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Stadsledningskontorets
kompetensforsoérjningsplan 2026

Inledning

Kompetensforsorjningsplanen syftar till att sékerstalla att
stadsledningskontorets verksamheter pa kort och lang sikt har den
kompetens som kravs for att klara verksamhetens uppdrag. Det sker
genom att med ett forebyggande arbetssatt sakra formagan att méta
savél nuvarande som nya uppdrag. Planen &r en redovisning av
dvergripande inriktningar och prioriteringar.

Sammanfattning

En viktig del i stadsledningskontorets kompetensforsorjningsarbete
ar att 1opande utvérdera stadsledningskontorets formagor, sérskilt
utifran lépande forandringar i kontorets uppdrag. Det handlar bland
annat om att ha tillgang till ratt kompetens samt att planera for en
I6pande kompetensutveckling. Férandrade arbetssétt och 6kade
samarbeten inom stadsledningskontoret ar viktiga delar for att
medarbetares reella kompetens ska omhandertas pa basta satt
Utvecklade arbetssatt och forum for interna dialoger ar nagra
exempel pa hur kontoret arbetar med att 6ka den sammanhallna
styrningen. Det forandrade sékerhetspolitiska laget stéller stegvis
nya krav saval pa strategisk som operativ kompetens.

Stadsledningskontoret har 48 erfarna medarbetare som kan
forvantas ga i pension inom en femarsperiod. Bedémningen ar att
stadsledningskontoret har en sund personalrérlighet och en
planering for saval kompetensutveckling som kompetensoverforing
pa kort och lang sikt inom de olika verksamhetsomradena.

Med kommande periods fokus pa utveckling av verksamheten i
kombination med pensionsavgangar okar rekryteringsbehovet for
stadsledningskontoret inom omraden dar konkurrensen om
efterfragad kompetens ar hog. Det kommer att stalla krav pa
kompetensoverforing i samband med att medarbetare slutar samt
okat samarbete mellan verksamhetsomraden.
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Utveckla och behalla

Stadsledningskontorets medarbetare ska ges forutsattningar till
saval kompetensutveckling som till breddning av sina
arbetsomraden utifran sin profession, roll och ansvar. Det &r
avgorande for att klara forandrade och nya uppdrag.

Stadsledningskontoret kommer att arbeta med att

o fortsatta utveckla kontaktytorna till férvaltningar och bolag

o sékerstélla kompetensdverforing genom ett arbetsplatsnara
larande i syfte att starka den interna kompetensutvecklingen
och interna karriarvagar

e genomfdra kompetensinsatser som syftar till att 6ka den
analytiska kompetensen hos befintliga medarbetare samt
vaxla kompetenskrav i samband med erséttningsrekrytering

o fortsatta det paborjade utforskandet av mojligheter att
anvanda digitalisering och Al for att utveckla och
effektivisera.

Stadsledningskontoret arbetar aktivt for att behalla det Gppna
arbetsklimat som medarbetarenké&ten visar. Det frdmjar larandet och
darfor behdver utvecklingen av arbetssatt och samarbeten mellan
avdelningar och enheter fortsatta.

Stadsledningskontorets arbete med den arliga lone6versynen foljer
stadens loneprocess. Lonesattning ska vara individuell och
differentierad och bidra till att verksamhetens mojligheter till
maluppfyllelse starks. Stadsledningskontoret gor en arlig
I6nekartlaggning pa saval stadsovergripande som kontorsintern
niva. 2025 ars I6nekartlaggning visade att det inte finns vare sig
stadsévergripande eller kontorsinterna loneskillnader som inte kan
forklaras.

Personalrorligheten har de senaste tre aren, 2023-2025, varit mellan
7,89-8,21 procent. Bedémningen &r att stadsledningskontoret har en
sund rorlighet.

Successionsplanering infor pensionsavgangar fortgar 16pande.
Stadsledningskontoret har totalt 48 medarbetare, varav tre ar chefer,

som inom en 3-5-arsperiod kan férvantas ga i pension.

Tabell: Pensionsavgangar inom 3-5 ar fordelat pa alder

Alder 62 63 64 65 66—68

Antal 13 7 7 9 12
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Attrahera

For att fortsatt vara en attraktiv arbetsgivare dar
stadsledningskontoret ska vara ett sjalvklart val for studenter inom
kontorets samtliga omraden ar det viktigt att utveckla méjligheten
till att ta emot fler studenter under praktikperioden. Olika
samarbeten med laroséten &r ett satt att starka detta.

Andra attraktivitetsfaktorer ar trygga formaner, personal-
forsakringar, friskvardsbidrag, flextidsavtal, semestervéxling och en
arbetsplats med stort eget ansvar. Ytterligare viktiga faktorer ar en
nérvarande ledning och ett gott arbetsklimat.

For att kandidatupplevelsen ska bidra till att staden uppfattas som
en attraktiv arbetsgivare kontrolleras l6pande att alla rekryteringar
har avslutats i Jobba-i-stan och att alla kandidater fatt aterkoppling
oavsett om de fatt sokt tjanst eller inte.

Rekrytera

Stadsledningskontoret har totalt 396 medarbetare vilket ar en
okning fran foregaende ar med 18 medarbetare.
Stadsledningskontoret ska inte véxa i omfang i nagon storre
utstrackning, aven om vissa uppdrag stérks i budget 2026.
Ersattningsrekryteringar kan behova goras dar medarbetare gar i
pension eller valjer andra karridarvagar.

Det &r da viktigt att se dver hela kontorets/avdelningen/enhetens
kompetens och behov for att omférdela uppgifter om sa bedéms
vara en mojlighet. En behovsanalys ska genomféras och underlag
till kravprofil ska tas fram for att rekrytera rétt. En rekrytering ar en
langsiktig investering som behdver goras med omsorg. Det ar ocksa
ett tillfalle att se 6ver om det finns medarbetare som vill lara nytt,
utvecklas i sin medarbetarroll och/eller ata sig nya uppdrag.

Det &r fortsatt svart att rekrytera erfarna/seniora medarbetare inom
flera av stadsledningskontorets omraden och konkurrensen pa
arbetsmarknaden &r stor.

Vid alla nyrekryteringar ska stadsledningskontoret anvanda stadens
process for kompetensbaserad och saker rekrytering.
Stadsledningskontoret kommer ocksa att fortsatta att anvanda
serviceforvaltningens rekryteringsservice for att i hog utstrackning
anvanda specialistkompetens inom rekryteringsomradet.

Introducera
En genomténkt introduktion med anpassade insatser ar viktiga for
att skapa en trygg start, bade for medarbetaren som borjar pa



wdky Stockholms

Stadsledningskontorets
kompetensforsorjningsplan 2026

BILAGA 3
Sida 4 (4)

stadsledningskontoret samt for befintliga medarbetare. En bra
introduktion bidrar till ett bra valkomnande och att medarbetaren
kommer in i jobbet och forstar sin roll. Den viktigaste
introduktionen ar darfor den som sker pa enheten/avdelningen.
Utover den lokala introduktionen far nya medarbetare en
forvaltningsgemensam introduktion i syfte att fa en inblick i
kontorets verksamheter. Under 2026 kommer ett utvecklingsarbete
genomforas som ska komplettera befintlig introduktion géllande
medarbetarnas roll som tjansteperson i det kommunala uppdraget.

Vidare har stadsledningskontoret manga yngre medarbetare som
tillvaratar mojligheten till foraldraledighet. Da uppstar ett behov av
vikarier och/eller omfordelning av ansvarsomraden. Manga ganger
kan vikarier komma pa plats fran andra forvaltningar i staden och
bidra till en 6kad kunskap/forstaelse om olika perspektiv lokalt och
centralt.

Avveckla och avsluta

Att avveckla och avsluta anstallningar ska ske pa ett sddant satt att
den som valjer att sluta blir en ambassador for stadslednings-
kontoret och kanske i framtiden kommer tillbaka med nya
kunskaper och erfarenheter. Avslutningssamtal ska genomforas
tillsammans med ansvarig chef. Dar fangas eventuella
forbattringsforslag upp bade for verksamheten men ocksa for det
egna ledarskapet.



