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Kompetensforsorjningsplan 2021 SLK

Inledning

Kompetensforsorjningsplanen syftar till att sdkerstilla att
verksamheten pa kort och lang sikt har den kompetens som kravs
for att klara verksamhetens uppdrag och for att med ett
forebyggande arbetssétt sikra formégan att mdta nya uppdrag.

Planen &r en redovisning av dvergripande inriktningar och
prioriteringar.

Forvaltningens overgripande utmaningar avseende det
kritiska kompetensbehovet

Nedanstdende omréden har identifierats som strategiska under det
kommande éret.

Oka den digitala férmagan

En vidareutveckling av digitala arbetssitt bedoms vara nddvéandig
inte minst mot bakgrund av den omstéllning som gjorts under
pandemin. Digitala arbetsformer, méten och konferenser, dr darfor
prioriterade utvecklingsomraden.

Systemutvecklare, systemforvaltare och teknisk support dr exempel
pa roller dir nyrekrytering kommer att behovas for att erhalla
nddvindig kompetens.

Utveckla och behélla

Stadsledningskontoret star inte infor stora pensionsavgangar och har
heller inte en hog personalomsittning. Den som rekryteras far ofta
dérigenom tillgang till stor kunskap och ldng erfarenhet frén erfarna
medarbetare.

Kompetensutveckling for befintliga medarbetare blir av avgdérande
betydelse for att klara férdndrade och nya uppdrag.

Av sérskild vikt dr ocksé att behélla det 6ppna arbetsklimat som
medarbetarundersokningarna visar, och som ér grundldggande for
att kunskap ska spridas i organisationen. Ett utvecklingsomrade &r
att sprida kunskap och 6ka samarbetet ytterligare mellan
avdelningar och enheter.
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Stadsledningskontorets arbete med den arliga 16nedversynen foljer
stadens 10neprocess. Lonesattning ska vara individuell och
differentierad och bidra till att verksamhetens mojligheter till
méaluppfyllelse stirks. Stadsledningskontoret gor en érlig
lonekartlaggning pa sévil stadsovergripande som kontorsintern
niva. 2020 ars Ionekartlaggning kommer att innebéra en stor
utmaning att dra slutsatser ifran da stora delar av 16nekollektivet far
sina nya loner faststéllda forst i januari 2021.

Successionsplanering infor pensionsavgangar har paborjats, och
behover fortsatt starkas.

Attrahera

Stadsledningskontoret har inga stora rekryteringsutmaningar.
Mojligheterna att attrahera medarbetare har pa det stora hela varit
goda.

Stadsledningskontoret bdde arrangerar och deltar vid behov 1
stadens traineeprogram och ambassadorsprogram. Kontoret deltar
tillsammans med andra forvaltningar (genom t.ex. ambassadors-
programmets deltagare) vid rekryteringsmassor och arbetsmark-
nadsdagar vid universitet och hogskolor.

Aven nya medarbetare behdver ges goda mdjligheter till
kompetensutveckling, till breddning av sina arbetsomraden och till
att ta nya roller och ansvar.

Anstéllningsforméner 1 vrigt, som personalforsikringar,
friskvardsmojligheter, flextidsavtal, semesterviaxling och en
arbetsplats med stort eget ansvar, en ndrvarande ledning och ett gott
arbetsklimat synliggors och lyfts fram bade internt och pa
start.stockholm.

Rekrytera och introducera

Stadsledningskontoret ska inte véxa i omféng i ndgon storre
utstrackning men ersittningsrekryteringar behdver goras. Det dr da
viktigt att se over hela avdelningen/enhetens kompetens och behov
for att omfordela uppgifter om sd beddoms vara en mdjlighet. Viktigt
ar ocksa att gora en behovsanalys och ta fram underlag till
kravprofil for att rekrytera rétt. En rekrytering r en langsiktig
investering som behdver goras med omsorg. Det ér ocksé ett tillfélle
att se over om det finns medarbetare som vill ldra nytt, utvecklas 1
sin medarbetarroll och/eller ta sig nya uppdrag.
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Staden har ett stadsovergripande digitalt introduktionsprogram som
darutover ska kompletteras med introduktion till kontoret och pa sin
avdelning/enhet.

Vid alla nyrekryteringar ska stadsledningskontoret anvénda stadens
process for kompetensbaserad rekrytering. Stadsledningskontoret
kommer ocksa att fortsdtta att anvinda serviceforvaltningens
rekryteringsservice for att i hog utstrdckning anvénda den
specialistkompetens inom detta omrade som finns dér.

Nagra mer generella slutsatser som kan dras utifran avdelningarnas
beskrivningar dr att inférandet av nya dataskyddsfoérordningen
(GDPR) har paverkat uppdraget och stadsledningskontoret behdver
forstarka sin kompetens ytterligare inom omradet, bade vad avser
informationssikerhet som dataskydd. Aven ett behov av
upphandlingskompetens, avtalsjurister samt utredare med analytisk
forméga har identifierats.

Vidare har stadsledningskontoret ménga yngre medarbetare som
tillvaratar mdjligheten till fordldraledighet och det uppstar behov av
vikarier och/eller omfordelning av ansvarsomradet. De senaste dren
har det framst rort controllers, ekonomer och specialister pa olika
omraden. Manga ginger kan vikarier komma pa plats fran andra
forvaltningar i staden och bidra till en 6kad kunskap om olika
perspektiv lokalt/centralt.

Avveckla och avsluta

Att avveckla och avsluta anstillningar ska ske pd ett sddant sétt att
den som viljer att sluta blir en ambassador for stadslednings-
kontoret och kanske i framtiden kommer tillbaka med nya
kunskaper och erfarenheter. Avslutningssamtal ska hallas av
ansvarig chef for att finga upp eventuella forbattringsforslag bade
for verksamheten men ocksé for det egna ledarskapet.

Uppfdljning

Uppfoljning av hur introduktionen har fungerat samt genom att f6lja
vissa fragor 1 medarbetarenkéten. Vidare kontrolleras att alla
rekryteringar har avslutats i Jobba-i-stan och att alla kandidater fatt
aterkoppling oavsett om de fatt sokt tjénst eller inte.



