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Forslag till beslut
Arbetsmarknadsnamnden beslutar

1. att lagga informationen till handlingarna.

Arendet

Arbetsmarknadsforvaltningen har faststallt en ny kompetensforsorjningsplan for
perioden 2026-2028 med uppfoljning av 2023-2025 ars plan enligt drendet bilaga 1.
Uppfoljningen visar att forvaltningen generellt sett har ett fortsatt gott
kompetensforsorjningslage och att en positiv utveckling skett i professioner med
tidigare identifierad obalans.

Beredning

Arendet har beretts av arbetsmarknadsférvaltningen och kommunledningskontoret.
Arendet har inga konsekvenser utifran perspektiven barn, klimat, jamstalldhet eller
naringsliv.

Foredragning

Varje ar presenteras en uppféljning av arbetsmarknadsforvaltningens
kompetensforsorjningsplan i syfte att identifiera nuldge, atgarder och aktiviteter for att
starka kompetensforsorjningen i forvaltningen. Arbetsmarknadsforvaltningen har
faststéllt en ny kompetensforsorjningsplan for perioden 2026-2028 som innehaller
uppféljning av planen for perioden 2023-2025.

Uppfdljningen visar att det generellt rader balans i tillgdngen pa kompetensii
forvaltningens verksamheter. Det finns ett gott urval av sokande till lediga tjanster, och
en formaga hos verksamheten att nyttja tillgédnglig kompetens pa ett gott satt.
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Under 2025 har en forflyttning skett, vilket innebar att den obalans som férvaltningen
tidigare identifierade i ett antal professioner inte langre kvarstar. Professioner dar
forflyttning har skett ar:

e larareinom anpassad utbildning inom vuxenutbildningen,

e socialsekreterare i det klientnara arbetet,

e kvalificerade handlaggare inom ekonomiskt bistand,

e speciallarare med sarskilda kunskaper inom las- och
skrivsvarighetsutredningar och intellektuell funktionsnedsattning.

Forflyttningen beror framfor allt pa att fler soker annonserade tjanster, vilket har gjort
det lattare att rekrytera, och pa kompetensutveckling av befintliga medarbetare.

Den profession dar det fortsatt rader obalans ar larare inom
vuxenutbildningen/yrkesvux dar specifik branschkunskap kravs. Det kan exempelvis
handla om larare till utbildningar inom vard, operator, kock och cykeltekniker.

Arbetsmarknadsforvaltningen ar i behov av 6kad kompetens inom digitalisering. Det
omfattar kompetenshojning inom bade grundlaggande och mer avancerade omraden,
exempelvis robotisering och utvecklade resurser for att méta och stotta forvaltningens
klienter, deltagare och elever.

Den svenska offentliga sektorn star infor stora utmaningar i form av ett forandrat
sakerhetspolitiskt lage, bade globalt och lokalt. Detta kraver en hog grad av
anpassningsférmaga och formaga att mota nya och utokade krav. Forvaltningen
behover sakerstalla att medarbetarna har den kompetens som behovs for att hantera
de nya utmaningarna.

Det radande sakerhetslaget medfor ett 6kat fokus pa forvaltningens egen beredskap
och sakerstallande av kontinuitetsplaner inom alla verksamheter. Detta kraver
kompetens inom exempelvis krisberedskap och krisledning. Dessutom behover
kunskap och kompetens inom omraden som valfardsbrottslighet och otillaten
paverkan stérkas bland forvaltningens medarbetare.

Ekonomiska konsekvenser

Inte aktuellti drendet.

Beslutsunderlag

e Tjansteskrivelse daterad 20 november 2025
e Bilaga 1, Kompetensforsorjningsplan AMF 2026-2028

Arbetsmarknadsforvaltningen

Helena Clementson
Forvaltningsdirektor
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Syfte

Strategisk kompetensforsorjningsplanering handlar om att pa ett systematiskt och
strukturerat satt arbeta med att identifiera verksamhetens utgadngspunkter och behov
av kompetens. Arbetet staller krav pa langsiktig planering och ett aktivt arbete med att
attrahera, rekrytera, engagera och utveckla medarbetare. Tillgang till medarbetare
med ratt kunskap och kompetens ar en grundférutsattning for att Uppsala kommun
ska kunna na sina ldngsiktiga mal samt sékra leveranser av vélfardstjanster och ge god
service till dem som lever och vistas i Uppsala.

Arbetsmarknadsforvaltningens kompetensforsorjningsplan ar en forvaltningsintern
plan for forvaltningen. Syftet med den forvaltningsovergripande
kompetensforsorjningsplanen ar att ge en samlad bild, pa 6vergripande niva, dver
forvaltningens mer kritiska kompetensforsorjningsfragor.
Kompetensforsorjningsplanen syftar vidare till att fanga forvaltningsovergripande
behov som gynnas av samordning eller 6vergripande insatser.

Arbetsmarknadsforvaltningen bidrar vidare genom sitt uppdrag med
arbetsmarknadspolitiska insatser, vuxenutbildning, sprakstod och feriejobb aven till
kompetensforsorjningen i andra forvaltningar och bolag inom kommunkoncernen
samt till naringslivet i kommunen.

Utmaningar och forandringar

Arbetsmarknadsforvaltningen har ett relativt sett gynnsamt lage gallande
kompetensforsorjning. Pa yrkesutbildningarna finns en utmaning att hitta yrkeslarare
for yrkesutbildning inom cykelteknik, tradgdrd och operator. Forvaltningen kan
komma att behova stérka kompetens utifran den nya socialtjanstlagen inom avdelning
Arbetsmarknad kopplat till att bygga evidens for insatser.

| och med pandemin har digitaliseringen tagit stora kliv framat for hur forvaltningen
bedriver sina verksamheter. Arbetsmarknadsforvaltningen ar i behov av 6kad
kompetens inom digitalisering som bade handlar om faktisk kompetenshgjning av sa
val grundlaggande kunskapsnivaer som mer utvecklade kunskapsnivaer, robotisering
samt utvecklade resurser for att mota och stotta forvaltningens klienter, deltagare och
elever.

Den svenska offentliga sektorn star infor stora utmaningar i form av ett forandrat
sakerhetspolitiskt lage, bade globalt och lokalt. Detta kraver en hog grad av
anpassningsformaga och formaga att mota nya och utokade krav. For att mota dessa
utmaningar ar det viktigt att sakerstalla att forvaltningens medarbetare har den
kompetens som behovs for att hantera de nya utmaningarna.

Det radande sakerhetslaget medfor ett 6kat fokus pa forvaltningens egen beredskap
och sakerstallande av kontinuitetsplaner inom alla verksamheter. Detta kraver
kompetens inom exempelvis krisberedskap och krisledning. Dessutom behover
kunskap och kompetens inom omraden som vélfardsbrottslighet och otillaten
paverkan fortsatta att starkas bland forvaltningens medarbetare.

For att motverka infiltration och kriminalitet i valfarden kravs en forstarkt
sakerhetsfokus i rekryteringsprocessen. Detta ar ett omrade som kraver
kompetensstarkande atgarder for att sakerstalla att ratt personer rekryteras till ratt
tjanster.
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Kompetensanalys

Generellt sett ar det balans i tillgdngen pa kompetens i forvaltningens verksamheter.
Det finns ett gott urval av sokande till lediga tjanster, och en formaga hos
verksamheten att nyttja tillganglig kompetens pa ett gott satt. Under 2025 har en
positiv forflyttning skett avseende ett antal yrkesroller med tidigare identifierad
obalans.

Funktioner, roller, yrken i obalans/kraftig obalans

Balans innebar att tillgangen inte &r i balans med efterfragan. Det kan handla om att
det finns vissa svarigheter att behalla och rekrytera ratt kompetens, alternativt att
befintlig kompetens endast delvis matchar efterfragan/uppdraget.

Omréden med obalans:

e Forvaltningen behover fortsatta att starka och utveckla kompetensen inom
digitalisering (anvandande av Al assistenter, informationshantering och
informationssakerhet). Exempelvis har forvaltningen en potentiell obalans vad
galler IT-samordnare med olika specialinriktning, exempelvis didaktisk
utveckling.

e Larareinom vuxenutbildningen med yrkesinriktning dar specifik
branschkunskap kravs, ex. yrkesutbildning inom cykelteknik, tradgard och
operator.

Forflyttning under aret

Den tidigare identifierade utmaningen med underskott av ldrare inom anpassad
utbildning inom vuxenutbildningen har under aret gatt fran obalans till balans utifran
att avdelningen ser att det blivit lattare att rekrytera med fler sokande till annonserade
tjanster.

Det &r fortfarande en balans pa omradet larare inom anpassad utbildning. Under det
senaste aret/aren har férvaltningen haft en generationsvaxling och det har gatt bra att
rekrytera till ordinarie tjanster.

Den tidigare identifierade utmaningen med underskott av socialsekreterare i det
klientnara arbetet inom Socialtjanst - ekonomiskt bistand har gatt fran obalans till
balans utifran att avdelningen upplever att det har blivit ldttare att rekrytera
socialsekreterare. Vidare har antalet mottagna studenter inom verksamhetsforlagd
utbildning (VFU) pa ekonomiskt bistand och UJC dubblats fran hosten 2025 vilket
forvantas ha en gynnsam effekt.

Den tidigare identifierade utmaningen med underskott inom kvalificerade handlaggare
for komplexa drenden inom Socialtjanst - ekonomiskt bistand har gatt fran obalans till
balans under aret. Detta utifrdn att avdelningen under dret permanentat rollen som
tidigare varit ett projekt och vid rekrytering till rollen kunnat se att avdelningen moter
sitt behov med intern kompetens. En utmaning som kan komma att paverka
mojligheterna att rekrytera ar de nya reformerna som planeras att trada i kraft under
2027.

Den tidigare identifierade utmaningen med underskott av specialldrare med sarskilda
kunskaper inom las- och skrivsvarighetsutredningar samt intellektuell
funktionsnedsattning har under aret gatt fran obalans till balans. Avdelningen ser att
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behovet i dag ar tackt och tacks framat genom kompetensutveckling av befintliga
medarbetare som fardigstallt utbildning till speciallarare. Enheten for pedagogiskt stod
har nu tva specialldrare som kan gora las- och skrivutredningar samt att rekrytering av
medarbetare med denna kompetens genomforts.

Forvaltningen ser ocksa en positiv forflyttning gallande tillgang och rekrytering av
ldrare inom kock- och vardutbildning.

Vasentliga kompetensforsorjningsinsatser

Nedan avsnitt beskriver nagra av de insatser som har genomforts och planeras inom
forvaltningen. Det som lyfts i forvaltningsplanen ar det som antingen ar av mer
overgripande, generell karaktar och darmed beror hela forvaltningen, eller ar sarskilt
kritiskt.

Insatserna sorteras in under de av SKR:s kompetensforsorjningsstrategier som bedéms
vara mest relevanta for arbetsmarknadsforvaltningen. Bristen pa arbetskraft gor att
arbetsgivarens formaga att ta tillvara och utveckla kompetensen hos befintlig personal
samt utveckla nya arbetssatt kommer att vara avgorande for att klara
kompetensforsorjningen. SKR:s strategier har 2025 reviderats och ar framtagna for att
stodja arbetsgivaren att vara proaktiva och sakra i sin kompetensforsorjning. De nya
strategierna kommer fullt ut att vara synliga i forvaltningens
kompetensforsorjningsplanering for kommande planeringsperiod.

Synliggér 18n,
villkor och
formaner
Stark chefens
férutstitningar
varna
arbetstiden

Anvéind
kompetensen
Underiatia for L

fler att arbeta
mer och lngre

Utnyttia
Arbeta med teknikens
friskfaktorer méjligheter

melg

medarbetarnas Rekrytera

utveckling och och atfrahara
méilighat Hil bredare

omstalining

Enligt den analys som Sveriges kommuner och regioner gor finns en stor utmaning
avseende att attrahera, rekrytera och behalla kompetenta medarbetare i valfarden.
Behovet av kompetenta medarbetare kommer aven framledes att fortsatta vara stort.
Arbetsmarknadsforvaltningen behover fortsatta att utveckla arbetet med att vara en
attraktiv arbetsgivare, vilket ar en grund for att lyckas med
kompetensforsorjningsutmaningen. For att klara detta behdver forvaltningen fortsatta
arbetet med att utveckla och omhanderta medarbetarnas befintliga kompetenser.
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Utmaningar framover ar bland annat att utveckla effektfulla arbetssatt,
tillitsbaserat ledarskap, medarbetarskap samt kontinuerlig kompetensutveckling
for att mota klienterna, deltagarna och elevernas behov. For att lyckas med detta
behover arbetet med kontinuerlig kompetensplanering fortga. Det handlar bland
annat om att systematisera samtal och dialoger och att anvanda framtagna
samtalsmallar for utvecklingsplanering for samtliga yrkeskategorier utifran
verksamhetens behov.

Strategiskt fokusomrade 1 - Attraktiv arbetsgivare
Fokusomradet omfattar att:

e Framja medarbetarnas utveckling och mojlighet till omstallning
e Anvanda kompetensen ratt
e Rekrytera och attrahera bredare

Bedomningen ar att verksamheten generellt sett anvander befintlig och tillganglig
kompetens pa ett gott satt. En breddning av den generella kompetensen inom
forvaltningens uppdrag kan vara gynnsam sa att medarbetare far ett storre
helhetsforstaelse for forvaltningens olika uppdrag och uppdraget i den verksamhet
man sjalv som medarbetare ar verksam i. Har har forvaltningen arbetat fram en
forvaltningsovergripande introduktion som infordes 2023 dar forvaltningens nya
medarbetare samlas vid ett tillfalle per ar. Tillsammans med den
kommungemensamma introduktionen skapar det en god plattform for introduktion av
nya medarbetare. Forvaltningen har god kompetens och kan kraftsamla dar behov
uppstar och anvander kompetensen pa ratt satt och tillsammans utifran ett
helhetsperspektiv.

Forvaltningen har framtagna lonekriterier for medarbetare och chefer som finns
tillgéngliggjorda for alla medarbetare pa Insidan. Arbetet har bidragit till ett 6kat
engagemang och forstaelse for de medarbetar- och ledarbeteende som efterfragas i
forvaltningen kopplat till verksamhetens uppdrag. Lonekriterierna anvands fullt ut
sedan lonedversynen 2023. Lonekriterierna ses vid behov 6ver och revideras.
Ambitionen ar att l6nekriterierna tillsammans med den kontinuerliga dialogen mellan
medarbetare och chef ska generera en 6kad samsyn kring beddmning av
maluppfyllnad, prestation och férvantningar i utforandet av arbetet. Det ar viktigt for
saval medarbetare som chefer att ha tydliga mal och forvantningar for fortsatt
utveckling i arbetet.

Arbetsmarknadsforvaltningen har tillsammans med socialforvaltningen och vard - och
omsorgsforvaltningen en styrgrupp for strategisk kompetensutveckling. Inom ramen
for styrgruppens samverkan finns en ambassadorsgrupp som arbetar aktivt med att
marknadsféra kommunen som arbetsgivare och att locka fler att bli medarbetare inom
Uppsala kommun. Under 2024 och 2025 har gruppen genomfort studentmingel for
socionomstudenter pa Uppsala universitet samt deltagit vid olika evenemang och
lokala massor.

SKR lyfter vikten av att stodja medarbetarnas utveckling for att méta
valfardsutmaningen. En viktig del i detta ar att medarbetare far mojligheter till
kontinuerlig kompetensutveckling under hela arbetslivet. Arbetsgivare behéver ocksa
béattre ta vara pa befintlig kompetens. Genom att tillvarata medarbetarens intresse
och kompetens skapas engagemang i saval medarbetarens som verksamhetens



utveckling. Forvaltningen ser att samtal och dialoger ar en forutsattning for en standigt
larande organisation.

Forvaltningen arbetar standigt med den kontinuerliga dialogen mellan medarbetare
och chef i syfte att sakerstalla att uppfoljning, aterkoppling och forvantningar
kalibreras.

I nuldget ar de inte kant att arbetsuppgifter komma att forsvinna inom forvaltningen
och att kompetenser déarmed behdver vaxlas dver. Forvaltningen behover dock arbeta
med en kontinuerlig analys och utvardering av vilka roller och arbetsuppgifter som
bast stodjer forvaltningens utférande av sitt samhallsuppdrag.

Forvaltningen har under 2025 fatt medel beviljat till projektet Kompetensutveckling
AMF. Projektet som ar trearigt och finansierat av Europeiska socialfonden ska ta fram
en ldngsiktig strategi for kompetensutveckling som framjar livslangt ldrande och ett
hallbart arbetsliv. Alla medarbetare inom arbetsmarknadsforvaltningen ska fa tillgang
till kompetensutveckling oavsett anstallningsform. Det innebar att ca 650 AB-anstallda
och 420 BEA-anstallda ska kompetensutvecklas for att starka sin omstallningsférmaga
och méjlighet att mota arbetsmarknadens krav. Mal pa strukturell niva:

e Attforvaltningen har en langsiktig forvaltningsévergripande struktur for
kompetensutveckling som framjar livslangt larande och hallbart arbetsliv.

e Attforvaltningen har struktur for att fanga upp medarbetares kunskapsbehov.

e Attforvaltningen har 6kad kunskap om medarbetares satt att utveckla och lara
nya kompetenser.

o Attfler verksamheter i forvaltningen har kunskap som méjliggor for alla att
delta i arbetslivet, som minskar diskriminering pa arbetsmarknaden och/eller
leder till att bryta en konssegregerad arbetsmarknad.

Under hosten 2025 arbetar projektet fram den forsta forvaltningsévergripande
utbildningen, i ndra samarbete med en referensgrupp med representanter fran hela
forvaltningen.

Strategiskt fokusomrade 2 - Stark chefens forutsattningar att leda
Fokusomradet omfattar att:

e Rekrytera och attrahera bredare
e Framja medarbetarnas mojlighet till utveckling

Ett gott tillitsbaserat ledarskap ar en forutsattning for att attrahera och behalla
kompetenta medarbetare, tillika en forutsattning for att bedriva verksamhet med hog
kvalité. Forvaltningen behover skapa goda forutsattningar i chefsuppdraget for att det
ska vara attraktivt, utvecklande och hallbart att vara chef.

Forvaltningen behover arbeta for att sakerstalla kompetensforsorjningen for chefer.
Det handlar dels om att méjliggdra chefskarriarinom den egna organisationen och fa
chefstalanger att vilja och kunna véxa i rollen. Dessutom behovs insatser for att behalla
cheferihogre utstrackning. Ledarlabbet ar Uppsala kommuns program for framtida
ledare och bidrar till att ta vara pa framtidens ledare. Ledarlabbet syftar till att skapa
nyfikenhet kring ledarskap och ger deltagarna forhojd sjalvinsikt om sina egna
formagor och drivkrafter. Malgruppen &r medarbetare som ar intresserade av att
utvecklas inom ledarskap och som i ersattarplaneringen ar identifierade som
potentiella framtida chefer. Férvaltningen har de senaste aren haft ett stabilt
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sokunderlag till Ledarlabbet och ser garna att antalet sokande 6kar. Uppsala kommun
erbjuder vidare utbildningen Nyfiken pa ledarskap som ar till fér medarbetare som ar
nyfikna pa ledarskap eller vill utvecklas mer i ledarrollen. Utbildningen riktar sig till
medarbetare som formellt inte &r chef men ar ledande i delar av sitt uppdrag
tillsammans med andra. Genom att marknadsféra Nyfiken pa ledarskap hoppas
forvaltningen fanga fler potentiella ledare pa sikt.

| chefsuppdraget ingar ansvar for verksamhet, ekonomi och medarbetare. Det ska vara
enkelt for chefer att fylla pa sin kompetens, trana pa ledarbeteenden och hitta
utvecklingsinsatser som Uppsala kommun erbjuder. Med hjalp av Ledarkartan kan
chefer hitta och planera sina utvecklingsinsatser utifran dar de befinner sig i sitt
ledarskap. Forvaltningens HR team startade 2024 upp ett HR forum, 5 tillfallen med
olika teman, for forvaltningens chefer i syftet att kompetensutveckla cheferna samt
bredda stodet kring HR och arbetsgivarfragor. Dessa forum har fortsatt under 2025 och
planeras for aven under 2026.

Arbetet med mangfald och inkludering ar vidare en viktig del av vart gemensamma
arbetsliv, var vardegrund och vara malsattningar. Arbetet handlar om att 6ka kunskap
om mangfald, inkludering samt hur det paverkar den gemensamma arbetsmiljon.
Forvaltningen har tagit fram och genomfort en egen digital utbildning som riktar sig till
medarbetare, En arbetsplats for alla med efterféljande gruppdialoger vid APT. 2024
jobbade forvaltningen fram en utbildning i jamstalldhetsintegration som har
implementerats under 2025 och alla medarbetare inom forvaltningen ska genomfora
den.

Strategiskt fokusomrade 3 - Arbeta med friskfaktorer
Fokusomradet omfattar att:

e Framja medarbetarnas utveckling och méjlighet till omstallning
e Anvanda kompetensen ratt
e Underlatta for fler att arbeta mer och langre

For att lyckas vara en attraktiv arbetsgivare kravs en god arbetsmiljo och ett gott,
tillitsbaserat ledarskap. Arbetsmarknadsforvaltningen arbetar aktivt for att omfamna
framtidens arbetsplats och skapa organisatoriska forutsattningar for saval chefer som
medarbetare. Forvaltningen har ett strukturerat och valfungerande arbetsmiljoarbete
som utifran samverkansavtalet féljs upp via skyddskommitté, skyddsronder och
medarbetarundersokning. Samtliga avdelningar och verksamheter foljer [6pande upp
arbetsmiljoarbetet och genomfor en arlig uppfoljning av systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) i Hypergene. Utbildnings- och jobbcenter har ett
arbetsmiljoutskott dar lokalt skyddsombud ar representerad tillsammans med
representanter och chefer fran forvaltningens verksamheter. Syftet med
arbetsmiljoutskottet ar att skapa en samlad arena for fragor som ror forvaltningens
arbetsplatser utanfor stadshuset och kan bidra till ett tydligare gemensamt arbete
kring arbetsmiljo. Vuxenutbildningen kommer under 2025 att inratta SAM-grupper for
en kontinuerlig och regelbunden dialog med fackférbunden.

Uppsala kommun arbetar med dialogen mellan chef och medarbetare enligt gallande
samverkansavtal. Samverkansavtalet podangterar vikten av en stéandigt pagdende
dialog mellan medarbetare och chef pa arbetsplatsen. En dialog som handlar om
utveckling, planering och uppféljning. En annan utgangspunkt for att utveckla
kommunens dialoger och medarbetarens inflytande 6ver sin arbetssituation och
arbetsmiljo ar Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad (AFS 2023:2) om
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planering och organisering av arbetsmiljoarbete - grundlaggande skyldigheter for dig
med arbetsgivaransvar. Genom den regelbundna, flexibla och medskapande dialogen
tar kommunen tillvara pa kunskap, bygger tillit och fortroende samt skapar trivsel och
engagemang. Arbetsmarknadsforvaltningen jobbar med att utveckla arbetet med
dialog genom att skapa arenor for olika typer av dialoger. For chefer finns
kommungemensamma stod och verktyg att anvanda.

Forvaltningens gemensamma vardegrund ar en naturlig del i forvaltningens arbetssatt
och hjalper forvaltningen att tillampa principerna for ett modernt arbetsliv som rustar
verksamheterna i det nya, moderna arbetslivet. Forvaltningen fokuserar pa arbetets
innehall och resultat i stallet for nar och var arbetet utfors, sa att vi i dannu hogre grad
kan gora skillnad for dem vi finns till for. Den 6ppna dialogen mellan medarbetare,
kollegor och chefer resulterar i att respektive arbetsgrupp hittar vagar dar arbetet
utvecklas och anpassas pa basta satt.

Arbetsmarknadsforvaltningen jobbar dven vidare med vilka steg som ar 6nskvarda
eller ndédvandiga att ta i digitalisering, som medfor att arbetet kan utforas effektivare
och oberoende av plats, for yrkeskategorier dar det ar mojligt. Den 6kande
digitaliseringen och flexibiliteten i arbetslivet mojliggor utveckling av samtliga av
forvaltningens verksamheter och arbetssatt, nagot som pa bade kort och lang sikt
berdr alla medarbetare och chefer inom forvaltningen pa olika sétt. Fortsatt
kompetensutveckling inom digitalisering kommer att ske inom ramen for projekt
Kompetensutveckling AMF. En viktig insats for att l0sa forvaltningens uppdrag och
optimera resursanvandandet for att 6ka kvaliteten i leverans till medborgare.
Optimeringen av forvaltningens verksamheter behover ske genom 6kad effektivisering
och digitalisering samt nytankande och innovation.

Forvaltningsledningen har under tre ar arbetat tillsammans med Daily Innovation fér
att stérka innovationskraften pa strukturell och individuell niva. En méatning har
genomforts av innovationskraften i forvaltningen bade 2023 samt 2024.

Forvaltningen ser att hot- och valdssituationer 6kar i delar av verksamheten med
betoning pa otillaten paverkan. Verksamheten féljer Uppsala kommuns rutin och
checklista for hantering av hot och vald men ser att ett vidare arbete for att starka
verksamheterna behover utvecklas. En viktig del ar kontinuerliga utbildningar i hot och
vald, forstarkande insatser i form av utbildning i pagdende dodligt vald, samt fortsatt
samarbete med kommunledningskontorets sakerhetssamordnare.

Uppfoljning och utvardering 2025

Nedan beskrivs nagra nedslag som visar pa atgarder som har genomforts under 2025
utifran de behov som lyftes fram for planeringsperioden. Arbetsmarknadsforvaltningen
planerar framat att varje ar, i samband med verksamhetsplaneringen infor kommande
verksamhetsar, folja upp att kompetensforsorjningsplanen ar aktuell. Syftet ar att
identifiera atgarder som behdver hanteras pa en strategisk och operativ niva.

Strategiskt fokusomrade 1 - Attraktiv arbetsgivare
e Framja medarbetarnas utveckling och mojlighet till omstallning

e Anvanda kompetensen ratt
e Rekrytera och attrahera bredare
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Forvaltningen anvander befintlig kompetens val och genomfér en
forvaltningsovergripande introduktion for nya medarbetare, vilket bidrar till en battre
helhetsforstaelse av forvaltningens uppdrag.

Tydliga l6nekriterier och kontinuerlig dialog mellan medarbetare och chefer har 6kat
engagemanget och samsynen kring maluppfyllnad och prestation, vilket ar viktigt for
fortsatt utveckling. Chefer har under 2025 i HR forum férdjupat sin kunskap i svara
samtal utifran underprestation.

Arbetsmarknadsforvaltningen, socialférvaltningen och vard- och
omsorgsforvaltningen samverkar i en styrgrupp for strategisk kompetensforsorjning
rorande socialt arbete. Inom ramen for styrgruppens samverkan finns en
ambassadorsgrupp som arbetar aktivt med att marknadsféra kommunen som
arbetsgivare och att locka fler att bli medarbetare inom Uppsala kommun. Ar 2025 har
gruppen genomfort studentmingel for socionomstudenter pa Uppsala universitet samt
deltagit vid olika evenemang och lokala massor.

Strategiskt fokusomrade 2 - Stark chefens forutsattningar att leda

e Rekrytera och attrahera bredare
e Framja medarbetarnas mojlighet till utveckling

Forvaltningen har ett gynnsamt medarbetarantal per chef som understiger det
utpekade gransvardet for riktmarket. Ett relevant medarbetarantal per chef utifran
verksamhetens karaktar och komplexitet ar en viktig forutsattning for ett nara
ledarskap. Arbetet for att skapa goda forutsattningar for ledarskapet kommer att
fortga.

Forvaltningen har vidare ett val utvecklat verksamhetsstod pa olika nivder dar syftet ar
att dels ge chefer ett narmare stod, dels for att frigora tid for chefer och skapa utrymme
for ett narmare ledarskap.

Forvaltningens HR team startade 2024 upp ett HR forum, 5 tillfallen med olika teman,
for forvaltningens chefer i syftet att kompetensutveckla cheferna samt bredda stodet
kring HR och arbetsgivarfragor. Dessa forum har genomforts under 2025 och ar
planerade for 2026.

Arbetet med ersattarplanering har paborjats av Arbetsmarknadsforvaltningen under
2024-2025. Dock behdver arbetet aterupptas och fortsattas med under 2026.
Forvaltningen foljer kontinuerligt upp antalet sékande och utfall av programmet. Infor
antagningen till Ledarlabbet 2026 har ett gemensamt arbete genomforts inom
forvaltningens ledningsgrupp i syftet att synliggdra mojligheter till
successionsplanering. For sokande som inte blir antagna 2026 finns mojligheten att
soka till Nyfiken pa ledarskap.

Strategiskt fokusomrade 3 - Prioritera arbetsmiljoarbetet

e Framja medarbetarnas utveckling och mojlighet till omstallning
e Anvanda kompetensen ratt
e Underlatta for fler att arbeta mer och langre

Arbetsmarknadsforvaltningen har en god dialog kring arbetsmiljo i saval det [6pande
arbetet som i facklig samverkan. Férvaltningen har sedan 2022 ett arbetsmiljoutskott
pa Utbildnings- och jobbcenter dar avdelningsgemensamma fragor kopplat till
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arbetsmiljo hanteras. Arbetsmiljoarbetet ar ett kontinuerligt arbete som fortloper och
standigt utvecklas och forstarks.

Cheferna har forstarkts genom HR forum i bade systematiskt arbetsmiljoarbete samt
uppfoljning av korttidsfranvaro och arbetsanpassning.

Innovation ar ett prioriterat omrade for forvaltningen som arbetar tillsammans med
Daily Innovation for ett 6kat innovationsarbete. Matningen av innovationskraften som
genomfordes 2023 och 2024 i forvaltningen visade en positiv utveckling. Under 2025
testas ett koncept dar nyckelpersoner starks i rollen som innovationsagenter. Om detta
faller val ut kommer konceptet spridas till fler delar inom forvaltningen. Forvaltningen
arbetar sedan 2017 med en Idésluss som har till syfte att utveckla idéer utifran
verksamhetensbehov. Idéerna som inkommer valideras och presenteras for
ledningsgrupp pa avdelnings- eller forvaltningsniva. Detta ar ett positivt arbete som
fortloper. Tillsammans med resultatet fran medarbetarundersékningen ger
innovationsmatningen en god bild av arbetsmiljon inom respektive verksamhet.

Forvaltningen ser att hot- och valdssituationer 6kar i delar av verksamheten med
betoning pa otillaten paverkan. Verksamheten foljer Uppsala kommuns rutin och
checklista for hantering av hot och vald men ser att ett vidare arbete for att stérka
verksamheterna behover utvecklas. En viktig del &r kontinuerliga utbildningar i hot och
vald samt fortsatt samarbete med kommunledningskontorets sakerhetssamordnare.
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Bilaga 1 - SKR kompetensforsorjningsstrategi

SKR:s strategier for kompetensforsorjning ar framtagna som ett stod for arbetet i
kommuner och regioner. Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att
hitta nya l6sningar och om ett hallbart arbetsliv.

Har kan forvaltningen valja rubriker for sina strategiska fokusomraden.

Mer information om strategisk kompetensforsorjning finns pa SKR:s hemsida.
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