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Inledning och syfte

Enligt Sveriges kommuner och regioners (SKR) senaste rapport Valfardens
kompetensforsorjning (2022), bedéms kommuner ha stora utmaningar i att
rekrytera ratt kompetens bade i dag och i framtiden. Detta grundar sig bland
annat i den forandrade demografin - behoven av personal till valfarden vaxer
samtidigt som personer i arbetsfor alder inte okar i samma takt som behovet.
Konkurrens om arbetskraft ar hard éver hela arbetsmarknaden och bedéms
enligt SKR besta. Att arbeta strategiskt med kompetensforsorjning ar darfor
avgorande. En valstrukturerad och langsiktig plan pa alla nivaer i
organisationen pa kort och |ang sikt ar av stor vikt for att starka staden som en
attraktiv och hallbar arbetsgivare.

SKR har ringat in flertalet omraden fér kommuner och regioner att arbeta
vidare med, integrera och implementera strategier for. Det &r framst nio
strategier som kategoriseras i tre omraden — attraktiv arbetsgivare, héllbart
arbetsliv samt nya I6sningar.

Stadens verksamheter har analyserat och identifierat kompetensbehovet pa
kort och lang sikt samt konkretiserat aktiviteter pa olika organisatoriska nivaer
som lokalt beddms behovas for att mdta nuvarande och kommande
kompetensutmaningar.

Verksamhetens underlag och egen analys, SKR:s rapporter om att mota
kompetensutmaningen samt vad som redan identifierats som aktuella och
prioriterade omraden att arbeta vidare med ligger till grund fér de inringade
insatser som prioriteras stadsévergripande under de kommande aren. SKR:s
nio strategier for att mota kompetensutmaningen har dven anvants for att
kategorisera och strukturera dessa.

For vidare lasning och fordjupning om SKR:s nio strategier se har
Kompetensforsorjning, strategier | SKR.
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1.1 Mot kompetensutmaningen

1.1.1 Attraktiv arbetsgivare

Stéd medarbetarnas utveckling

Sundbybergs stad ar i jamforelse med andra kommuner i regionen en mindre
kommun med specialiserade funktioner som ofta innehas av ett fatal personer,
vilket gor funktionerna sarbara. Darfor ar det viktigt att erbjuda medarbetarna
kontinuerlig kompetensutveckling och kompetensoverforing inom och mellan
arbetsgrupperna.

Det handlar bade om att ge mojlighet till utveckling i befintliga roller, att
synliggora karridrvagar samt att skapa nya. | dag erbjuds ett flertal mojligheter,
och staden behover arbeta for att ytterligare starka organisationens formaga
att fa sina medarbetare att vdxa och utvecklas.

Att stddja medarbetares utveckling bidrar till att staden blir en alltmer attraktiv
arbetsgivare dar medarbetare vill stanna.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt dvergripande 6nskad inriktning:

e Strdva efter att uppna en larandekultur dar utveckling och dverlappning
av kompetenser samt inhamtande av nya prioriteras.

e Okat sjélvledarskap och ansvarstagande i sin utveckling.

e | storre utstrackning se medarbetarsamtalet som en plan for individuell
kompetensutveckling och nyttja det for att synliggdra
karridrsutvecklingsmajligheter.

e Omstéllning av vissa yrkesgrupper for att mota framtidens
kompetensutmaningar.

e Bredda synen pa karriar. Forutom chefsuppdrag kan nya karriarvagar
exempelvis vara nya uppdrag eller specialistomraden inom befintlig roll,
projekt- och processledare, utvecklare, forsteldrare inom skolan eller
olika specialiseringar och férdjupningar inom omvardnad.

e Vidareutveckla introduktion for nyanstallda och satsa pa mentorskap
for att snabbare starka nya medarbetare i sina nya roller, arbetsplatser
och Sundbybergs stad.

e Aktivt arbeta for [0nebildning som ett strategiskt styrmedel med en
overgripande helhetssyn pa hur |6n satts i organisationen. Lonesattning
ska vara individuell och differentierad dar ansvar, maluppfylinad och
goda prestationer premieras. Mdjlighet till god |oneutveckling utan att
byta tjanst eller arbetsgivare ar viktig for att framja till vidareutveckling.
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Stark ledarskapet

Stadens chefer och deras ledarskap ar avgorande faktorer for stadens
mojligheter att attrahera och behalla kompetens. For att driva och utveckla
verksamheterna i en allt snabbare forandringstakt kravs kompetenta chefer
som med god arbetsmiljo i fokus kan leda och driva forandring tillsammans
med sina medarbetare och i samverkan med arbetstagarorganisationerna.
Synen pa ledarskap i staden paverkar vilka chefer som rekryteras, vilka
foérutsattningar som skapas och hur ledarskapet utvecklas.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt 6vergripande dnskad inriktning:

Utveckla och tydliggora stadens dvergripande ledarskapsfilosofi och
definiera vilket sorts ledarskap som ska efterstravas.

Utveckla processen for chefsrekryteringar for att sakerstalla att ratt
kompetens kommer in i organisationen och befintlig chefpotential
tillvaratas.

Skapa goda organisatoriska forutsattningar for chefer att utdva ett gott
ledarskap med arbetsmiljo i fokus. Storlek pa personalgrupper och
verksamheternas komplexitet kan vara faktorer som paverkar chefers
moijligheter att lyckas i sitt uppdrag.

Sakerstalla chefers kompetensutveckling genom att vidareutveckla och
starka stadens chefsutbildningspaket samt forbattra uppfoljningen av
genomforandet.

Tillhandahalla forum och natverk for chefer.

Arbeta aktivt med implementering av stadens varderingar och
forhallningssatt samt inforliva det i verksamheten.

Skapa forutsattningar for 6kat sjalvledarskap och aktivt arbeta for
starkare medarbetarskap.

Vidareutveckla stadens styr- och stodfunktioner med fokus pa hjalp till
sjalvhjalp, latt att gora ratt och med ett perspektiv anpassat efter
chefers behov.

Oka férmagan att leda pa distans. Exempelvis genom digitala méten och
digitala utbildningar.

Rekrytera bredare

Rekrytera bredare innebar att se hela arbetsmarknaden som en tillgang och att
battre marknadsfora stadens kompetensbehov for att na ut till och attrahera
fler malgrupper.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt dvergripande 6nskad inriktning:
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e Tillvarata ungas intresse och skapa fler vagar in. Exempelvis
traineeprogram och praktik. Se 6ver relevanta kommunikationsvagar
och kommunikationskanaler samt aktivt samarbeta med aktorer sdsom
skola och arbetsmarknadsmassor.

e Arbeta for inkluderande och tillgangliga arbetsplatser. Tillvarata
kompetens hos nyanlanda genom exempelvis ett strategiskt arbete
med sprakkunskaper, personer med funktionsvariationer och skapa
incitament for att locka och rekrytera personer mitt i arbetslivet.

e Rekrytera kompetensbaserat, kvalitetssdkra rekryteringsprocessen och
kandidatupplevelsen. Vidareutveckla arbetet rérande likabehandling i
rekryteringsprocessen.

1.1.2 Nya losningar

Utnyttja tekniken smart

Staden arbetar i dag med att mata och folja upp organisationens digitala
mognad. Staden behover dra nytta av digitaliseringens méjligheter for att
skapa okat varde till vara verksamheter och medarbetare. Nuvarande
arbetssatt behover utvecklas for att mojliggora prioritering av insatser som
starker formaga till omstallning och digital transformation. Varje sektor i staden
har ett lokalt digitaliseringsrad for att fanga upp behov och idéer.

Medarbetarna inom Sundbybergs stad behdver kontinuerligt vidareutveckla sin
kompetens for att mojliggdra snabbare och relevant verksamhetsutveckling
med stod av digitalisering.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt 6vergripande dnskad inriktning:

e Analysera och behovsinventera kompetens rérande nuvarande och
framtida digitala verktyg och arbetssatt.

e Stimulera och mojliggéra forandring fran traditionella arbetssatt till nya
digitala arbetssatt. Exempelvis automatisering av repetitiva
arbetsuppgifter.

e Kontinuerligt arbeta med att skapa forutsattningar for okat digitalt
larande i olika former. Exempelvis kunskapsoverféring mellan
medarbetare och via expertfunktioner.

e Fortsatta tillhandahalla vagar for medarbetare att inkomma med
utvecklingsférslag inom ramen for digital transformation.

Anvand kompetensen ratt

Det ar viktigt att den kompetens som finns i organisationen anvands och
utvecklas utifran verksamhetens behov. Nar normer och gamla arbetssatt
utmanas, kan den samlade kompetensen anvandas battre.
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Det handlar om att utveckla arbetssatt och att hitta nya samarbeten sa att
varje medarbetares kompetens anvands pa ett andamalsenligt satt och att
tekniken anvands smart.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt 6vergripande dnskad inriktning:

e Undersdka om verksamheten anvdander kompetensen ratt genom att
systematiskt kartlagga nuldge samt skapa en malbild och plan,
tillsammans med kontinuerlig uppféljning.

e Omstélla kompetenser nar verksamheter och behov forandras.

e Utmana yrkesmadssiga normer och granser for vem som gor vad och
understka mojligheter att flytta arbetsuppgifter mellan yrkesgrupper.

e Kontinuerlig kompetensutveckling och kompetensoverforing.

e Behovsinventera samt paketera roller och uppdrag pa nya satt for att
Oka attraktiviteten.

Sok nya samarbeten

Nya samarbetspartners kan sokas saval internt som externt. Sundbybergs stad
genomforde ar 2022 en omorganisation till en gemensam forvaltning dar nagra
av syftena var att framja ett storre vi-perspektiv, effektivisering samt
underlatta samarbeten och kunskapsutbyten mellan olika verksamheter.
Implementeringsarbetet ar fortfarande pagaende och staden arbetar [6pande
med att stdrka effekterna av omorganisationen.

Sundbybergs stad finns mitt i Stockholmsregionen med flertalet jamforbara
grannkommuner, vilket 6ppnar for mojligheter till saval storre
samarbetsprojekt som mindre funktionsnatverk och forum déar vardefulla
kunskaps- och erfarenhetsutbyten kan dga rum. Universitet och andra
utbildningsinstitut ar ocksa sjalvklara samarbetsaktorer med vilka utékade och
fordjupade samarbeten ar vardefulla for staden.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt 6vergripande dnskad inriktning:

e Tanka bredare i exempelvis tvarfunktionella utvecklingsprojekt,
uppdrag och upphandlingar. Understka om det finns fler intressenter
och kompetenser internt som kan inga.

e Frigora tid for omvarldsbevakning samt uppmuntra till och framja
moijligheterna till storre samarbetsprojekt och erfarenhetsutbyten
internt och externt. Detta for att na alltmer effektivare arbetssatt och
underlag till battre beslutsfattande.

e Utoka samarbete med utbildningsaktérer samt skapa praktik- och
traineeprogram.
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e Uppmuntra till externa samarbeten via olika funktions- och
specialistnatverk.

1.1.3 Hallbart arbetsliv

Prioritera arbetsmiljoarbetet

Att uppna ett hallbart arbetsliv for alla, samtidigt som fler behoéver arbeta
langre staller stora krav pa staden som arbetsgivare i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Forutsattningar for ett langt arbetsliv med fortsatt
motiverade och engagerade medarbetare utan att risker for ohalsa skapas,
kraver planerade och strukturerade insatser inom saval det forebyggande och
hélsoframjande arbetet som i det efterhjdlpande och rehabiliterande.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt dvergripande 6nskad inriktning:

e Siakerstalla att krav och intentioner i stadens arbetsmiljddokument
omvandlas till tydliga rutiner och riktlinjer inom stadens verksamheter
samt att dessa implementeras och inforlivas i arbetssatt.

e Kontinuerligt utveckla stadens systematiska arbetsmiljoarbete och
vidareutveckla utbildning fér chefer och skyddsombud for att
sakerstalla att ratt forutsattningar finns for uppdraget.

e Kontinuerligt utveckla stadens rehabiliteringsprocess och sakerstalla att
cheferna har ratt kompetens inom omradet samt adekvat stottning fran
stodfunktioner.

e Vidareutveckla samverkan i staden pa alla nivaer och sakerstalla att
chefer och fackliga ombud far ratt forutsattningar.

e Okat fokus pa halsoframjande arbete med aktiviteter inom exempelvis
friskfaktorer.

e Satsningar for att starka kunskap och forbattra hantering av hot och
vald, krankande sarbehandling, diskriminering, trakasserier samt
sexuella trakasserier.

Oka heltidsarbetet

Om fler arbetar heltid minskar rekryteringsbehovet. Att 6ka heltidsarbetet
innebar att tillvarata den resurs som ofrivilligt deltidsanstallda utgdr samt att
skapa battre forutsattningar och incitament till heltid f6r den andel som i
dagslaget frivilligt arbetar deltid. | Sundbybergs stad arbetar for narvarande
drygt 15 procent av de manadsanstéallda deltid och cirka 25 procent av dessa
uppger att skulle vilja arbeta heltid om mojlighet gavs.

Eftersom de flesta medarbetare som arbetar deltid aterfinns i
kvinnodominerade yrken blir heltidsanstallning ocksa en viktig
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jamstélldhetsfraga. En god och néra dialog samt langsiktig planering med
medarbetargrupp och arbetstagarorganisation ar avgérande for framgang.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt 6vergripande dnskad inriktning:

Vara uppmarksam pa eventuella skillnader mellan kvinnor och man och
skapa forutsattningar for medarbetare att kunna kombinera
heltidsanstallning med privatliv.

Tanka nytt nar verksamheten organiseras och planeras. Exempelvis
undersdka om arbetstoppar kan minska om arbetsuppgifter utfors pa
andra tider an tidigare eller om grundbemanning behover forandras.

Forlang arbetslivet
Att forlanga arbetslivet sa att fler arbetar langre &r en viktig pusselbit i att mota

utmaningarna i kompetensforsorjningen. Den vardefulla kompetens som
erfarna medarbetare besitter ar ndgot som bor tas tillvara pa. Enligt SKR:s

personalprognos skulle antalet pensioneringar minska med nastan 75 000

anstéllda i kommuner och regioner fram till ar 2031 om arbetslivet forlangs och
pensionsaldern skjuts upp till 66 ar. Genomsnittlig alder fér pensionsavgang i
staden var ar 2021 64,7 ar jamfort med 64,2 ar fér kommuner nationellt.

Exempel pa mal fran verksamheterna samt 6vergripande dnskad inriktning:

Undersdka forutsattningar for individuella och flexibla [6sningar som
skapar mojligheter att stanna kvar langre i arbetslivet.

Se dver forutsadttningar att skapa seniora roller som karridrvag dar
kompetens tillvaratas och dverférs genom exempelvis mentorskap och
handledning.

Erbjuda méijlighet till utbildning och fortbildning genom hela arbetslivet.

Lyfta pensionsnormer och se dver mojlighet till flexibelt uttréde.
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1.2 Inventering fran sektorerna/avdelningarna

Nedan presenteras sektorernas kompetensinventering dvergripande.
Verksamheterna har utgatt utifran foljande skala och kategoriserat
kompetensbehovet pa kort och lang sikt.

1. Okritiskt lage. Kompetensen behover forandras utifran verksamhetens behov genom bland

annat forandrade arbetssatt, digitalisering, kompetensvaxling och/eller omorganisation.

2. Hallbart lage. Kompetensen motsvarar verksamhetens behov. Verksamheten klarar av att
stdlla om till den produktionstakt som kravs, har ratt kompetens och kan

ersattningsrekrytera.

3. Ohallbart ldge. Kompetensen motsvarar natt och jamnt verksamhetens behov. Nya
medarbetare har ej den erfarenhet som efterfragas, verksamheten klarar av

normalproduktion genom 6vertid och/eller inhyrd personal, svart att ersattningsrekrytera.

4. Kritiskt lage. Det ar inte mojligt att rekrytera med ratt kompetens. Hog konkurrens om
sarbara nyckelkompetenser, inga sdkanden till tjanster, verksamheten ar beroende av
inhyrd personal, kompetensbristen paverkar patagligt verksamhetens produktion/mal.

1.2.1 Sektorn for valfard och omsorg

Inom sektorn finns flertalet specialiserade funktioner och yrken som fa
medarbetare innehar samtidigt som det finns en storre andel medarbetare
inom yrkesgrupperna underskoterskor, vardbitraden, stodassistenter,
boendestodjare, socialsekreterare och bistandsbedémare. Den samlade bilden
ar att majoriteten av yrkesgrupperna ar i ett hallbart lage pa kort och lang sikt.
Daremot finns det yrkesgrupper som pa kort sikt kommer landa i ett ohallbart
lage sett till verksamhetens behov.

De yrkesgrupper som idag beskrivs som ohallbara och kritiska inom sektorn ar
bland annat:

e Specialistunderskdterska
e Sjukskoterska

e Underskoterska

e Socialsekreterare

Daremot beskrivs det att laget for yrkesgrupperna skiljer sig nagot utifran
specialistinriktning och/eller verksamhetsomrade. Det beskrivs vara ett mer
hallbart lage inom vissa specialistomraden och verksamhetsomraden &n andra.

1.2.2 Sektorn for samhallsbyggnad

Inom sektorn finns flertalet specialiserade funktioner och yrken som fa
medarbetare innehar samtidigt som de har en stérre andel medarbetare i
yrkesgrupperna park- och tradgardsarbete, fastighetsingenjor och drifttekniker.
Flertalet yrkesgrupper beskrivs finnas i ett hallbart Idge. Det finns dock vissa
yrken som beskrivs behdva omstallas da dessa starkt paverkas av uppdrag.
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De yrkesgrupper som signaleras och befinns i ett ohallbart lage &r bland annat:
e Drifttekniker
e Matningsingenjor
e Ledningsfunktion tekniskt arbete
e  Milj6- och héalsoskyddsinspektor

o Alkoholhandlaggare

1.2.3 Sektorn for larande och bildning

Inom sektorn finns flertalet specialiserade funktioner och yrken som fa
medarbetare innehar samtidigt som de har en stérre andel medarbetare i
yrkesgrupperna forskoleldrare, larare, elevassistenter, fritidspedagog och
barnskotare. Majoriteten av yrkesgrupperna beskrivs befinnas i ett hallbart lage
pa kort och lang sikt. Det beskrivs dven finnas yrkesgrupper i ett okritiskt lage
som ar i behov av omstallning.

De yrkesgrupper som sticker ut och beskrivs befinnas i ett ohallbart lage ar:

e Pedagogisk utvecklingsledare

e Skolskoterska
Pa lang sikt beskrivs aven exempelvis foljande yrkesgrupper befinnas i ett
ohallbart lage:

e |drare7-9

e Yrkeslarare

e Specialpedagog

e Socialpedagog

1.2.4 Sektorn for kultur och fritid
Inom sektorn finns flertalet specialiserade funktioner och yrken som fa
medarbetare innehar samtidigt som de har en stérre andel medarbetare i
yrkesgrupperna kulturskolldrare, fritidsledare, badmastare och
idrottsplatsvaktmastare. Majoriteten av yrkesgrupperna beskrivs befinnas i ett
hallbart lage pa kort och lang sikt.
De yrkesgrupper som sticker ut och beskrivs befinnas i ett ohallbart lage ar:

e Badmastare

e Fritidsledare

e Filtsekreterare
1.2.5 Ovriga avdelningar

Inom stadens avdelningar for ekonomi- och finans samt stadsbyggnad finns
flertalet specialiserade funktioner och yrken som fa medarbetare innehar
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samtidigt som de har en storre andel medarbetare i yrkesgruppen handlaggare
ekonomi, handlaggare upphandling samt projektor.

Inom dessa avdelningar beskrivs det vara ohallbart eller kritiskt for flertalet
yrkesgrupper. Exempel pa dessa ar:

e Handlaggare inom ekonomi och upphandling

e Projektor

e Ingenjor inom park/gata och fastigheter

e |nfrastrukturstrateg

Det finns yrkesgrupper dér det beskrivs vara hallbart i nartid och behov av
omstéallning pa lang sikt. Exempel pa dessa yrkesgrupper ar projektchef (SNS),
projektingenjor (SNS) och projektledare (SNS).

1.2.6 Sektorn for ledning och samordning

Inom sektorn finns flertalet specialiserade funktioner och yrken som fa
medarbetare innehar. Den samlade bilden déver sektorns yrkesgrupper ar att
det ar ett hallbart lage pa kort och lang sikt.

De yrkesgrupper som sticker ut och bedéms mer kritiska och ohallbara ar bland
annat:

e Informationssakerhetsstrateg
e Sdkerhetsstrateg

e Jurist

e Namndsekreterare

e Lonekonsult

e |T-tekniker

Medarbetargrupperna inom sektorn behoéver stéllas om alltmer som en
strategisk resurs vilket kraver utveckling inom bade kompetens och
arbetsuppgifter.
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Slutord

En stor andel av Sundbybergs stads verksamheter arbetar redan idag med olika
aktiviteter som positivt bidrar till stadens kompetensforsorjning. Konkurrensen
om arbetskraft &r hard och prognosen ar att denna kommer att besta. Det ar av
stor vikt att samtliga verksamheter pa alla organisatoriska nivaer har en
langsiktig och véletablerad kompetensforsorjningsplanering samt god
systematik rérande uppfoljning och utvardering for att mota
kompetensutmaningen samt pa sikt att minska beroendet av inhyrd personal.

Som ovan beskrivits har verksamheterna identifierat vissa sarskilda
yrkesgrupper som ar mer utmanande an andra att behalla och rekrytera. Det ar
bade specialiserade yrkesgrupper som ar fa i antal samt yrkesgrupper som ar
fler i antal.

Genom att arbeta med att stodja medarbetares utveckling, stérka ledarskapet
samt rekrytera bredare kan staden bli en alltmer attraktiv arbetsgivare. Genom
att utnyttja tekniken smart, anvdanda kompetensen ratt och sdka nya
samarbeten kan staden utveckla nya I6sningar. Att 6ka heltidsarbetet, forldnga
arbetslivet samt prioritera arbetsmiljoarbetet gor att stadens medarbetare far
ett hallbart arbetsliv. Pa sa satt kan staden minska rekryteringsbehovet och
samtidigt mota invanarnas 6kade krav pa hogre kvalitet i valfarden.

e Inventering och planering rérande kompetensforsorjning ar ett
kontinuerligt arbete. Kompetensférsorjningsplaneringen ska resultera i
relevanta aktiviteter och ska revideras arligen i alla verksamheter for att
fanga upp nya prioriterade behov.

e Verksamheternas enskilda planer bor integreras i ordinarie styrning och
uppfoljning for att underlatta for chefer i verksamhet att systematiskt
planera och folja upp de aktiviteter som beslutats inom respektive
verksamhet.

e Framtagen statistik ar ett underlag i det verksamhetsspecifika arbetet
framgent.
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Bilaga statistik

Personalomsattning

Extern rorlighet inklusive pensionsavgangar tillsvidareanstéllda

Kompetensforsorjningsplan for Sundbybergs stad 2024

Staden KoF LoB SAM* SLS* VoO
2022: 2022: 2022: 2022: 2022: 2022:
12,9% 13,1% 9,7% 12,3% 14,9% 15,8%
2023: 2023: 2023: 2023: 2023: 2023:
14% 19% 13,6% 12,4% 17,9% 13,3%

*Variation av statistik forekommer med anledning av omorganisation

Medelalder pensionsavgangar

(antal/alder vid pensionsavgang tillsvidareanstallda)
Staden KoF LoB SAM* SLS* VoO
2022: 2022: 2022: 2022: 2022: 2022:
64,7ar 64ar 65,2ar Ost pension | 64,6ar 65,2ar
2023: 2023: 2023: 2023: 2023: 2023:
65,2ar 65,7ar 64,6ar 643ar 64,6ar 65,5ar

*Variation av statistik forekommer med anledning av omorganisation
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Antal 65-aringar och aldre 2024

65+ 2024
Tot 145
SLS 13
SAM 6
KoF 8
LoB 59
VoO 57
Ekonomi/finans 2
Stadsbyggnad 0

Antal 65-aringar 2024-2029 prognos pensionsavgangar

65 ar i antal per ar | 2024 2025 2026 2027 2028 2029
Totalt 51 64 66 63 80 67
SLS 2 8 6 2 7 7
SAM 2 3 5 5 4 4
KoF 4 6 3 5 4 1
LoB 19 20 29 25 36 24
VoO 23 24 21 25 29 28
Ekonomi/finans 1 3 1 1 0 2
Stadsbyggnad 0 0 1 0 0 1

Ofrivillig deltid fran medarbetarenkaten procent och antal

Arbetar deltid Tot SLS SAM KoF LoB VoO
Procent 84,6% |5,5% 2,4% 35,4% |16,1% 17,3%
Antal 299 8 3 35 139 112
Vill arbeta heltid | Tot SLS SAM KOF LOB VOO
Procent 24,4% | 50% 0% 22,9% | 23% 28,6%
Antal 76 4 0 8 32 32
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2020-12-01
Heltid/deltid

Kompetensforsorjningsplan for Sundbybergs stad 2024

Procentuell andel heltid och deltid

Stadsledningskontoret Heltid

Kvinnor
Man

Heltid/deltid

Barn och utbforv
Kvinnor
Man

Heltid/deltid

VoO
Kvinnor
Man

Heltid/deltid

KoF
Kvinnor
Man

Heltid/deltid

Samhallsbyggnad och
serviceforv

Kvinnor
Man

98,2%
96,0%

Heltid
90,8%
89,5%

Heltid
78,0%
70,6%

Heltid
72,9%
65,6%

Heltid
80,1%
95,6%

Deltid
1,8%
4,0%

Deltid
9,2%
10,5%

Deltid
22,0%
29,4%

Deltid
27,1%
34,4%

Deltid
19,9%
4,4%

2021-12-01
Heltid/deltid

Stadsledningskontoret  Heltid

Kvinnor 100,0%
Man 96,2%
Heltid/deltid

Barn och utbforv Heltid
Kvinnor 91,70%
Man 88,0%
Heltid/deltid

VoO Heltid
Kvinnor 78,4%
Man 72,4%
Heltid/deltid

KoF Heltid
Kvinnor 72,9%
Man 55,6%
Heltid/deltid

Samhallsbyggnad och

serviceforv Heltid
Kvinnor 87,5%
Man 97,1%

Deltid
0,0%
3,8%

Deltid
8,3%
12,0%

Deltid
21,6%
27,6%

Deltid
27,1%
44,4%

Deltid
12,5%
2,9%
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2022-12-01
Heltid/deltid

SLS
Kvinnor
Man

Heltid/deltid

LoB

Kvinnor

Man

Heltid/deltid

VoO

Kvinnor

Man

Heltid/deltid

KoF

Kvinnor
Man

Heltid/deltid

SAM
Kvinnor
Man

Heltid
87,9%
96,7%

Heltid
92,3%
88,3%

Heltid
75,7%
65,7%

Heltid
66,2%
60,0%

Heltid
96,7%
97,1%

Deltid
12,1%
3,3%

Deltid
7,7%
11,7%

Deltid
24,3%
34,3%

Deltid
33,8%
40,0%

Deltid
3,3%
2,9%

2023-12-01
Heltid/deltid

SLS
Kvinnor
Man

Heltid/deltid

LoB

Kvinnor

Man

Heltid/deltid

VoO

Kvinnor

Man

Heltid/deltid

KoF

Kvinnor
Man

Heltid/deltid

SAM
Kvinnor
Man

Heltid
91,7%
97,1%

Heltid
90,4%
90,2%

Heltid
73,2%
66,5%

Heltid
62,9%
58,8%

Heltid
98,7%
98,8%

Deltid
8,3%
2,9%

Deltid
9,6%
9,8%

Deltid
26,8%
33,5%

Deltid
37,1%
41,2%

Deltid
1,3%
1,2%
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Vidare lasning

Kompetensforsorjning, strategier | SKR

Chefer i vélfarden (2022), SKR
En jamstéalld arbetsgivarpolitik - SKR Rapportwebb (2023), SKR

Jonsson, R., Dellve, L., Hasselgren, C. (2021). Arbete och pensionering:
uppfattning bland medarbetare i Goteborgs stad. Institutionen for sociologi
och arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.

Kompetensforsorjning, strategier | SKR

Om fler jobbar mer — heltidsfragan i valfarden (2015), SKR

Prioritera arbetsmiljoarbetet — en strategi for valfardens kompetensforsorjning
(2021), SKR

Sveriges viktigaste chefsjobb (2018), SKR

Sveriges viktigaste chefsjobb — om hur valfarden hittar och utvecklar
framtidens chefer (2018) SKR

Unga och vélfardsjobben (2022), SKR

Utveckla arbetssatten — strategier for att anvanda kompetens ratt i hadlso- och
sjukvarden (2020), SKR

Valfardens kompetensférsorjning (2022), SKR

Befintliga kompetensforsorjningsplaner i verksamhet
Kompetensforsorjningsplan for avdelning myndighet inom sektorn for valfard
och omsorg

Handlingsplan for strategisk kompetensforsorjning i Sundbybergs stads
forskolor

Handlingsplan for strategisk kompetensforsorjning i Sundbybergs stads skolor
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https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier.68576.html
https://rapporter.skr.se/en-jamstalld-arbetsgivarpolitik.html
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier.68576.html
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