningar &r begransade delar forvaltningen
asikten att andra motiverande faktorer ska lyftas fram. Kompetensutveckling, ledar-
skap, aterkoppling, delaktighet och inflytande, normer och virderingar dr nagra av de
omraden som kan lyftas fram ytterligare anser forvaltningen. Lonesystemet bor stodja
utvecklandet av kompetens hos individen och organisationen.

Strategiska aktiviteter for redan anstélld personal - vara medarbetare ar allra viktigast i
kompetensforsorjningen

Validering

Validering innebér kartliggning och dokumentering av de faktiska kunskaper och den
kompetens som en individ tilldgnat sig (informellt och formellt ldrande). Forvaltning-
ens héller med om att validering dr nagot positivt savél for medarbetare som for orga-
nisationen. Projekt for att genomfoéra och utveckla metoder for validering inom kom-
munerna bor uppmirksammas och implementeras i den ordinarie verksamheten. Inrét-
tande av ett valideringskansli 4r mycket vardefullt. Darmed tas individers kunskaper
tillvara och stadens medarbetare far i och med validering en god kénnedom om péa
vilken niva de har mdjlighet att pdborja en eventuell vidareutbildning.
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Vidareutbildning till forskolldrare

Ett antal av stadens barnskotare har fatt mojlighet till vidareutbildning till forskolléra-
re, och andra barnskotare har fatt mojlighet att ldsa in hogskolepoang pa ldrarutbild-
ningen. Forvaltningen &r positiv till att medarbetare far mojlighet att utvecklas inom
sitt omrade.

Kompetensutveckling

Insatser for icke grundutbildad personal &r betydelsefullt bade for medarbetaren och
for verksamheten. Forvaltningen vill ocksa papeka att staden bor fasta sdrskild upp-
mérksamhet pa att utveckla 10sningar pé arbetsplatsldrande i vardagen, inom ordinarie
budget, for att inte bli beroende av externa medel for grundliggande kompetensut-
veckling.

Kompetensutvecklingsmodell for socialsekreterare

Det ar positivt att staden har utvecklat en kompetensutvecklingsmodell for socialsekre-
terare. Det dr viktigt att kunna ta tillvara mer erfarna socialsekreterare och att darmed
ge mojlighet till karridrutveckling.

Goda karridrvégar

Forvaltningen ser det som bra och noddvindigt att finna alternativa karridrvégar.
Medarbetare ska uppmuntras att bli specialister inom sitt arbetsomrédde som alternativ
till att bli ledare inom staden.

Kompetensvixling till bristyrken

Framtida demografiska fordndringar innebér bade 6kat och minskat behov av kompe-
tens. Att erbjuda medarbetare mojlighet till kompetensvéxling till ett arbete inom
bristyrken kan vara ett alternativ att noga 6vervédga. Darutover ar forvaltningen av den
asikten att larcentra kan vara ett alternativ till det flexibla larandet. Larcentra blir dar-
med en plattform for arbete med Overtalighet, kompetensutveckling och omstéllning
utifrdn forvaltningens kompetensutvecklingsbehov. Ambitionen med lércentra kan
ocksd vara att stotta medarbetarna for studier pa hogskoleniva.

Distansutbildning
Utveckling av distansutbildning &r betydelsefullt dar medarbetare dven kan erbjudas

mojlighet arbeta parallellt med studier. Darutver anser forvaltningen att den kunskap
och erfarenhet som redan finns om flexibelt och distansbaserat lirande ska utnyttjas.
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Individuell kompetensutvecklingsplan

En individuell kompetensutvecklingsplan som utgér ifran verksamheternas nuvarande
och kommande behov ska vara en sjédlvklar del i enheternas arbete.

Utoka kontakterna och kunskapsutbytet med hdgskola och universitet — dar finns de
framtida medarbetarna

Traineeprogram

En vidareutveckling av traineeprogrammet till grupper inom vérd- och omsorgsyrket
ar ett bra alternativ for att locka yngre medarbetare. Uppldgget bor dock anpassas efter
olika yrkesgrupper utifrén upplevt och forvintat behov hos forvaltningarna.

Hogskolor och universitet, Okat 6msesidigt kunskapsutbyte

Forvaltningen stodjer forslagen om utékande kontakter med universitet och hogskolor.
Samverkan mellan forvaltningar och hogskolor dr nadgot som i framtiden bor priorite-
ras ytterligare och implementeras som en naturlig del i verksamheten.

Forskollararyrket

Att forskolldraryrket behdver fa en tydligare profil via samarbete med ldrarhogskolan
kan forvaltningen instimma i. Darutover vill forvaltningen framhélla att genom att
visa pa hur det pedagogiska arbetet kan breddas och fordjupas via pedagogisk doku-
mentation, ny teknik och fler yrkeskompetenser kan det pedagogiska arbetet i forsko-
lan attrahera fler unga att utbilda sig. Rekryteringsarbetet i framtiden kan darmed un-
derléttas.

Stod for omstillning och utveckling

Omstillningskansli och trygghetsavtal

Att kunna hjélpa verksamheter dér det dr overskott av personal genom ett tillfdlligt
omstéllningskansli finner forvaltningen vara en god idé. Det &r dven intressevéickande
nér insatser for det nya avtalet som ersétter trygghetsavtalet kommer att inforas.
Metoder for forandringsarbete

Forvaltningen instdmmer i att fler metoder maste utvecklas for att hantera verksam-

hetsforandringar och for att vixla kompetens inom och utom staden. Forvaltningen ar
intresserad av att veta vilka metoder det kan handla om.
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Initiera ett samarbete inom regionen

Det erfarenhetsutbyte som sker med andra kommuner maste utvecklas for att kunna
utnyttja all kunskap som finns inom staden. Forvaltningen vill girna lyfta fram den
kommande satsningen pé ett gemensamt intranit inom staden som en mdjlighet att
kunna soka och utbyta information.

Bredda rekryteringsbasen internt och externt

Praktikanter och studerande

Forvaltningen instdmmer helt om vikten av det bemdtande som en praktikant och
student far kan vara avgdrande for val av arbete i framtiden.

Yrkesambassador

Att vara stolt dver sitt arbete och bli sin egen yrkesambassador dr en viktig del for att
staden ska bli en attraktiv arbetsgivare.

Rekrytera utan att diskriminera

Projekt kring mangfald och diskriminering kan vara positivt d& &mnet far ett sérskilt
fokus. Det bor dock betonas att de positiva resultaten av projekt méste uppmirksam-
mas och implementeras i den ordinarie verksamheten.

Unga ménniskor

Forvaltningen dr av samma mening att praoplatser dr en metod for att visa upp verk-
samheter for unga ménniskor. Detta forutsétter att arbetsplatserna dr vél forberedda.
Ett gott bemdtande fran forvaltningen ger ett l&ngvarigt intryck och kan préigla ung-
domars senare yrkesval. Larlingsformen kan dven utvecklas vidare.

Sadla om

Forvaltningen uppskattar forslaget med “prova pa- dagar” for vuxna och ungdomar
som ett sétt att ldra mer om andra arbeten.

Handledare
Handledare som kan ta emot praktikanter, studenter, nyanstédlld personal och vara

ambassador for Stockholms stad &r ett sitt att utveckla sin kompetens. Forvaltningen
samtycker till att det behovs utbildade och framfor allt engagerade handledare.
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Kompetensforsorjning — en process

Forvaltningen dr av samma mening att strategier for kompetensforsorjning méaste ske
parallellt med verksamhetsplanering och budgetprocessen. Gemensamma modeller
inom staden dr en bra grund for strategisk kompetensutveckling. Att analysera det
Onskade ldget utifrin den nuvarande situationen, planera for genomforande utifran
géllande budget och att skapa ldrande genom att utvirdera kompetensfordndringen
anser forvaltningen vara ett bra utgangsldge och ndgot som ska ske kontinuerligt.

Forvaltningen delar &sikten att en verksamhetsplanering ska innefatta bland annat
kompetensforsorjningsplaner. En kompetensforsorjningsplan som ska innehélla en
personalutvecklings- och strukturforandringsplan, en personalrorlighets- och rekryte-
rings plan alternativt avvecklingsplan och en plan for anvdndning av resurser.

Att tydliggora forutsittningar och vilket ansvar ledning, enhetschef och medarbeta-
re har dr av stor betydelse for att synliggora vilket kompetens- och resursbehov som
finns pé respektive niva. Forvaltningen haller ocksd med om att de individuella och
operativa perspektiven maste genomsyra de strategiska malen for att en integrerad
fordndring ska kunna skapas.

I rapporten framkommer att intresserade forvaltningar bor fa starta projekt for att fa
igdng kompetensforsorjningsprocessen. Forvaltningen vill sérskilt papeka att vid allt
projektarbete skall forankring och forutséttningar for implementering i den ordinarie
verksamheten skapas. Projektresultat skall dven spridas vidare till samtliga forvalt-
ningar i staden. Forvaltningen ser sig gdrna som pilot inom framtida projektomraden.

Forvaltningens avslutande synpunkter

Forvaltningen stéller sig mycket positiv till rapporten om strategisk kompetensutveck-
ling da det ar ett viktigt omrade att behandla. Dagens medarbetare &r en betydelsefull
resurs och en god verksamhet forutsitter personal med adekvat kompetens. Stock-
holms stad maste ta tillvara och utveckla den kompetens som finns for att klara utma-
ningarna inom det personalpolitiska omradet. Stadens ambition att ha ritt kompetens,
pa ritt plats, i rétt tid samstdimmer med forvaltningens tankesétt.

Rapportens forslag utifran identifierade huvudomradena sasom strategiska aktivite-
ter for redan anstélld personal, kontakter med hogskola och universitet, stod for om-
stillning och utveckling, utvecklande av metoder for det interna fordndringsarbetet,
samarbete inom regionen samt att bredda rekryteringsbasen dr omraden som kontinu-
erligt maste ses dver for att sékerstilla den nuvarande och framtida kompetensforsorj-
ningen.

Forvaltningen anser att kontakter och kunskapsutbyte med grundskola, hogskola
och universitet dr extra viktigt for att locka framtidens medarbetare till Stockholms
stad och for att kunna ta tillvara pa den forskning som bedrivs. Att finna alternativa
végar for karridrutveckling och forbereda omstéllning till annat yrke &r andra viktiga
atgirder for att sékerstilla den framtida kompetensforsorjningen. Chefer och ledare
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inom Stockholms stad har ett stort ansvar for att ta tillvara och utveckla medarbetarnas
kompetens samtidigt som motivationssystem utdver de mer ekonomiska bor lyftas
fram tydligare. Validering av stadens medarbetare ar betydelsefullt samtidigt som
mangfalsperspektivet ska beaktas vid rekrytering av ny personal.

Forvaltningen anser att de erfarenheter och nétverk som redan finns inom staden
och externt bor vidareutvecklas. Staden méste utnyttja kunskapen fran kompetensfon-
dens alla projekt och sprida ldrdomarna vidare till férvaltningarna. Kommunikationen
bor utvecklas inom organisationen och mellan verksamheter for att sprida de riktlinjer,
erfarenheter och kunskaper som finns inom den strategiska kompetensforsorjningen.

Skérholmens stadsdelsnimnd beslutade den 22 september 2006 att som svar
pa remissen dberopa och dverldmna forvaltningens tjédnsteutlatande.

Sdrskilt uttalande gjordes av, vice ordforande Jan Jonsson m.fl (fp), Britt-Mari
Lagerqvist m.fl. (m), Mikael Nordstedt m.fl. (kd), enligt f6ljande.

Da drendet kom ndmndledamdterna mycket sent tillhanda, har vi haft sma mdjligheter
att behandla drendet pa ett seridst sétt.

Arenden skall vara nimndens ledaméter tillhanda senast veckoslutet fore nimnd-
sammantradet om vi ska hinna behandla dem pa det sétt vi 6nskar.

Skédrholmens stadsdelsforvaltnings tjinstutldtande daterat den 16 september
2006 &r av i huvudsak foljande lydelse.

Bakgrund

Att sékra personalforsorjningen och ge medarbetarna goda mojligheter till kompetens-
utveckling &r strategiska fragor for Stockholms stad. Det handlar bade om att attrahera
framtida medarbetare och att behalla och utveckla redan anstdlld personal utifran vad
verksamheten kraver. Staden ska i bada dessa perspektiv vara och agera som en attrak-
tiv arbetsgivare.

Bakgrunden ér att den demografiska utvecklingen stiller krav pa volymforéndring-
ar av vissa verksamheter. Behov hos olika aldersgrupper vixlar vilket leder till forénd-
rade behov av kompetens vilket i sin tur kréver analys och mer langsiktig planering av
verksamheten. Dessutom ar medeléldern hog, var fjarde anstélld i staden ar 55 ér eller
dldre. Ménga medarbetare avslutar dessutom sitt arbetsliv 1 fortid eller avgar med
sjukersattning.

Avsikten med det forslag som presenteras &r att mojliggora ett systematiskt arbets-
sétt kring kompetensforsorjningen som innefattar olika ansvarsnivéer i staden. Kom-
munstyrelsen har ett 6vergripande ansvar.

Mangfald &r en forutsittning for en langsiktig kompetensforsorjning. Det dr viktigt
att fortsétta arbetet med validering och att skapa goda karridrvégar.
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Forslaget innefattar ocksé att centrala utvecklingsinsatser ska initieras och erbjudas
inom fem viktiga huvudomraden, att géra prognoser pé ett systematiskt satt, forlanga
yrkeslivet for redan anstélld personal, starta projekt om nya utvecklingsméjligheter for
erfarna medarbetare samt att samverka med olika utbildningsinstitutioner.

Forvaltningens forslag

Ett arbetssétt beskrivs med olika initiativ och handlingar pa olika nivéer i staden som
befruktar varandra i syfte att nd en god kompetensforsorjning. En central samordning
ar viktig for att detta ska kunna fungera.

Initiativ och aktiviteter genomfors enligt foljande:

»  Overgripande prognoser, analyser, strategier och handlingsplaner i staden tas

fram.

=  Forvaltningarna har kunskap om verksamheten och upprittar kompetensfor-
sorjningsplaner.

= Det tas stadsovergripande initiativ och aktiviteter utifrén forvaltningarnas un-
derlag.

* De lokala strategierna ska vara en integrerad del av verksamhetsplaneringen
och utgd fran de Overgripande prognoserna, analyserna, strategierna och
handlingsplanerna.

Och sa géar det runt!

Forvaltningen anser att det dr bra med en process kring kompetensforsérjningen enligt
den modell som beskrivs. Infér Kompetensfonden tog vi i Skdrholmen fram behov av
utvecklingsinsatser varav ménga ar forverkligade, bade genom direkta utbildningar
och genom projekt som vi haft mojlighet att genomféra. Manga behov dr gemensam-
ma i staden varfor det ofta ar en fordel att gora manga insatser storskaligt. Viktigt ar
naturligtvis att som avstamp for det fortsatta arbetet med kompetensforsorjningen,
sammanfatta och dra slutsatser utifran det arbete som Kompetensfonden bedrivit.

Arbetssittet utifran det integrerade lednings- och styrsystemet, att koppla ekonomi,
personal och verksamhetsfragor i ett gemensamt kvalitetssystem har ju nu satt sig,
varfor denna del med fokus pa kompetensforsorjningen borde vara mojlig att utveckla
vidare. Att starta i form av konkreta projekt pa nagra forvaltningar later bra, sé att inte
alla ska behdva “uppfinna hjulet”. Det finns en hel del direkta kunskapsomraden och
handgrepp i processen, varfor foreslagna fem utvecklingsinsatser ar bra att satsa pa.

Prognoser och analyser gor vi idag men for att de ska bli slagkraftiga och jamfor-
bara krdvs en central styrning i hur de ska liggas upp. Gemensamma modeller och
program som stddjer arbetet méste finnas eftersom det annars blir ett mycket tidskra-
vande arbete med de befintliga resurser vi har. De 6vergripande prognoserna och ana-
lyserna bor till stor del kunna vara tillimpliga dven pa lokal niva.
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Utbildningsnimnden beslutade den 22 september 2005 att som svar pa re-
missen Overldmna forvaltningens tjansteutlatande samt att dirutover anfora
foljande:  Arendet #r inte svar pa de uppdrag som kommunstyrelsen har fatt
géllande att ta fram kompetensforsdrjningsstrategier for personal inom forsko-
lan, skolbarnsomsorgen samt grundskolan. Dessa strategier bor presenteras
inom en snar framtid.”

Reservation anfordes av Lotta Edholm m fl (fp) och Mikael Séderlund m fl (m)
enligt foljande.

Vi reserverar oss mot nimndens beslut da vi yrkade att ndmnden skulle besluta foljan-
de: Forvaltningens tjansteutlitande godkidnns och dverlimnas till kommunstyrelsen
som svar pa remissen "Kommunstyrelsens samlade ansvar fér kompetensforsorjning”.

Utbildningsforvaltningens tjansteutlatande daterat den 5 september 2005 &r
av 1 huvudsak foljande lydelse.

Sammanfattning

Tjénsteutldtandet innehaller forvaltningens synpunkter pa remiss om “Kommunstyrel-
sens samlade ansvar for kompetensforsorjningen”. Forvaltningen stéller sig positiv till
forslaget. Forvaltningen anser dock att vissa delar skulle belysas mer ingéende.

Bakgrund

Inom de nirmaste &ren kommer Stockholms stad att stéllas infor stora omstéllningar
inom det personalpolitiska omradet. Den demografiska utvecklingen stéller krav pa
volymforandringar av flera verksamheter samtidigt som dndrade behov i olika &lders-
grupper ocksa leder till nya kompetenskrav. Utdver denna omstillning tillkommer det
faktum att stadens anstéllda har en férhallandevis hog medelalder. Var fjirde medarbe-
tare dr 55 ar eller dldre. Stora omstéllningar ar att véinta sett ur saval brukar- som verk-
samhets- och medarbetarperspektiv. Sammantaget innebér dessa framtida fordndringar
ett behov av att ingdende analysera och planera kommunal verksamhet utifran langsik-
tiga behov. Kommunfullméktige har under flera &r uppmérksammat stadens framtida
kompetensforsorjningsbehov. Genom olika satsningar inom b 1 a kompetensfonden
har en rad insatser genomforts och fler &r planerade. Det &r viktigt att tillvarata dessa
insatser och bygga in ett systematiserat arbetssétt for kompetensforsorjning.
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Utredarnas forslag — forvaltningens synpunkter

Utredarna konstaterar att medarbetarnas bidrag i form av kunskaper och erfarenheter,
organisationens samlade kompetens, &r en avgorande faktor for verksamhetens resultat
och kvalitet. Yttre savil som inre fordndringar som paverkar verksamhetens inriktning
eller omfattning péverkar ocksd organisationens behov av kompetens. Strategier for
kompetensforsorjning kréver darfor, menar utredarna, ett vidare synsétt dn att enbart se
till utbildning, kurser och utbildningsplanering.

Stadsledningskontoret papekar i sin utredning att det dligger varje forvaltning att
definiera det ldngsiktiga kompetensforsorjningsbehovet for respektive verksamhets-
omrade. Samtidigt gér man ett forsok till uppdelning av ansvaret mellan den centrala
och lokala nivan. Det centrala ansvaret innebér att stadsledningskontoret skall:

e ta fram regelbundna stadsdvergripande prognoser, genomfora analyser och ut-

arbeta strategier for stadens behov av langsiktig kompetensforsorjning

e ha ett stadsovergripande ansvar for stadens strategier for den langsiktiga kom-

petensforsorjningen

e verka for att arbetet med kompetensforsorjning drivs och utvecklas enligt fast-

stillda beslut

e f6lja upp och analysera forvaltningarnas arbete med kompetensforsorjning

e fOretrdda staden vid kontakter med externa intressenter

Det lokala ansvaret innebér att stadens forvaltningar skall:

e ta fram lokala prognoser, genomfora analyser, utarbeta handlingsplaner och
strategier for de lokala behoven av kompetensforsorjning

e ha ett samlat ansvar for forvaltningens strategier for langsiktig kompetensfor-
sorjning

e verka for att arbetet med den lokala kompetensforsorjningen drivs och utveck-
las 1 enlighet med faststéllda beslut

e folja upp och analysera respektive verksamheters arbete med kompetensfor-
sOrjning
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Utredarna foreslar avslutningsvis utvecklingsinsatser inom omradena;
e systematisering av prognoser
e forlangt yrkesliv for redan anstillda
e nya utvecklingsmojligheter for erfarna medarbetare
¢ samverkan med olika utbildningsinstitutioner
e parallellarbete med verksamhetsutveckling och kompetensforsorjning

Forvaltningens synpunkter

En samlad, vil genomarbetad strategi for stadens kompetensforsorjning framstar som
ytterst angeldgen. De demografiska fordndringar som vi i dagsldget vet att Stockholms
stad kommer att vara foremal for dr forenade med genomgripande foérandringar inom
flera av stadens verksamhetsomraden. Utgéngspunkterna dr bra men modellerna skulle
vinna pé att géras mer konkreta. Alla férvaltningar och organisationer maste utga fran
sina egna specifika forutsittningar, och i linje med detta ocksa utarbeta egna rutiner
for arbetet med att ta fram strategiska kompetensforsorjningsplaner. Ett exempel som
gar utanfor det skissade forslaget &r t ex nodvéndigheten av samverkan mellan olika
forvaltningar som samlar stora, gemensamma yrkesgrupper, t ex larare. Modellen som
presenteras kréver ocksa en omfattande implementeringsperiod sévél som ekonomiska
och personella resurser for att kunna f& genomslag pa alla nivaer i staden. En viktig del
i frigan om staden som attraktiv arbetsgivare, och som endast fragmentariskt berors i
forslaget, handlar om stadens 16nepolitik och ekonomiska beldningar i férhallande till
vad marknaden kan erbjuda. En ytterligare belysning av detta, liksom ett forsok att
spegla den speciella kultur som réder inom offentlig forvaltning behovs for att fa en
mer heltickande bild. Det handlar saledes inte enbart om yttre krav eller fordndringar
utan om befintliga strukturer som redan existerar i den offentliga verksamheten och
som kan verka himmande pa savél nyrekrytering som bibehéllande av redan anstéllda
medarbetare.

Marknimnden beslutade den 22 september 2005 att i huvudsak godkéinna
kontorets forslag till beslut samt att darutdver anfora foljande:

Néamnden anser att arbetet med kompetensforsorjning maste ske strategiskt. Lokala
prognoser, analyser, handlingsplaner, strategier etc. ar viktiga for att fokusera arbetet
och for att kunna goéra uppfoljningar och utveckla verksamheten. Vi ser att jamstélld-
hets- och mangfaldsperspektivet maste lyftas fram. Medarbetare med annan bakgrund
an den vanligast forekommande, med avseende pé t.ex. kon och etnisk bakgrund, més-
te uppmirksammas for att kontoret ska ha en framforhallning nér det géller tillsdttning
av chefer och andra strategiska positioner i framtiden. Speciellt nir det géller jaim-
stéilldhet dr det nddviandigt att det for alla medarbetare dr mdjligt att kombinera arbete
och familjeliv, utan att karridren paverkas negativt.
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Reservation anfordes av Sten Nordin m. fl. (m), Ulf Fridebdck m. fl. (fp) och
Lennart Mikaelsson (kd) till forméan for kontorets forslag.

Markkontorets tjansteutlatande daterat den 26 september 2005 &r av i huvud-
sak foljande lydelse.

Sammanfattning

Markkontoret ser positivt pa att staden utvecklar ett systematiserat arbetssétt for att
sdkra stadens kompetensforsorjning med den inriktning som stadsledningskontoret
foreslar.

For att trygga personalforsorjningen pé kort och lang sikt &r det avgdrande att sta-
den &r en attraktiv arbetsgivare. En vilutvecklad samverkan med olika utbildningsin-
stitutioner &r en annan viktigt faktor i arbetet med att sdkra stadens kompetensforsorj-
ning. Davarande gatu- och fastighetskontoret inledde for ett antal ar sedan en samver-
kan med KTH genom att bl.a. vara representerat pa deras arliga arbetsmarknadsdagar.
Detta arbete fortsdtter nu inom markkontoret och bor kunna utvecklas och involvera
fler for verksamheten relevanta utbildningsinstitutioner.

Markkontoret har inget att invinda mot den foreslagna ansvarsfordelningen mellan
stadens centrala och lokala niva. Vi vill dock framhélla att kraven pa att ta fram lokala
prognoser, analyser, handlingsplaner, strategier, uppf6ljning etc. maste hallas pa en
rimlig nivé sa att det inte uppfattas som en administrativ palaga utan verkligt behov.

Forslaget

For att trygga stadens framtida kompetensforsorjning ar det nédvéndigt att sékra per-
sonalforsorjningen samt att stadens medarbetare erbjuds goda mojligheter till kompe-
tensutveckling. Detta ska astadkommas genom att ta tillvara satsningarna som skett
inom ramen for kompetensfonden samt att infora ett systematiserat arbetssatt for kom-
petensforsorjning.

Kommunstyrelsen har det dvergripande ansvaret for stadens kompetensfoérsorjning.
En grund for detta utgors av varje enskild forvaltnings kunskap om verksamheten.
Denna kunskap i kombination med en central samordning kan sedan bilda en gemen-
sam plattform dér forvaltningarnas kompetensforsorjningsplaner ger underlag till de
stadsovergripande initiativ och aktiviteter som behdvs for att sikra stadens behov av
kompetens. De lokala strategierna ska ha sin utgéngspunkt i stadens Overgripande
prognoser, analyser, strategier och handlingsplaner och ingd som en integrerad del av
verksamhetsplaneringen.

Strategiska aktiviteter maste utvecklas for savil redan anstilld personal som fram-
tida medarbetare.

Stadsledningskontorets forslag till strategisk kompetensforsorjning bifogas.
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Markkontorets synpunkter

Under det kommande decenniet véntar stora pensionsavgangar i stadens verksamheter.
Samtidigt visar USK:s befolkningsprognos 2005-2014 att stadens invanare dkar med
ca 7 000 personer per ar under perioden. De stora pensionsavgangarna samt den vén-
tade befolkningsokningen innebér flera stora utmaningar pé det personalpolitiska om-
radet for staden. For att mota dessa utmaningar och for att tillgodose den service som
medborgarna efterfragar idag och i framtiden ar det darfor av vikt att staden har vél
utvecklade och langsiktiga strategier for kompetensforsorjning.

Markkontoret ser darfor positivt pa stadsledningskontorets forslag till ett systema-
tiserat arbetssétt for att sdkra stadens kompetensforsorjning. Kontoret delar dven upp-
fattningen att strategierna for kompetensforsorjning maste utvecklas parallellt med
Ovriga strategier och utgora en integrerad del av verksamhetsplaneringen.

For att trygga personalforsorjningen pé kort och lang sikt dr det avgdrande att sta-
den &r en attraktiv arbetsgivare. Utbildningsnivan hos markkontorets anstillda ar for-
héllandevis hog. Flertalet anstéllda har hdgskoleutbildning varav den Overvdgande
delen med teknisk inriktning (t.ex. civilingenjorer med olika inriktningar, landskapsar-
kitekter). Det innebér bl.a. att kontoret konkurrerar om yrkeskategorier som ar attrak-
tiva for ménga andra savél offentliga som privata arbetsgivare. For att mota den kon-
kurrensen maste staden vara en s attraktiv arbetsgivare att den blir ett forstahandsal-
ternativ for den arbetssokande. Lone- och anstéllningsvillkor liksom mdjlighet till
delaktighet, inflytande och utveckling &r ndgra faktorer som har betydelse for om en
arbetssokande viljer staden eller inte.

En vilutvecklad samverkan med olika utbildningsinstitutioner ar ett mycket viktigt
inslag i arbetet med att sdkra stadens kompetensfoérsorjning. Fér markkontorets del ar
det speciellt angeldget att ha en vilfungerande samverkan med utbildningsinstitutioner
med teknisk-/samhéllsplaneringsinriktning.

Davarande gatu- och fastighetskontoret inledde for ett antal ar sedan en samverkan
med KTH genom att bl.a. vara representerad pd deras arliga arbetsmarknadsdagar,
Armada och Lava. Andra rekryteringsinsatser som provats dr bl.a. traineeprogram och
erbjudande till studenter att utfora sina examensarbeten genom kontoret. Detta arbete
fortsétter nu inom markkontoret och bor kunna utvecklas och intensifieras och invol-
vera fler for verksamheten relevanta utbildningsinstitutioner inom maélardalsregionen.

Markkontoret har inget att invinda mot den foreslagna ansvarsférdelningen for
kompetensforsorjningen i staden mellan central och lokal niva. Vi vill dock framhalla
att kraven pa att ta fram lokala prognoser, analyser, handlingsplaner, strategier, upp-
foljningar etc. maste hallas pa en rimlig niva sé att det inte uppfattas som en administ-
rativ palaga utan verkligt behov.

Miljo- och hilsoskyddsnimnden beslutade den 20 september 2005 enligt
forvaltningens forslag att tillstyrka forslagen i kommunstyrelsens rapport.
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Sdrskilt uttalande gjordes av Jakob Forssmed (kd) och Johan Steenhoff Erik-
sen m. fl. (m) enligt f6ljande.

Det &r angeldget att tillvarata de ménga &dldre medarbetarnas kunskaper och engage-
mang pa det sétt som foreslas. Sverige framstar i Europa som nistan unikt i bristande
respekt for éldres erfarenhet och kompetens. Viktiga komponenter i en satsning pa
dldre medarbetare kan vidare utgdéras av mentorsverksamhet fore och efter pensione-
ring, och av frimjande av projekt for tregenerationsmoten i olika fragor. Miljoforvalt-
ningen tillstyrkte nyligen, och ndmnden beslutade om, ett tregenerationsmoéte i miljo-
frégor.

Miljoforvaltningens tjdnsteutlatande daterat den 31 augusti 2005 4r av 1 hu-
vudsak foljande lydelse.

Rapportens innehdall

Kommunfullméktige har under flera ar uppméarksammat stadens framtida kompetens-
forsorjningsbehov och man har funnit att det dr nodvéndigt att sékra personalforsorj-
ningen samt att stadens medarbetare ska erbjudas goda moéjligheter till kompetensut-
veckling.

Stockholms stad &r en decentraliserad organisation dir kommunstyrelsen har det
overgripande ansvaret for stadens kompetensforsorjning. For att detta ansvar ska kun-
na utdvas dr dock varje enskild forvaltnings unika kunskap om verksamheten en
grund.

En god verksamhet forutsitter personal med adekvat kompetens. Mot den bak-
grunden &r strategier for kompetensforsorjning en av de mest angeldgna ledningsupp-
gifterna. Strategisk kompetensforsorjning innebdr en stindigt pagaende process som
sékerstéller att ritt kompetens finns tillgénglig i organisationen. Ansvaret &r delat
mellan central och lokal niva.

Stadsledningskontoret ska:

ta fram regelbundna stadsdvergripande prognoser, analyser och strategier for sta-

dens behov av langsiktig kompetensforsorjning

ha ett stadsdvergripande ansvar for stadens strategier for den langsiktiga kompe-

tensforsorjningen

verka for att arbetet med kompetensforsorjning drivs och utvecklas enligt faststill-

da beslut

folja upp och analysera forvaltningarnas arbete med kompetens{forsorjning

foretrada staden vid kontakter med externa intressenter, t.ex. Lansarbetsndmnden

och olika utbildningsinstitutioner, i frigor av gemensam natur
Forvaltningarna ska:

ta fram lokala prognoser, analyser, handlingsplaner och strategier for de loka la be-

hoven av kompetensforsorjning
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ha ett samlat ansvar for forvaltningens strategier for langsiktig kompetensforsorj-
ning

verka for att arbetet med den lokala kompetensforsorjningen drivs och utvecklas
enligt faststéllda beslut

folja upp och analysera respektive verksamheters arbete med kompetensforsorjning
Stadsledningskontoret foreslar vidare att utvecklingsinsatser initieras och erbjuds
inom foljande identifierade viktiga huvudomraden:

Systematisera prognoser for kompetensforsorjningsbehoven

Forlang yrkeslivet for redan anstilld personal

Starta projekt om nya utvecklingsmdjligheter for erfarna medarbetare

Samverka med olika utbildningsinstitutioner

Arbeta parallellt med verksamhetsutveckling och kompetensforsorjning

Forvaltningens synpunkter

Miljoforvaltningen stéller sig positiv till forslag och tankegéngar i rapporten. Det ar
bra att det lokala och centrala ansvaret for kompetensforsorjning gors tydligt. Dialogen
mellan forvaltningar och stadsledningskontoret &r central for ett framgéngsrikt arbete
och kan utvecklas ytterligare. Foérvaltningarnas kunskap maste tas tillvara och forvalt-
ningarna maste kénna igen sig i forslag som stadsledningskontoret arbetar fram. Stads-
ledningskontoret kan &ven medverka till att sprida modeller och goda idéer.

Samverkan med utbildningsinstitutioner kan utvecklas, sérskilt pa grundskole- och
gymnasieniva. Studie- och yrkesvigledare ar hir en viktig grupp. Staden kan profilera
sina verksamheter dnnu béttre, detta kan ske genom olika aktiviteter som riktar sig till
skolungdom. Som exempel kan ndmnas Stockholms miljodagar som forutom att lira
ut miljovénligt beteende dven ger eleverna en bild av hur det &r att arbeta med miljo-
fragor i Stockholms stad. Staden kan med 4n storre tyngd lyfta fram det som vi vet kan
locka framtida medarbetare - en meningsfull och intressant verksamhet.

Ett annat viktigt omréde &r introduktion av nya medarbetare. Likavél som vi ska ta
emot praktikanter och studerande pa ett bra sitt, ska vi ge vara nya medarbetare en bra
introduktion. Introduktionen &r borjan p&d medarbetarens kompetensutveckling och
forsta intrycket av arbetsplatsen kan ha stor betydelse for trivsel och engagemang. Ska
staden klara av framtida utmaningar maste vi kunna behélla duktiga medarbetare.

Personalomsittning dr dyrbar pd manga sétt, inte minst genom att kompetens gér
forlorad. Grundlaggande for att behélla medarbetare dr forutom meningsfulla arbets-
uppgifter en bra arbetsmiljo och ett gott ledarskap. Fortsatta satsningar inom dessa
omraden dr darfor ocksa nddvindiga.

Att arbeta strategiskt med kompetensforsorjning kréver tid, resurser och kompe-
tens. Manga har idag en pressad arbetssituation. Nya modeller och planer méaste vara
enkla och praktiska sé vi inte fastnar i skrivbordsarbete.
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Bilaga 1
Strategisk kompetensforsorjning

1. Inledning

Vil forankrade och genomarbetade strategier for kompetensforsérjning kridvs om sta-
den ska né sina mal vad géller utveckling och god kvalitet i verksamheten. Genom en
strategisk kompetensforsorjning skapas en fortlopande process som sékerstéller att ratt
kompetens finns pa rétt plats vid rétt tillfalle.

En plan for den strategiska kompetensforsorjningen behdvs utifran flera perspektiv:

e Utifran ett brukar- och verksamhetsperspektiv.
Brukarna har ratt till en sd god verksamhet som mojligt utifran géllande budget.
En god verksamhet forutsétter personal med adekvat kompetens. Brukarnas vérde-
ringar och krav pa verksamheterna kommer dock att skifta dver tid, beroende pa
nya generationer i de olika brukargrupperna. De demografiska fordndringarna i
staden spelar stor roll.

e Utifran ett medarbetarperspektiv.

Stockholms stad hade den sista december 2004 drygt 40 000 tillsvidareanstéllda,
varav ca 10 000 gar i pension inom tio ar. Detta innebér att ny kompetens maste
fyllas pa. Forandringsbenigenheten inom verksamheterna kommer att vara en vik-
tig framgangsfaktor for att mota de snabba vixlingarna i behov mellan olika grup-
per i befolkningen. Potentialen hos vara medarbetare behdver darfor stimuleras
for att komma till nytta i verksamheterna, och samtidigt bor staden stirka sin roll
som en attraktiv arbetsgivare i regionen.

Detta stidller krav pd en flexibel verksamhet med god strategisk kompetens-
forsorjningsplanering, med effektiva IT-baserade hjdlpmedel som stod. Dérutdver
kréavs ett utvecklat samarbete mellan forvaltningarna och ett gott stod pa den stadso-
vergripande nivan.

Uppdraget fran kommunfullméktige
Kommunfullméktige har i budget 2003 gett kommunstyrelsen ett samlat ansvar for
hela stadens personalforsorjningsstrategier.

En uppmirksammad fraga

Kommunfullmiktige har under flera &r uppmérksammat stadens framtida kompetens-
forsorjningsbehov och man har funnit att det &r nddvéndigt att sikra personalforsorj-
ningen samt att stadens medarbetare ska erbjudas goda mgjligheter till kompetensut-
veckling. Genom satsningar inom Kompetensfondens ram har ett stort antal insatser
gjorts, och ytterligare ett stort antal &r under planering. Den stora utmaningen &r att ta
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tillvara dessa satsningar och bygga in ett systematiserat arbetssétt for kompetensfor-
sorjning, vilket inkluderar mycket mer &n enbart rekrytering.

Stockholms stad &r en decentraliserad organisation dir kommunstyrelsen har det
overgripande ansvaret for stadens kompetensforsorjning. For att detta ansvar ska kun-
na utdvas ar dock varje enskild forvaltnings unika kunskap om verksamheten en
grund. Denna kunskap kan sedan kombineras med en central samordning i staden och
bilda en gemensam plattform, dir forvaltningarnas kompetensférsorjningsplaner ger
ett gott underlag for de stadsdvergripande initiativ och aktiviteter som planeras for att
sdkra stadens behov av kompetens.

Staden star infor stora utmaningar

Staden stér infor flera stora utmaningar inom det personalpolitiska omradet. Den de-
mografiska utvecklingen stéller krav pa volymfordndringar av vissa verksambheter.
Vixlingar mellan behov hos olika éldersgrupper leder till férandrade behov av kompe-
tens, vilket i sin tur krdver analys och mer ldngsiktig planering av verksamheten.

Samtliga yrkesgrupper och verksamheter kommer dock att beroras i olika hog grad
under olika perioder, vilket stéller hdga krav pa flexibilitet och framforhallning. Det dr
ocksd nodvindigt att staden finner sétt att fora over kompetens och resurser mellan
verksamheterna, i takt med att behoven och verksamhetsinriktningen forandras. Darfor
ar det vidsentligt att staden under de ndrmaste aren utvecklar en kompetensforsorj-
ningsmodell som underléttar denna viaxling.

Nya behov stiller dven krav pa annan kompetens bl.a. maste méangkulturella behov
kunna tillfredsstéllas. Detta stiller 6kade krav pa exempelvis sprakkunskaper hos
medarbetarna.

Det &r angeldget att motverka diskriminering i rekryteringsforfarandet eller vid
urval till utbildning och kompetensutveckling. Arbetsklimatet och arbetsplatsen ska
préiglas av demokrati och medbestdmmande, vilket i sin tur 4r gynnsamt for verksam-
hetsutveckling samt for jamstilld och méngfaldig service till brukare och medborgare.
Stadens egna riktlinjer for jamstilldhets- och mangfaldsplaner finns som ett stod i
detta arbete.

Till detta ska ldggas att medeldldern bland stadens anstdllda dr hog. Var fjarde
anstdlld dr 55 ar eller dldre. De kommande avgangarna innebar darmed stort rekryte-
ringsbehov. Ménga medarbetare i staden avslutar dessutom sitt arbetsliv i fortid och
avgar med sjukersittning flera ar fore ordinarie pensionsalder.

Annu stérre krav stills sannolikt vid kommande generationsskifte, nir fyrtiotalis-
terna gar i pension. Stadens kommande och dven grupper av nuvarande medarbetare,
kommer att stélla nya krav pa chefer och ledare, delaktighet, inflytande och utveck-
ling.

Staden maste vara sé attraktiv som arbetsgivare att arbetssokande viljer oss 1 forsta
hand. Staden behover vara fortsatt aktiv vad giller hogskolekontakter, men ocksa inom
de egna verksamheterna. Redan i grundskolan laggs grunden till ungdomars yrkesval
och i gymnasieskolan blir detta dnnu tydligare.
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Dérutover maste processer skapas for att underhélla och utveckla den kompetens
som redan finns och ge mojlighet for medarbetarna att ga vidare, exempelvis inom sitt
yrke. Att fa mdjlighet att ldra mer och utvecklas pa arbetsplatsen kommer att bli dn
viktigare, varfor detta bor systematiseras och bli en naturlig del av verksamheterna.

Nya tider stiller nya krav

Med ett strategiskt perspektiv pd kompetensforsorjning betonas individens, gruppens
och organisationens samlade kompetens. Denna kompetens maste hela tiden utvecklas
i relation till omvérlden. Forutsittningarna fordndras dock standigt av externa faktorer
(t.ex. efterfragan, utbud och arbetsmarknad), av interna faktorer (t.ex. politik, budget
och ledarskap) samt av andra fordndringar i omgivningen (t.ex. dndrad lagstiftning,
reformer och demografi). Detta stéller i sin tur nya krav pé organisationen.

Kompetens tar tid att bygga. Darfor maste staden redan i dag fundera pa vilken
kompetens som behovs i morgon. Strategier for kompetensforsorjning méste dessutom
utvecklas parallellt med Gvriga strategier och inga som en integrerad del av verksam-
hetsplaneringen. I bilaga 2 éterfinns en modell for arbete med strategisk kompetens-
forsorjning.

2. Kompetens dr mer in bara utbildning

Personalkostnader &dr den enskilt storsta kostnaden i staden. Mot den bakgrunden &ar
strategier for kompetensforsorjning en av de mest angeldgna ledningsuppgifterna.
Strategisk kompetensforsorjning innebér en stindigt pagdende process som sikerstil-
ler att rétt kompetens finns tillgénglig i organisationen. Kompetens och kompetensut-
veckling forknippas oftast med kurser och utbildningskostnader. Utbildning ar viktigt,
men med kompetens i arbetet menas s mycket mer. Det uttrycker forhallandet mellan
medarbetaren och hennes uppgifter och i slutindan brukarnas behov. Det uttrycker
ocksd medarbetarnas formaga att utféra och 16sa sina uppdrag och uppgifter med rtt
kvalitet. Det ar viktigt ocksé att sdkerstilla att verksamhets- och arbetsprocesserna
praglas av kontinuerlig kompetensutveckling.

Medarbetarnas bidrag i form av kunskaper och erfarenheter, dvs. organisationens
samlade kompetens, dr en viktig faktor for verksamhetens resultat och kvalitet. For-
andringar som paverkar verksamhetens inriktning eller omfattning péverkar ocksa
organisationens behov av kompetens. Strategier for kompetensforsorjning kraver folj-
aktligen ett vidare synsétt an kurser och utbildningsplanering.

3. Ansvaret ir delat
Forutsdttningarna for stadens verksamheter anges i kommunfullméktiges overgripande
mal och prioriterade inriktningar. Dessa mal och inriktningar konkretiseras sedan i
verksamhetsspecifika inriktningsmal och dtaganden, ddr man dven anger hur mélen
ska uppnas och atagandena verkstéllas och foljas upp.

Nér forvaltningarnas arbete med kompetensforsorjning har 6ljts upp har det — med
nagra fa undantag — visat sig att forvaltningarna saknar tydliga generella ataganden
och strategier for kompetensforsorjningen. Dock &r forvaltningarnas generella atagan-
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den ett nddvindigt underlag for det gemensamma arbetet med kompetensforsorjning.
Stadsledningskontoret vill betona att det aligger varje forvaltning att definiera det
langsiktiga kompetensforsorjningsbehovet for respektive verksamhetsomrade. Dock ar
det viktigt att betona att ansvaret dr delat mellan central och lokal niva.

Det centrala ansvaret
Det centrala ansvaret innebar att Stadsledningskontoret ska:

ta fram regelbundna stadsovergripande prognoser, analyser och strategier for
stadens behov av langsiktig kompetensforsorjning

ha ett stadsovergripande ansvar for stadens strategier for den langsiktiga kompe-
tensforsorjningen

verka for att arbetet med kompetensforsérjning drivs och utvecklas enligt fast-
stdllda beslut

folja upp och analysera forvaltningarnas arbete med kompetensforsorjning
foretrdda staden vid kontakter med externa intressenter, t.ex. Lansarbetsndamnden
och olika utbildningsinstitutioner, i frdgor av gemensam natur.

Det lokala ansvaret
Forvaltningarnas ansvar innebdr att dessa ska:

ta fram lokala prognoser, analyser, handlingsplaner och strategier for de lokala
behoven av kompetensforsorjning

ha ett samlat ansvar for forvaltningens strategier for langsiktig kompetensforsorj-
ning (en modell for hur detta arbete kan goras aterfinns i bilagan "Kompetensfor-
sOrjning — en process”)

verka for att arbetet med den lokala kompetensforsorjningen drivs och utvecklas
enligt faststéllda beslut

folja upp och analysera respektive verksamheters arbete med kompetens-
forsorjning.

De lokala strategierna ska ha sin utgangspunkt i stadens dvergripande prognoser, ana-
lyser, strategier och handlingsplaner.

4. Viktiga omraden for staden

Systematisera prognoser for kompetensforsérjningsbehoven. Detta dr pa lang och
kort sikt nodvindigt for att ge forvaltningar bra underlag for kompetens-
forsorjningsplaneringen, men ocksa for att ge ett underlag till den stadsovergri-
pande nivén i syfte att sékerstélla tillgdngen pé réitt kompetens vid rétt tillfalle.

Chefsforsérjning och ledarutveckling ar viktiga omraden att arbeta med kontinu-

erligt och ur ett framtidsperspektiv &n viktigare, eftersom man redan i dag kan se
att 50 procent inom vissa ledningsgrupper kommer att gé i pension de nirmaste 10
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aren. Nér det géller chefsforsorjning dterfinns dessa fragor i drendet avseende sta-
dens ledarstrategi.

Forling yrkeslivet for redan anstdlld personal. Staden var foregangare inom detta
omrade genom den sérskilda utredning staden 14t gora redan 2002, vilken resulte-
rade i ett antal forslag till atgarder. I dessa lyftes insatser for véara chefer fram;
bl.a. skulle de erbjudas utbildning i ”Age Management”.

Ett annat viktigt omrdde var forslaget att starta projekt om nya utveck-
lingsmadjligheter for erfarna medarbetare. Det &r viktigt att dels stimulera dldre
medarbetare att stanna kvar i yrket, dels ge en bra start fér nya och yngre t.ex. ge-
nom att mentorsprogram utvecklas inom de olika verksamheterna. P4 sa sitt kan
man tillvarata de dldres kompetens och erfarenhet, sa att dessa kan 1dmna 6ver och
delge sina kunskaper till nya och unga medarbetare.

Samverka med olika utbildningsinstitutioner. Detta ar ett oerhort viktigt omrade
och avser alla nivaer fran grundskola till hogskolor. Insatserna bor utgé frén fram-
tagna prognoser om kommande kompetensbehov och dven omfatta insatser inom
grundskola och gymnasieskola for att 6ka intresset for att arbeta i staden.

Arbeta parallellt med verksamhetsutveckling och kompetensforsérjning. Genom
ett strukturerat arbetssitt, i likhet med vad som beskrivs i bilagan blir detta moj-
ligt. Inom staden finns manga goda exempel som bor spridas for ett dmsesidigt
larande. Verksamhetsutveckling har direkt samband med den strategiska kompe-
tensforsorjningsplanen vad géller atgérder pa kort och langre sikt.

Personal- och Iénepolitik dr aktiva verktyg. Under 2005 kommer stadens perso-
nal- och 16nepolitiska program att revideras och i det arbetet dr det langsiktiga
perspektivet viktigt for att kunna moéta framtida rekryteringsbehov. Stadens moj-
ligheter till ekonomiska beldningar dr begransade, och dérfoér bor andra motive-
rande faktorer lyftas fram och utvecklas.

Strategiska aktiviteter for redan anstilld personal — vara medarbetare ir allra
viktigast i kompetensforsorjningen
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Valideringskansliet ska bl.a. ge stdd till stadens medarbetare sa att dessa far en
god kénnedom om pé vilken nivd man har mgjlighet att borja sin vidareutbildning.
Inom ramen for Kompetensfondens kansli samt Utbildningsforvaltning-
en/Vuxenutbildningscentrum drivs projektet Organisation for validering. Projek-
tet utgdr en paraplyorganisation for att genomfora och utveckla metoder for vali-
dering inom kommunen.



Syftet med valideringskansliet ar att tillvarata individers tidigare kunskaper ge-
nom validering. P4 det sdttet kan individerna snabbare gé igenom utbildningar och
spara kostnader bade for kommunen och for sig sjdlva. Validering kan ocksé moj-
liggora ett tidigare intrdde pd arbetsmarknaden.

Genom validering kartldggs och dokumenteras ocksa de faktiska kunskaper och
den kompetens en individ tilldgnat sig bade genom ett formellt l&rande och genom
ett icke formellt larande. Validering innebér att de kunskaper som vuxna skaffat
sig i sitt yrke, i sina studier och i sitt privata liv har ett kunskapsvérde.

Efter projekttidens slut planerar staden att projektet ska kunna inforlivas i verk-
samheten och leda till en mer effektiv verksamhet.

Ett antal av stadens barnskotare har fatt mojlighet till vidareutbildning till forskol-
larare, och andra barnskotare har fatt mojlighet att 1dsa in hdgskolepoédng pa larar-
utbildningen. Medarbetarnas erfarenhet tas dédrmed tillvara och byggs pa, vilket
dels ger hogre kompetens hos de anstéllda, dels hdjer kvaliteten i verksamheten.
Den anstillde ges dirmed mojlighet att utvecklas inom sitt omrade, och staden far
valutbildad och motiverad personal som redan kan verksamheten.

For personalen inom dldreomsorgen pagar omfattande insatser for icke grundut-
bildad personal, vilka erbjuds grundlaggande kompetensutveckling for vardbitra-
den. Detta ger fordelar for bdde medarbetaren och staden. Medarbetaren far kom-
petensutveckling, samtidigt som staden far behélla personal med god kénnedom
om dldreomsorgen.

Staden har utvecklat en kompetensutvecklingsmodell for socialsekreterare, vilken
ger mojlighet till en systematisk utveckling i arbetet inom staden. Detta innebdr
att socialsekreterarna féar stod och handledning under forsta tiden av anstillningen,
mer erfarna socialsekreterare ska kunna vara handledare till de nya, och man ska
ges mojlighet till spetskompetens i yrket och till att gora karridr utan att bli chefer.

Det krévs ett fortsatt arbete inom andra yrkeskategorier med att skapa goda karri-
drvdgar for medarbetarna. Den kompetensutveckling som erbjuds maste vara sa
konkret att den enskilde medarbetaren tydligt ser utvecklingsvigarna i arbetet.
Staden kommer ocksa att utveckla karridrvigar for medarbetare som véljer att
specialisera sig inom ett visst kompetensomrade, som alternativ till att strdva efter
en position som ledare inom staden.

Demografiska fordndringar innebér bade dkade och minskade behov av kompe-
tens. Ett sdtt att hantera detta skulle kunna vara att staden medverkar till att
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medarbetare erbjuds mojlighet till kompetensvixling till ett arbete inom bristyr-
ken. Detta alternativ bor noggrant utredas.

Mojligheterna till distansutbildning bor utvecklas, och studier ska kunna ske pa-
rallellt med arbetet, pa heltid, deltid eller fritid. Ett system for larande genom oli-
ka stodformer, e-larande och individuella kompetensutvecklingsplaner kopplade
till verksamheternas behov ar angeldget att ta fram.

Samtliga medarbetare ska ha en individuell kompetensutvecklingsplan. Denna tas
fram i samrdd med ndrmaste chef och dr den forsta byggstenen i stadens kompe-
tensforsorjningsplan. Fokus for detta arbete dr verksamheternas nuvarande och
kommande behov.

Utoka kontakterna och kunskapsutbytet med hogskola och universitet — diir finns
de framtida medarbetarna
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For att underlatta rekrytering av yngre medarbetare medverkar staden i ett trainee-
program for unga akademiker, i samarbete med flera kommuner i regionen. Det ar
viktigt for staden att vidareutveckla traineeprogram for nya grupper, t.ex. inom
véard och omsorg.

Nér det géller vissa yrkesgrupper, t.ex. ldrare och forskolldrare, pagér ett utvecklat
samarbete med hdgskolor och universitet, framst 1 Stockholmsregionen. Samarbe-
tet innebér att staden tar emot studenter och praktikanter och staden ges mdjlighet
att paverka och utova inflytande over utbildningarnas innehall sa att de matchar
stadens behov. Detta arbete kan och bor utvecklas.

Forutom det samarbete mellan staden, universitet och hogskolor som redan finns,
ar malet att fa ett okat omsesidigt kunskapsutbyte mellan verksamheter och hog-
skola. Stadens outsinliga kélla av information borde vara intressant for universitet
och hogskolor att fa tillgang till. Det handlar om forskning, uppsatser m.fl. insat-
ser. Staden méste darfor forstd virdet av att erbjuda studenter examensjobb och
nyttja mdjligheten till detta, t.ex. genom att delta i Nationella Exjobbpoolen. Inom
en tioarsperiod kommer ett stort antal civilingenjorer, projektledare och tekniker
att behova rekryteras pa grund av kommande pensionsavgéngar. Det &r darfor vik-
tigt med goda kontakter med tekniska hogskolor, t.ex. KTH.

Férskolldraryrket behdver fa en tydligare profil, for att skapa ett storre intresse
for yrket; utan fler intresserade star staden infor ytterligare brist pa forskollérare i
framtiden. Profileringen p& denna yrkesgrupp sker i samarbete med Lérarhdgsko-
lan i Stockholm.



Stod for omstillning och utveckling

De demografiska fordandringarna ger olika effekter pa olika verksamheter, och det
finns i dag ett 6verskott av personal inom vissa verksamheter. For att ge stod at
forvaltningarna vid denna omstéllning har staden inréttat ett tillfalligt omstdill-
ningskansli, som ska ge stod till andra jobb i staden, kompetensutveckling samt
planering for avgang.

Under forutséttning att kollektivavtalsforhandlingar slutfors, kommer insatser att
goras under aret for att inforliva ett nytt avtal som ersétter trygghetsavtalet for an-
stdllda i omstéllning inom staden.

Utveckla metoder for det interna forindringsarbetet

Det dr angeldget att utveckla fler metoder sé att staden kan hantera verksam-
hetsforédndringar och for att viaxla kompetens bade inom och utanfor staden.

Initiera ett samarbete inom regionen

Det ar angeléget att ytterligare utveckla samarbetet med andra kommuner 1 regio-
nen.

Bredda rekryteringsbasen internt och externt

Stockholms stad anvinder sig av validering i allt hogre grad, och detta arbete bor
utvidgas (se tidigare avsnitt). Ett valideringsprojekt bedrivs redan i dag, dir en-
skilda personer far mgjlighet att fa sin kompetens bekréftad genom validering.
Detta kan breddas till att 4ven gélla externa personer med en bakgrund som ér in-
tressant for staden.

Att ta emot praktikanter och studerande ar en langsiktigt viktig strategi for rekry-
tering. Vilket bemétande praktikanterna far kan paverka bade yrkesval och val av
arbetsgivare, och en chef som visar hur viktig praktikanten &r bidrar till en positiv
instéllning till arbete inom staden. Stadens chefer och ledare har avgdrande bety-
delse for huruvida staden upplevs som en god arbetsgivare. Det dr ocksa viktigt att
organisationens medarbetare vilkomnar teoretiska kunskaper och nya idéer och
stimuleras av ett sddant arbetssitt.

Arbetet med stadens yrkesambassadérer handlar om hur staden uppfattas som
arbetsgivare, och det syftar bl.a. till att staden ska attrahera nya yngre medarbeta-
re. De viktigaste ambassadorerna for att ge bilden av staden som en attraktiv ar-
betsgivare ar sjilvklart stadens egna medarbetare.

Staden ska rekrytera utan att diskriminera; mangfald ér en forutséttning for lang-

siktig kompetensforsorjning. Att vara en attraktiv arbetsgivare kréver ett profes-
sionellt rekryteringsarbete, och ett pilotprojekt pagar under varen 2005 vid tva
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forvaltningar. Modellen som testas ér kvalitetssikrad i syfte att hitta “’bésta tidnk-
bara medarbetare”, dir enbart erfarenhet, kunskap, personliga egenskaper och mo-
tivation ar relevant hos den sdkande. I och med detta styr modellen bort fran irre-
levanta faktorer, som t.ex. kon, alder, ursprung, lingd, vikt eller utseende.

I anslutning till att staden ska rekrytera utan att diskriminera ska sarskilt framhal-
las vikten av att personer med olika former av funktionshinder ges mojlighet att
arbeta i staden. Ett sitt att bredda rekryteringsbasen &r att staden erbjuder funk-
tionshindrade arbetstraning i stadens olika verksamheter.

Staden maéste Oppna sina verksamheter for unga mdnniskor och visa upp goda
exempel, som motvikt till mediernas bilder. Det handlar t.ex. om att ta emot prao-
elever eller erbjuda ”prova pé-dagar” for att fa ungdomar att vilja utbilda sig till
arbete inom stadens verksamheter. For detta krivs ett ndra samarbete med skolor-
nas studie- och yrkesvégledare och ett gott samarbete med de gymnasieprogram
som kan leda till arbete hos oss. Larlingsformen kan behdva utvecklas.

Staden ska ocksa vara dppen for vuxna som funderar pa att sadla om

— oavsett om de redan har en utbildning som behdvs inom staden men i dag arbe-
tar med annat, eller om de funderar pa en helt ny yrkeskarriir. Aven hir kan pro-
va pa-dagar” vara ett bra alternativ.

Det behovs speciellt utbildade och engagerade handledare som tar emot prakti-
kanter, elever och andra intresserade. I dagens slimmade organisationer kan
medarbetare ha svért att avsitta den tid som behovs for att mottagandet ska bli
bra. Handledarna kan ocksé anvéndas for att ta emot nyanstilld personal och fun-
gera som kontaktpersoner for personer som har fragor kring hur det &r att arbeta i
staden. Detta skulle kunna vara en intressant del av var information pé Internet,
dér intresserade skulle kunna ta direktkontakt med personer som arbetar i staden.



Bilaga 2
Kompetensforsorjning — en process

Ett exempel pa hur man kan arbeta med strategisk kompetensforsorjning pa ett
strukturerat sétt

For att mota utvecklings- och forandringskrav infor framtiden krivs ett langsiktigt
arbete, diar verksamheten och dess behov analyseras utifrdn olika péverkansfaktorer.
Det tar tid att bygga upp kompetens, och for att tillgodose den kompetens som behdvs
i morgon kravs att strategier tas fram i dag. Strategierna for kompetensfoérsorjningen
maste dessutom ga hand i hand med verksamhetsplaneringen och budgetprocessen.

Brister i kompetensstrategier kan leda till att signaler om vilken slags kompetens
som behover utvecklas eller rekryteras kommer for sent och att organisationens rekry-
teringskostnader okar, och s& dven risken att man satsar pa fel kompetensutveckling.

Konsekvenserna kan bli stora, t.o.m. forodande, utéver dkade kostnader for infor-
skaffning av extern kompetens och att brukarnas behov inte tillfredsstélls, och ddrmed
att mélen for organisationens kdrnverksamhet inte nas. Dessutom gar mojligheten till
samordningsvinster forlorad ndr man ad hoc maste sétta in snabba atgirder for att
minska kompetens- och resursbrister. Kompetensforsorjningsprocessens olika faser
framgér av bilden hér nedan.
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Onskat lige ir den mest kritiska fasen. Den syftar till att analysera organisationens
nuvarande och kommande kompetensbehov utifran viktiga faktorer, t.ex. demografi-
och dvriga omvérldsforandringar, brukarnas nuvarande och kommande behov, organi-
sationens varderingar, roll och kultur

— kort sagt kompetensbehovet utifran organisationens kirnverksamhet och dess stod-
funktioner.

o

o

Nuvarande lige och jimforelse med onskat lige identifierar [ | Onskat kige > =
forandringsbehovet.
. . L, Nuvarande lage och

Under planeringsfasen identifierar och planerar man for de jAmfSteiselned)Snskatlios
mest effektiva atgérderna for att tillfredsstilla kompetensbeho-
vet. Denna fas ger underlag infor budgetarbetet. )

—> Planering
Genomférande innebir att man beslutar om och genomfor pla-
nerade atgérder i enlighet med den faststillda budgeten.

—> Genomférande
Ldrande iar en ytterst viktig fas dar man foljer upp och utvirde-
rar uppnadda kompetensfordndringar samt processens prestan- Lirand

—> rande
da.

Do

Darefter ar det dter dags att uppdatera det onskade laget utifran kénda och forvéintade
fordndringar i organisationens verksamhet och dess omvérld.

Kompetensforsorjningsprocessen bidrar till att bygga upp en lirande och en bru-
karorienterad organisation, eftersom det &r en process med stidndiga forbattringar som
en naturlig del i arbetet.

I processen ingar att kartldgga och analysera kompetensbehovet samt utforma stra-
tegier for kompetensplanering och vidta nddvindiga atgiarder. Utformandet av strate-
gier ser olika ut — fran Gvergripande atgéirder till mer verksamhetsinriktade &tgérder —
beroende pé organisationsnivd. Darutover maste dven uppfoljning och utvérdering
ingd, for att fa igdng en process av stindiga forbattringar.
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Kompetensforsorjning och verksamhetsplanering

Planeringen for kompetensforsorjning sker parallellt med budgetprocessen. Verksam-
hetsplaneringen innefattar bl.a. kompetensforsorjningsplaner, som beslutas av respek-

tive ndmnd.

Det framtida kompetensbehovet kartldggs, och i planeringen ska framgé hur man
avser att 10sa sitt fordndringsbehov. Detta kan ske genom t.ex. intern eller extern re-
krytering, kompetensutveckling, kompetensvixling eller olika former av organisa-

tionsforandringar.

Syftet med en kompetensforsorjningsplan ar att 16sa behovet av kompetensutveck-
ling och resursforandring. Den bor darfor innehalla foljande delar:

Modell for framtagning av kompetensforsorjningsplan

Verksamhetsplanering

Kompetensforsorjningsplan

i Gnskat lage Nuvarande lage l:g,-"e]z:ﬁennss_ + Personalutvecklingsplan
] kompetens kompetens 9 - Strukturféréndringsplan
o behov
S ¥ §
L Onskat lige Nuvarande lag Resurs- & E:;sszn:g::rtl:lkglr:gt:;rl'::nde-
resurs- resurs- férandrings- B Elaiiorl e de e s
anvandning Behok externa resurser

anvéndning

({internt och externt)

Syftet med en kompetensforsorjningsplan ar att 16sa behovet av kompetensutveckling
och resursforandring. Den bor dérfor innehalla foljande delar:

e en personalutvecklings- och strukturforandringsplan
e en personalrdrlighets- och rekryteringsplan alt. avvecklingsplan

e en plan for anvidndning av externa resurser.
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Vem gor vad i kompetensutvecklingsarbetet? (" Alerksamhets> Ledningen

Enhetschef Medarbetare

edni
Bilden till hoger visar den generella ansvars- och i E> ]

Omvarld

arbetsfordelningen nér man tar fram och genomfor Brukarnas m
o e e s ~. behov - .
kompetens- och resursforsorjningsplaner. Observera —

o (] o
1y

Strategiskal
MAL

att bilden framst pekar pa de forutsdttningar utanfor
kompetensforsorjningsprocessen som maste finnas
for att uppnd en vil genomarbetad kompetens-
forsorjning.

Kompetens- och resursforsérjning maste grundas
pa organisationens verksamhetsidé, omvirlds-
forutséttningar och omvérldsforandringar, brukarnas
behov och forvintade behovsfordndringar m.fl.
strategiska faktorer.

Farutsattningar

/
f

Uppnadda
~—férgndringar

Ledningen ansvarar for det strategiska perspektivet
och for att forutsdttningar for en effektiv kompe-
tensutveckling finns. Detta innebédr att ledningen S~
faststéller och omprovar verksamhetsidé, analyserar vilka omvérlds- och kundbehovs-
forandringar som ar att raikna med pa kort och lang sikt, identifierar framgéangsfakto-
rerna och formulerar utifran dessa de strategiska malen. Ledningen ansvarar dven for
formulering av kompetenspolicyn och kompetensstrategin utifrén omvérldsanalysen.

De operativa utvecklingsplanerna (se nedan) aggregeras till verksamhetens utveck-
lingsplan. Ledningen ansvarar dven for att ett ledningssystem for kompetens-
forsorjning etableras och uppritthalls.

Kompetensfarsorjnings-
processen

Enhetschefen arbetar med det operativa perspektivet, dvs. hon/han identifierar de ope-
rativa framgéngsfaktorerna och bryter ned de strategiska malen till operativa mal; att
identifiera de operativa framgéngsfaktorerna underlittar malformuleringen. Den ope-
rativa chefen deltar med stdd av personalchefen i kompetensanalysen och ska ge rikt-
linjer for kompetensanalysen samt uppskatta det totala resurs- och kompetensbehovet
inom sitt ansvarsomrade. Den operativa chefen véljer formen for insats (utbildning,
kunskapsoverforing, naturlig avgdng m.m.) samt planerar for fordndringar i den struk-
turella kompetensen (databaser, intranit, IT-system, lokaler m.m.) samt ansvarar for
aggregering av de individuella utvecklingsplanerna.

Medarbetaren utarbetar i samarbete med sin nidrmaste chef, t.ex. i samband med
medarbetarsamtal, sin individuella utvecklingsplan utifrdn de faststéllda strategierna,
personlig laggning samt behov. Planen kan t.ex. innebéra att medarbetaren gors attrak-
tiv 1 organisationen, byter arbetsuppgifter och yrkesroll eller vidareutvecklar sin be-
fintliga kompetens.
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Kompetensforsorjningsprojekt
For att fa igdng kompetensforsorjningsprocessen behdver in-  Implementering av kompetensférsorjningsprocessen
tresserade forvaltningar starta ett projekt. Projektmaélet bor vara
att se till att organisationen pé kort och lang sikt har rdrt kompe-

tens i rdtt tid pa rdtt plats. ‘

Styrgrupp

Ett exempel pa en ldmplig projektorganisation for att etablera : ™\
Processé i Projekiledal |
en kompetensforsorjningsprocess visas i bilden hér intill. Vikti- { =

ga arbetsmoment for projektet &r att:

e anpassa processen till organisationens forutséttningar

e formulera kompetensnivéer (t.ex. grund — hog — expert) Frr—

e ta fram verktyg bl.a. for att
— bedoma kompetensbristernas effekter

Anvdndare ‘

— beddma atgirdernas nytta )
— ta fram/anpassa modeller for kompetensmatriser Pilotprojekt Pilotprojekt
— ta fram/anpassa modeller for aggregering till olika | [ EohetA | Enhet®
nivaer — . S
— ta fram/anpassa atgirdskataloger i enlighet med faststdlld kompetensstrate-
gi

— ta fram/anpassa 6vriga mallar och checklistor som underléttar arbetet med
kompetensforsorjningen

— ta fram/anpassa verktyg for att folja upp och utvérdera processen och at-
géirderna.

Kartan och verkligheten
Karta och verklighet stimmer inte alltid dverens; externa eller interna faktorer kan
begrinsa genomforandet av dnskvirda eller nddvéndiga atgérder. En kort planerings-
tid, exempelvis ett verksamhetsar, utesluter dock inte ett strategiskt forhallningssétt
med langsiktighet, overblick och helhetsperspektiv. Avsaknaden av strategier kan
déremot fa icke onskvérda konsekvenser, men pa samma sétt som det tar tid att bygga
kompetens, tar det tid innan kompetensbrister ger utslag pa resultat, effektivitet och
kvalitet.

Lampliga planeringshorisonter kan vara ett och tre ar pa kort sikt och mer &n tre ar
pa lang sikt.
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