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Tre kundcitat fran 2026:

“Konsulten uppvisade hdg grad av professionalism och formaga att anpassa upplagg
utifran bestallarens behov (inom satta ramar).”

"Konsultens tydlighet och goda férmaga avseende personbedémning blev avgérande
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"Var mycket néjd. Superproffsigt, bra driv i samtalet, ifragasatte indvade floskler och
gick till roten av fragestallningen. Bra!”
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Administrativa uppgifter

Verksamhetens namn: Serviceforvaltningen Rekrytering

Verksamhetens chefs namn: Karin Toll Lane

Direkttelefonnummer till chefen: 08-508 117 00

E-postadress till chefen: karin.toll.lane@stockholm.se

Postadress och besoksadress: Box 7005, 121 07 Stockholm och Palmfeltsvagen 5

Antal anstallda april 2026: 29

Kontaktperson: Gunilla Dahl, gunilla.dahl@stockholm.se , telefon 08-50811738



mailto:karin.toll.lane@stockholm.se
mailto:gunilla.dahl@stockholm.se

Ordlista

After Action Review (AAR)

En modell for att systematiskt félja upp
utforda uppdrag for att dra lardomar och
hitta forbattringar.

Arbetsprov

En uppgift som kandidater i en
rekryteringsprocess gor hemma, pa plats
eller visar upp vid intervju. Syftar till att
beddma kompetens inom ett specifikt
omrade, t ex en kommunikatorsroll dar
kandidaten far i uppgift att skriva ett
nyhetsbrev utifran ett langre textdokument
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Arbetspsykologiska urvalsverktyg “test

Evidensbaserade och webbaserade
frageformular som ar framtagna utifran
psykometri och forskning. Vi anvénder tre
tester:

e personlighetstest; baserat pa
femfaktormodellen (social stil,
malmedvetenhet, balans,
extraversion, Oppenhet)

e motivationstest (véarderingar,
drivkrafter och organisationskultur)

e logiskt problemldsningstest

Djupintervju

Intervju vi gor efter att kandidat gjort tester.
Det &r en testaterkoppling med fordjupade
fragor i syfte att lara kdnna kandidaten
ytterligare i sin yrkesroll.

Digital referenstagning

Referenstagning med hjalp av ett webbaserat
enkatverktyg for 6kad objektivitet,
effektivitet och validitet. Kan kompletteras
med muntlig telefonuppfdljning.




Full range leadership model (FRLM)

Ar en modell som beskriver olika ledarstilar
langs ett spektrum fran passivt till aktivt och
utvecklande ledarskap och ar den modell
som Stockholms stad primért anvéander i
ledarskapsutveckling, rekrytering med flera
sammanhang. Den omfattar tre huvudtyper:

o Laissez-faire: passivt ledarskap dér
ledaren undviker att fatta beslut.

o Transaktionellt ledarskap: fokus
pa struktur, mal och
beldning/prestation.

o Transformativt ledarskap:
inspirerar och motiverar medarbetare
att utvecklas och na hogre mal.

Modellen visar att effektiva ledare ofta
kombinerar flera stilar beroende pa
situation.

Halo-effekten

En psykologisk term som betyder att man
drar langtgaende slutsatser om en person
fran valdigt lite information.

Som manniskor tenderar vi att dvervardera
detaljer som vi tycker om hos en person
(halo) som sedan far inflytande Gver hela
beddmningen av personen. Risken blir i
rekryteringssammanhang att vi vill bekréfta
denna forsta beddmning och intryck istéllet
for att forhalla oss objektiva.

HBTQI Homosexualitet, Bisexualitet,
Transsexualitet, Queer och Intersexperson

ILS Integrerat ledningssystem

Kandidat De personer som soker stadens
utannonserade tjanster.

Klarsprak Myndighetstexter skrivna pa ett vardat,
enkelt och begripligt sprak. Det handlar
ytterst om demokrati: att alla ska ha tillgang
till och ratt att forsta vad som star i texter
som skrivs av myndigheterna.

Kompetens Formaga och vilja att utfora en uppgift

genom att tillampa kunskap och féardigheter
(enligt Swedish standard institute).




Kompetensbaserad intervjuteknik

Fragor stalls med utgangspunkt fran de
kompetenskrav som stéllts i annonsen.
Intervjuaren ber om konkreta exempel och
anvander sig av ett strukturerat
frageformulér. Intervjuarens kompetens och
insikt om dennes egen paverkan ar
avgorande for att detta moment blir
kompetensbaserat.

Kompetensbaserad rekrytering, KBR

Kompetensbaserad rekrytering &r en
rekryteringsmetod som har fokus pa de
kompetenser som krévs i tjansten och/eller
organisationen, idag och/eller i framtiden.

Vi erbjuder utbildning i KBR som finns med
som ett av vara paket.

Likhetseffekten

Likhetseffekten &r ett psykologiskt fenomen
som handlar om tendensen att vi manniskor
foredrar och positivt bedomer personer som
paminner om oss sjéalva. Det kan handla om
att vi delar samma varderingar, har liknande
bakgrund, intressen eller utseende. Vara
hjarnor gillar det som &r bekant och det som
kanns igen. Ett manskligt beteende som vi
har svart att varja oss for. Risken i
rekryteringssammanhang blir att vi inte
jamfor kandidaten objektivt mot
kravprofilen utan mot vad vi sjalva tycker
om eller gillar.

Mentimeter, Menti.com

Gratis webbtjanst dar du har mojlighet att
skapa undersokningar i realtid.

NPS, net promoter score

NPS é&r ett vedertaget satt att méata
kundndéjdhet i till exempel konsulttjanster.
Det bygger pa fragan Hur sannolikt ar det
att du skulle rekommendera var tjanst till en
van eller kollega? Det rdknas ut genom att ta
den procentuella andelen ambassadorer,
alltsa alla som svarat 9-10, minus den
procentuella andelen kritiker, det vill séga
alla som svarat 0—6. NPS kan ge ett resultat
pa mellan -100 och 100, dér narmare 100
innebér fler ambassaddrer och &r ett béattre
betyg for organisationen.

NPS = ambassadorer (%) — kritiker (%) Ju
narmare 100 desto béttre.




Omedveten diskriminering

Omedveten diskriminering innebé&r att man
behandlar nagon samre utan att vara
medveten om det, ofta pa grund av férdomar
eller invanda tankemonster. Det kan handla
om att: géra antaganden om personer utifran
t.ex. kon, alder eller bakgrund, omedvetet
favorisera vissa grupper, stalla olika krav
eller ge olika mojligheter utan saklig grund.
Det sker alltsa utan avsikt, men kan anda
leda till oréttvis behandling.

Personbeddmning

Nar vi djupintervjuar, testar och bedomer en
kandidats kompetenser och potential kopplat
till en roll.

Roll, tjanst

Den befattning vi rekryterar till.

Rattshaveristiskt beteende

Rattshaveristiskt beteende kdnnetecknas av
en extrem, langvarig kamp for vad personen
anser ar rattvisa, ofta mot myndigheter,
genom orimliga krav, standiga
dverklaganden och trakasserier. Det bottnar
ofta i en stark kénsla av att vara felaktigt
behandlad.

Screening/forsta urval

I en rekryteringsprocess med manga
sOkande gors urval av kandidater i olika steg
och pa olika satt. Da manga kandidater har
likvérdiga kvalifikationer kan olika tester
eller principer anvandas for att gora urvalet.
En princip kan vara att vi prioriterar ett krav
vi stallt hogre. En princip far inte vara
diskriminerande utifran
Diskrimineringslagen.

Search

Ett vedertaget begrepp inom branschen som
hos oss innebér att vi aktivt soker upp
potentiella kandidater via Linkedin. Dessa
kandidater tipsar vi om att vi har en
utannonserad tjanst som passar deras
yrkesbakgrund.

Second opinion

Potential- och personbedémning av ca 1-3
slutkandidater i en rekryteringsprocess




Walk & talk Medarbetardrivet initiativ for att fa paus fran
skarmarbete och for att lara kdnna varandra
battre samt kollegialt larande. Varje vecka
gar man en promenad med en kollega
(fysiskt tillsammans eller telefon) enligt ett
schema.

Vasentlighets- och riskanalys Vasentlighets- och riskanalysen utgor
grunden for arbetet med intern kontroll. Den
ar ett viktigt verktyg som anvands for att
identifiera och minimera riskerna i
verksamheten.

o Vasentlighetsanalys handlar om att
avgora vilka omraden som ar mest
betydelsefulla for organisationen och
dess intressenter.

« Riskanalys handlar om att
identifiera mojliga risker, bedéma
hur sannolika de &r och vilken
paverkan de kan fa.

Verktyget hjalper organisationen att
fokusera pa ratt saker, hantera hot och fatta
mer vélgrundade beslut.

Aterkoppling till kund Rekryteringskonsultens sammanfattade
beddmning av kandidatens kompetens,
formaga och potential kopplat till
utannonserad tjanst. Bedomning baseras pa
de steg som ingatt i processen och sker efter
att kandidaten gjort tester.

Information om verksamheten

Serviceforvaltningen rekryterings uppdrag och syfte

Servicefdrvaltningen rekrytering erbjuder och saljer rekryteringsstdd till stadens forvaltningar
och bolag. Fortsattningsvis skriver vi endast Rekrytering nar vi syftar pa var avdelning.

Uppdragsbeskrivning framtagen tillsammans med vart verksamhetsrad pa Stockholms stads
stadsledningskontor:

Malet for verksamhetsomradet ar att erbjuda stadens chefer rekryteringstjanster for en 6kad
kvalitet och effektivitet for alla inblandade parter samt en besparing i form av en
resurseffektiv tjanst jamfort med att chefer genomfor rekryteringen sjalv eller anlitar extern
leverantor. Malet ar aven kvalitetssakrade processer som leder till béattre rekryteringsresultat
och darmed battre kommunal service for stockholmarna och externa intressenter. Malet ar
ocksa att ge en god och trygg kandidatupplevelse som bidrar positivt till Stockholm stads
arbetsgivarvarumarke och darmed framtida kompetensforsorjning.



Verksamheten dr intdktsfinansierad och tjansterna ar frivilliga for cheferna att kpa. Nojda
kunder &r en forutsattning for att verksamheten ska fortga och utvecklas. Vi utfér cirka 1 000
rekryteringsuppdrag/ar.

Vi stottar i rekrytering av alla medarbetar- och chefsroller som finns inom stadens
verksamheter och till alla chefsnivaer, fran enhetschef till forvaltningschef/VD. Vi utbildar
ocksa stadens chefer i kompetensbaserad rekrytering som beskrivs i ordlistan.

Rekryteringsstodet erbjuds i olika paket. Dessa &r:

o Chefspaket — Stod genom hela rekryteringsprocessen vid chefsrekrytering.
e Stora paketet — Stdd genom hela rekryteringsprocessen vid medarbetarrekrytering.
o Lilla paketet — Stod i annonsframtagande, urval samt avslut av rekryteringsprocessen.

e Omtag — Stod da en rekrytering behover géras om pa grund av att ingen kandidat
anstéallts.

e KBR-utbildning — Utbildning i kompetensbaserad rekrytering

e Screeningpaket — Ett paket dar rekryterande chef far hjalp med enbart screeningtester
pa en storre grupp kandidater som sokt en tjanst. Screeningtester ar oftast mindre
omfattande arbetspsykologiska urvalsverktyg som anvands tidigt i
rekryteringsprocessen.

e Second opinion — Stdd i slutbeddmningen av slutkandidater med hjalp av
arbetspsykologiska testverktyg.

e Searchpaket — Stod i uppsokande av potentiella kandidater pa Linkedin.
e Referenstagning — Stdd i slutet av rekryteringsprocess med digital referenstagning.

e Ovrig tjanst — Stod vi séljer pa timarvode. Det kan handla om legitimationskontroller,
annonsskrivning med mera. Manga volymprojekt som saljs utifran timarvode hamnar
har.



Diagrammet nedan visar fordelningen for 2025.

m Stora paket = Chefspaket m Second opinion = Ovrig tjanst m Lilla paketet

= Omtag m KBR-utbildning m Screeningpaket m Referenstagning

De lagar, forordningar och styrdokument av speciell betydelse for var verksamhet:

Lagar och direktiv:

Dataskyddsférordningen
Diskrimineringslagen

Lagen om anstéllningsskydd
Medbestammandelagen
Offentlighets- och sekretesslagen
NIS2-direktivet

Nya Cybersékerhetslagen

Lagar om registerkontroller

Styrdokument fér Stockholms stad:

Kommunfullméktiges budget

PM utlamnande av handling

Stadens personalpolicy

Stadens kompetensforsorjningsprocess
Stadens rekryteringsprocess och chefsprofil

Kvalitetsprogrammet



Stockholms stads MR-program

Rutindokument om registerutdrag

Styrdokument specifikt for verksamheten:

Verksamhetsradets uppdragsbeskrivning
Serviceforvaltningen Rekryterings arbetsséatt
Enhetens verksamhetsplan

Olika rutindokument och lathundar

Malgrupper

Var ena malgrupp ar stadens chefer och HR som koper vart rekryteringsstod. Var andra
malgrupp &r de kandidater som visar intresse for stadens utannonserade tjanster. Vart arbete
ska stdrka bilden av Stockholm stad som en attraktiv arbetsgivare som rekryterar
professionellt. En professionell rekryteringsprocess bidrar till att staden rekryterar personer
med ratt kompetens sa att vara invanare far en god service och det stod de har rétt till, det vill
saga palitliga och kvalitativa valfardstjanster.

Ungefarligt antal kunder/kandidater, kénsuppdelat

Stockholms stad har cirka 2 500 chefer och 150 HR- och rekryteringskonsulter. Alla dessa ar
potentiella bestéllare av vara tjanster.

Rekrytering har cirka 500 kunder per ar och ar involverade i cirka 1 000 uppdrag per ar. Det
ar cirka 60 000 kandidater per ar som soker de tjanster som vi hjélper till att tillsatta.

Ar 2025 var konsfordelningen for kandidater 71 procent kvinnor, 29 procent man. P& fem ar
har andelen man 6kat med fem procentenheter. For kunder var konsfordelningen ar 2020 74
procent kvinnor och 26 procent man utifran vara enkatsvar.

Vi har inte haft nagra markbara skillnader i vara kund- och kandidatundersékningar mellan
konen nar vi matte det under flera ar. Darfor ar fragan borttagen sedan 2021. Vi ville bespara
vara kunder och kandidater en fraga som inte tillférde nagot varde for var analys. Var slutsats
ar att vi ger likvardig service och likvardigt bemdétande oavsett om kunden/kandidaten &r en
man, kvinna eller person som identifierar sig som annat kon.

Organisations- chefs- och ledningsstruktur

Serviceforvaltningen &r en av stadens fackforvaltningar och har en egen politisk ndmnd och
tillhor finansroteln. Serviceforvaltningen har sju verksamhetsomraden och en avdelning for
verksamhetsstod, dar rekrytering ar ett av forvaltningens sju verksamhetsomraden. Samtliga
rekryteringskonsulter direktrapporter till avdelningschefen som sitter i forvaltningsledningen
och ar understalld forvaltningschefen. Fran och med 1 maj 2026 delas avdelningen upp pa tva
likvéardiga enheter med tva nyanstéllda enhetschefer.
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Organisationsskiss p—
Serviceférvaltningen

Digital utveckling och
informationshantering
(fr.o.m. 1/3 2026)

|

Hr- och internservice

Webb - och Hyresenheten Enhet 1

e Kundreskontra Enhet 1 (from. 1/4 ) Enhet 1 (from 1/5 ) Varuinkép
1 | | 1 1 1 |
q q Leverantdrs - Enhet 2 R
Projektledning och Enhet 2 Aterbrukscentralen Enhet 2 Tjansteinkop
verksamhetsutveckling resk?mra | ; | (fr.om 1/52026) |
(fr.om 1/6 2026) Lokalplanerings - Verksamhetsstod
Avgiftshantering Enhet 3 cirEn Enhet 3 m

inkép
| 1 (fr.o.m 1/52026) 1 |
Enheten for operativ Pensionsenheten
styrning och g
utveckling

Ekonomiservice Fastighetsnara inkdp

Stockholms
stad

Processagare for stadens rekryteringsprocess ar bitradande HR-direktor pa utvecklings- och
HR-avdelningen (UHR). Avdelningschef for Rekrytering och avdelningens
verksamhetsutvecklare deltar i ett verksamhetsrad som leds av UHR. Syftet med
verksamhetsradet ar erfarenhetsutbyte, férankring av uppdrag, finansiering och
utvecklingsarbete. Verksamhetsradet ar en del i serviceférvaltningens styr- och
samverkansmodell.

Verksamhetens medarbetare (yrkesgrupp, utbildning, samt kon)

Rekrytering har 23 rekryteringskonsulter, tvd samordnare, en verksamhetsutvecklare, tva
rekryteringskoordinatorer och en avdelningschef. Totalt 95 procent av medarbetarna har en
akademisk examen och flera olika utbildningsbakgrunder &r representerade, framst
personalvetare. En heterogen grupp okar forstaelsen for olika yrken och breddar perspektiven
inom gruppen, vilket ar viktigt eftersom dven malgrupperna ar heterogena och har olika
onskemal och erfarenheter. Rekryteringskonsulterna har mellan 3—-30 ars erfarenhet av att
arbeta med rekrytering. Kénsfordelningen i gruppen ar ojamn da knappt 30 procent ar man.
Né&r nya medarbetare rekryteras ar konsultmassighet, kundfokus, erfarenhet av rekrytering,
projektledningsformaga och hogskoleutbildning viktiga krav. Med konsultméassighet menar vi
en god personlig mognad, god sjélvinsikt, dppenhet for olikheter och en god formaga att
anpassa sin kommunikation och sitt satt utifran den man moter.

Kortfattad beskrivning av hur vi gatt tillvaga nar vi arbetade fram bidraget

Inom avdelningen finns tva medarbetare som ar utbildade och erfarna examinatorer. | slutet
av ar 2025 beréattade de vid ett veckomote vad ett deltagande skulle innebéra. Déarefter fick
Ovriga medarbetare beténketid och majoriteten rostade vid ndsta veckomote for ett deltagande.
Vi som avdelning har tidigare deltagit i kvalitetsutmarkelsen vid tva tillfallen men sedan dess

11



har fjorton nya medarbetare borjat. Vi upplevde tidigare att ett deltagande &r vérdefullt for
bland annat en 6kad samsyn pa vart uppdrag, vara mal och hur vi systematiskt utvecklar var
verksamhet. Vi hoppas och tror att vi genom att delta igen blir starkta som grupp och
tillsammans far en annu mer forbattrad helhetssyn pa hur vi arbetar och varfor.

Arbetet har sedan drivits av en mindre arbetsgrupp bestaende av avdelningschef,
verksamhetsutvecklare och samt en medarbetare som &r huvudredaktor for uppdraget. | den
mindre arbetsgruppen har vi diskuterat och fordelat fragorna och dynamiskt arbetat oss
igenom bidraget. Flera medarbetare har bidragit med text pa flera fragor. Alla har involverats
genom att flera fragor rorande ledarskap, medarbetarskap och resultatet pA medarbetarenkéten
diskuterats i mindre grupper, besvarats via enkét och menti. Resultaten har sammanstallts och
ar med i flera fragor vilket beskrivs i bidraget.

Arbetsgruppen utsag tidigt ett antal kompletterande granskare (bade med och utan kunskap
om var verksamhet) som fatt lasa igenom utkastet innan det fardiga bidraget lamnas in. Al har
anvants for att till exempel gora vissa texter kortare och sprakligt forbattrade.
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Malgrupp

1. Beskriv vilka metoder eller arbetssatt ni har for att fa insikt om
malgruppernas behov och énskemal

For att sakerstalla att vara rekryteringstjanster mater malgruppernas behov arbetar vi
systematiskt med bade strukturerad uppfoljning och I6pande dialog.

Vi har en kontinuerlig dialog med bade kunder och kandidater i varje steg av rekryteringen.
Vid startméten med kund anvander vi en fast motesmall dar vi fangar forvantningar, behov av
stod och verksamhetens mal. Fragan om verksamhetens mal ar viktig for oss. Den ger oss
inblick i hur rekryteringen kommer att méta stockholmarnas behov och dnskemal av service.
Under processens gang foljer vi upp och justerar arbetssattet vid behov.

Exempel:

| dialog med kandidater staller vi tidigt fragan om det finns nagot som kan paverka dem i
intervjusituationen. Det gor att vi kan anpassa upplagget for exempelvis en medhavd tolk
vilket bidrar till att kandidaten kan visa sin kompetens pa ett mer rattvisande satt. Vi avslutar
varje intervju med en 6ppen fraga som foljer upp detta ”Ar det ndgot annat vi som
arbetsgivare bor vara medvetna om eller som du dnskat att vi pratat mer om?”’. Genom den
fragan kan vi fa vardefull information om till exempel ndgot som kandidaten vill lagga till
gallande sin kompetens eller 6nskemal utifran personliga behov.

Enkater efter varje rekryteringsuppdrag

Efter avslutat uppdrag skickar vi enkaéter till bade rekryterande chef och kandidater.
Resultaten sammanstélls och analyseras tre ganger per ar pa vara veckomaten. Vi identifierar
vad som fungerar val och vad som behéver utvecklas, samt beslutar om konkreta atgarder.

Exempel:

Under aret har kandidatenkéaterna visat behov av tydligare information kring tester. Som en
foljd har vi utvecklat var kommunikation infor testmoment, vilket har lett till 6kad trygghet
hos kandidaterna och farre fragor i processen. Vi ser i enkéten till rekryterade kandidater att vi
fatt ett forbattrat resultat, da 99 % (2025) har svarat att de fatt relevant information kring de
arbetspsykologiska testerna jamfort med 96 % (2023). Rekrytering har dven bidragit till att
tydligare information nu finns pa stadens hemsida.
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Vi gor 16pande avstamningar med kunden for att sakerstilla att fdrvantningama pa var janst
overensstammer genom hela processen.

2. Beskriv hur era malgrupper ar delaktiga och har inflytande i verksamheten
samt hur det har paverkat saval individ som verksamhet.

Vi skapar delaktighet genom att involvera bade kunder och kandidater i utformningen och
utvecklingen av vara arbetssétt.

Kundens delaktighet i rekryteringsprocessen

Vi borjar varje rekrytering med ett startmdte och ber kunden forbereda sig genom att besvara
nagra fragor. Kunden har mojlighet att 6nska vilken rekryteringskonsult som far uppdraget
och vi anpassar oss till 6nskemalet i den man det gar. Vi traffar rekryterande chef och ibland
ocksa en medarbetare eller chefskollega for 6kad delaktighet. Vi diskuterar
rekryteringsbehovet, kravprofil, annonsering, urval, intervjuupplédgg, anvéandande av
eventuella tester och search samt tidplan. Under uppdraget har vi regelbundna avstamningar
med kunden. Efter intervjuerna reflekterar vi tillsammans med kunden och bedémer
kandidaterna mot kravprofilen. Vi aterkopplar eventuella testresultat, svarar pa kundens
fragor och genomfor darefter referenstagning i samrad med kunden. En viktig del under
uppdraget ar den I6pande radgivningen och att vi utifran rekryterande chefs mottaglighet
utmanar och argumenterar for- och nackdelar i olika val.

Exempel 1:

Vi ar anpassningsbara for digitala eller fysiska intervjuer beroende pa cheferna énskemal.
Efter den forsta intervjun efterfragar vi kundens aterkoppling. Det kan leda till justeringar,
exempelvis att kunden far storre utrymme i intervjun eller att fragor omformuleras. Detta
bidrar till en mer tréffséker process och 6kad ndjdhet hos kunden.

Exempel 2:
Ar 2026 &r det tredje aret vi stéttar Kungsholmens dldreomsorg med tillsattning av
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sommarvikarier, dar cirka 100 medarbetare ska rekryteras. Projektet stracker sig 6ver cirka
fyra till fem manader.

Infor projektstart har vi involverat berérda chefer (cirka tio personer), lokal HR-
rekryteringskonsult samt var ansvariga rekryteringskonsult i gemensamma arbetsmoten.
Syftet har varit att faststélla upplagg, tydliggdra forvantningar och minska sarbarheter i
processen. Under projektets genomférande har vi haft bade gruppvisa och individuella
avstamningar med rekryterande chefer for att I6pande anpassa behov och sakerstalla ratt stod.

Efter avslutat uppdrag genomférs en After Action Review dér chefer, HR-rekryteringskonsult
och rekryteringskonsulter tillsammans utvarderar vad som fungerat vél och vad som kan
utvecklas. Detta arbetssatt har lett till kontinuerliga forbattringar, exempelvis avseende
kommunikation, informationsfléden, tidsplanering och struktur for avstdimningar.
Sammantaget har detta bidragit till en mer effektiv och kvalitetssakrad process som skapar
trygghet for samtliga parter.

Aterkoppling fran avdelningschef visar att kvaliteten pd kandidaterna har okat, med
medarbetare som ar motiverade, ndrvarande och utfér sina arbetsuppgifter enligt férvéantan.
Enhetscheferna har uppskattat det omfattande stodet och berdknas ha sparat cirka 500
arbetstimmar genom rekryteringsinsatsen. Aven kandidater har uttryckt positiv upplevelse av
processen, sérskilt kopplat till den digitala hanteringen och tydligheten i kommunikationen.

Kandidaters delaktighet

Under rekryteringen lagger vi stor vikt vid att vara tillgangliga, informativa och transparenta
kring rekryteringens olika steg gentemot kandidaten. Vi inhdmtar information om hur
rekryteringsprocessen upplevs bade lépande med enskilda kandidater och via den enkat som
skickas ut i samband med rekryteringens avslut. Forsta kontakten sker via annonsen och
genom kandidaterna far vi information om hur den uppfattades. Upplevdes annonsen som
tydlig, otydlig, personlig, intressant eller nagot annat? Den informationen anvénder vi i
utvecklingen av annonsskrivandet.

Exempel:

Vi har sedan flera ar tillbaka anvént oss av personliga halsningar fran chef i annonser for att
ge kandidater en tydligare bild av arbetsplatsen och chefen. Det ar ocksa ett satt att fa
annonsen att “sticka ut” ytterligare. Vi far aterkommande aterkoppling fran kandidaterna att
detta 6kar intresset for tjansterna och bidrar till en personligare bild av chefens ledarskap och
av arbetsplatsen. Det ar inte ovanligt att kandidaten séger att det var just halsningen som
bidrog till att de sokte tjansten, vilket gor att vi fortsatt anvander oss av dem.

Som en av vara kunder beskriver sitt jobb:

"Jag har varldens roligaste jobb, dar jag far leda en konsultinriktad verksamhet i en politiskt
styrd organisation. Jag hoppas du vill vara med och driva den framat och vara delaktig i att
infora en ny organisation tillsammans med mig och mina chefskollegor!"
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Utveckling av arbetssatt — borttagande av personligt brev

Vi har de senaste aren drivit fragan om borttagande av personligt brev i ansokan for att
ytterligare starka fokus pa kompetens och minska risken for subjektiva bedémningar som inte
har med kompetens att gora. Vi har aktivt involverat bade kunder och kandidater i det arbetet.

Exempel:

Genom ett pilotprojekt testade vi att ta bort personligt brev. Efter utvardering med kunder,
kandidater och rekryteringskonsulter visade resultaten att processen upplevdes som mer
rattvis och effektiv.

Effekter:
e Forenklad anstkan for kandidater
o Effektivare urvalsarbete
« Okat fokus p& kompetens
o Minskad risk for subjektiva bedémningar

Som en kandidat beskrev det i enkatsvaret:

“Tycker att det dr ett modernare sdtt att utvirdera kandidater och gor det lite ldttare att
undvika subjektiva bias. Detta gav mig ett positivt intryck av eran organisation och kanner
mig tryggare med att den som fdar jobbet troligen verkligen dr ldmpligast for rollen.”

Ar 2025 anvandes inte personligt brev i 97 % av véra rekryteringar. Fran och med forsta
september i ar kommer det att bli standard att personligt brev inte efterfragas i stadens
rekryteringssystem.

3. Beskriv hur ni arbetar med bemdtande och forstarker en kultur dar ni har
stockholmarnas fokus.

Vart bemotande &r centralt da vi representerar Stockholms stad i varje kontakt med kandidater
och kunder. De &r samtidigt ofta stockholmare som tar del av stadens service i egenskap
vardnadshavare, anhoriga eller liknande. Rekrytering ar en intaktsfinansierad och
konkurrensutsatt verksamhet vilket ytterligare innebér att vi behdver ha och arbeta aktivt for
ett professionellt, tillgangligt och respektfullt bemétande. Alla medarbetare genomgar
utbildningar i exempelvis klarsprak, HBTQI och bemétande av rattshaveristiskt beteende. Vi
arbetar dven kontinuerligt med interna évningar kring bemétande och inkludering.

Gemensamt forhallningssatt

Vi arbetar utifrdn serviceforvaltningens vardegrund (Kompetens, Oppenhet, Respekt och
Ansvar) och en gemensam servicepolicy. Ett konkret arbetssétt ar modellen “zre T — trevligt,
tydligt, trevligt — som anvénds i all kommunikation. Vi efterstravar att alltid ge ett hjalpsamt
och trevligt bemdtande oavsett vem vi har kontakt med.
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Exempel:

| aterkoppling till kandidater anvander vi gemensamma mallar och har regelbundna
erfarenhetsutbyten for att sékerstélla att till exempel negativa besked ges tydligt och
respektfullt. Det bidrar till en positiv kandidatupplevelse aven nar kandidaten inte far tjansten.

Effekt for malgruppen:
Vara enkater visar att kandidater och kunder upplever bemétandet som professionellt, tydligt
och personligt. Vi kommunicerar hellre for mycket an for lite da vi alltid har kandidatens
upplevelse i atanke. Det ar sarskilt viktigt i de fall da en rekrytering av olika skl drar ut pa
tiden.
Det bidrar till:

o Okat fortroende for processen

« En positiv bild av Stockholms stad som arbetsgivare
e Tryggare kandidater som i hdgre grad kan visa sin kompetens

Ett av manga positiva kundcitat fran 2025 ars enkat:

“Jag tycker att det som var sdrskilt utmdrkande for den hdr rekryteringskonsulten var ett
mycket fint bemdtande av kandidaterna i intervjusituationen. De blev valdigt bekvdma och vi
fick ett Oppet samtalsklimat. ”

Ett av manga positiva kandidatcitat fran 2025 ars enkat:

Professionellt och personligt bemotande. Jag vill verkligen lyfta fram bade rekryteraren och
hela rekryteringsprocessen som nagot mycket positivt. Fran forsta kontakt kande jag mig
bade valkommen och avslappnad, trots att processen var mycket professionell. Rekryteraren
hade ett trevligt och genuint bemétande, och holl en god och tydlig kommunikation genom
hela processen”.

4. Beskriv hur ni arbetar for att er verksamhet ska bidra till jamlika och
jamstallda forutsattningar for era malgrupper.

Var utgangspunkt dr Vision 2040 "Mojligheternas Stockholm”, Agenda 2030:s mal nr 5, 10
och 16, Kommunfullméktiges inriktningsmal ”Ett Stockholm som héller samman med en
stark och jamlik vélfard i hela staden” och ”Ett Stockholm med en stabil och hallbar ekonomi
med utbildning, jobb och bostéder for alla” samt stadens MR-program och principen om att
ingen ska lamnas utanfor.

Kompetensbaserad och fordomsmedveten rekrytering

Vi arbetar med kompetensbaserad rekrytering vilket innebér att det & kompetensen som &r
avgorande for om en kandidat passar for tjansten. Vi har ett ansvar att framja jamstélldhet och
jamlikhet utifran diskrimineringslagen och stadens mal. Faktorer sasom kaon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning och alder ar inte relevant. Vi anvander
strukturerade metoder dar urval och bedomning utgar fran kravprofilen och l6per som en rod
trad genom hela processen. Detta minskar risken for subjektiva bedomningar och bidrar till
likvérdig behandling.
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I var roll som rekryteringskonsult delar vi ocksa var expertis inom kompetensbaserad
rekrytering till kunden. Det gor vi i samband med startméte och kontinuerligt under
rekryteringsprocessens gang utifran hur erfarna kunderna ar i att arbeta kompetenshaserat. Vi
kan till exempel infor en eventuell andra intervju, da vi normalt sett inte &r med, coacha och
radge, sa att kunden ar bekvam i vilka fragor de kan/bor stalla.

Kontinuerlig kunskapshdjning

Genom var interna utvecklingsgrupp (se vidare fraga 10 dar arbetssattet med
utvecklingsgrupper beskrivs) for mangfald arbetar vi l6pande med att 6ka kunskap och
medvetenhet kring exempelvis diskriminering, normer och tillgéanglighet.

Exempel:

Genom regelbundna diskussioner, 6vningar, filmer och férelasningar arbetar vi for att hoja
medvetenheten och kunskapen utifran ett normmedvetet mangfaldsperspektiv. Vi utvecklar
vart arbetssitt for att identifiera och hantera risker for ojamlik behandling i
rekryteringsprocessen. Exempel pa teman vi haft: neuropsykiatriska diagnoser, den
muslimska fastemanaden Ramadan, Sveriges minoriteter samt hur andra arbetsgivare testat att
rekrytera utan CV.

Anpassningar i praktiken
Vi sékerstéller att rekryteringsprocessen ar tillganglig och anpassad efter individens
eventuella behov kopplat till funktionsvariationer. Se vidare svar pa fraga 10.

Exempel:

Vid intervjuer med dova kandidater anpassas tidsram, lokal samt deltagande av
teckensprakstolk. Rekryteringskonsulterna delar sina erfarenheter i gruppen och det starker
var beredskap for liknande situationer.

Exempel:

Vi sprider var kunskap inom normmedvetenhet genom vara utbildningar i kompetenshaserad
rekrytering. Vi tar exempelvis upp likhetseffekten, Halo-effekten och omedveten
diskriminering (se ordlista). En av vara rekryteringskonsulter haller ocksa I6pande
utbildningar for alla anstallda pa serviceforvaltningen inom normer och normmedvetenhet.

Effekter:
« Kandidater ges likvardiga forutsattningar att beskriva sin kompetens
« Okad rattssakerhet och kvalitet i rekryteringar
« Bidrag till stadens vision och mal

Resultat kund/kandidatenkéater 2025
e 100 % av vara rekryterade kandidater upplevde rekryteringsprocessen som icke-
diskriminerande och férdomsmedveten.
e Vara kunder har gett snittbetyg 9,75 (av max 10) pa fragan om rekryteringskonsultens
arbetssétt k&nnetecknats av bra stod i att arbeta kompetensbaserat och
fordomsmedvetet i syfte att undvika diskriminering.
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Vi har inte haft nagra markbara skillnader i vara kund- och kandidatundersékningar mellan
konen nar vi matte det under flera ar. Darfor ar fragan borttagen sedan 2021. Var slutsats ar
att vi ger likvardig service och likvardigt bemoétande oavsett om kunden/kandidaten &r en
man, kvinna eller person som identifierar sig som annat kon.

Chef- och ledarskap

5. Beskriv hur du som chef forsakrar dig om att medarbetarna forstar och har
samsyn om verksamhetens syfte, uppdrag och mal samt hur deras arbete
bidrar till helheten.

Jag sakerstaller samsyn genom att konsekvent koppla verksamhetens mal till det dagliga
arbetet och involvera medarbetarna i bade framtagande och uppféljning av mal (se vidare
fraga 19). Vid introduktion av nya medarbetare blir de direkt insatta i verksamhetens mal och
forvantningarna pa den enskilda medarbetarens bidrag for att vi ska kunna na maluppfyllelse.
Eftersom vi &r en intéktsfinansierad verksamhet ar vi tydliga med att vi méter kvalitet och
intakter pa grupp- och individniva redan vid rekrytering av nya medarbetare. Nér vi
presenterar verksamheten forklarar vi vad matningarna innebér och vad som foérvéntas.
Resultat och avvikelser presenteras pa gruppniva pa veckomoten. Verksamhetens mal och
syfte repeteras, framgangar firas och eventuella atgarder tas fram tillsammans.

Medarbetarnas individuella utvecklingsplaner har mal som kopplas till rekryterings
verksamhetsmal. Dessa mal modifierar varje medarbetare tillsammans med mig utifran sina
specifika forutsattningar kommande ar. Detta skapar en rod trad fran stadens évergripande
inriktningsmal till medarbetarens individuella mal och tydliggor det individuella bidraget till
helheten.

Exempel 1:

Jag utgar fran analys av resultat (tertial 1 och 2) och medarbetarna &r delaktiga i att formulera
kommande arets mal under planeringsdagar pa hésten. Malen 6vervéags och modifieras i
mindre medarbetargrupper. De bryts ner till konkreta arbetssétt, indikatorer och aktiviteter.
Flera av aktiviteterna far nagon av vara fem utvecklingsgrupper ansvar for, se vidare fraga 10.
I veckomaten och individuella uppféljningar arbetar jag aktivt med att aterkoppla och
reflektera kring resultatet. Det skapar en gemensam forstaelse for vad som paverkar resultatet
och leder till snabbare och mer tréffsakra forbattringar i verksamheten eftersom hela
avdelningens kapacitet involveras och nyttjas.

Exempel 2:

Jag synliggor kopplingen mellan individ och helhet genom att arbeta med transparenta
nyckeltal (till exempel kvalitet och intéaktsbudget) pa individ- och gruppniva, som I6pande
foljs upp. Det tydliggor prioriteringar i vardagen och dkar ansvarstagandet for bade eget och
gemensamt resultat. Det synliggér &ven eventuella behov av anpassat stod och larande.
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Resultatet i medarbetarenkaten styrker att ovan arbetssatt och struktur fungerar. Fragorna har
en femgradig skala och ”org” star for serviceforvaltningens resultat.

2026 2025 ORG ,HAR

ASIKT
Min chef &r tydlig med vilket ansvar jag har.
23 77 48 47 43 100%
lag &r insatt i min arbetsplats mal.
9 91 49 48 45 100%
Min chef &r tydlig med hur vért arbete bidrar till verksamhetens maluppfyllelse.
23 77 48 48 43  100%

6. Beskriv hur du som chef stédjer medarbetarnas utveckling och tar tillvara
pa deras kompetens i verksamheten.

Medarbetarna har i samband med anstallning gjort vara arbetspsykologiska urvalsverktyg. Det
har gett mig en bra forstaelse for varje enskild individs behov och forutsattningar som jag
forsoker ha med mig i mitt dagliga ledarskap for ett individanpassat ledarskap.

Jag stddjer utveckling genom att systematiskt synliggéra kompetens och aktivt matcha den
mot verksamhetens behov i det dagliga arbetet. Vara nyanstéllda har i uppgift fran dag ett att
utmana oss, stalla fragor och se pa vara arbetssatt med sina farska 6gon for att bidra till
utveckling och forbattring med de erfarenheter och férmagor de har med sig. Vi har en
aktivitet i verksamhetsplanen dar de nyanstallda har en sarskild uppgift att granska
informationen om vart arbetssatt och de tjanster vi erbjuder kund. Vara nyanstéllda fangas
aven upp i egna erfarenhetsdelningar under sitt forsta ar for att ytterligare sakerstalla att deras
kompetens tas tillvara och nyttjas i var utveckling.

Jag anvander en kompetenskarta dar medarbetarna sjalva beskriver sin kompetensniva och
visar intresse for nya omraden. Medarbetaren fyller sjalv i kompetenskartan och ansvarar for
att den uppdateras arligen. I individuella manadsavstamningar féljer jag upp utvecklingsbehov
och fangar upp 6nskemal, som omsatts i konkreta uppdrag, utbildningar eller
erfarenhetsutbyte. Jag staller fragor som: Ar det ndgot du saknar? Ar det ndgot uppdrag,
nagon speciell forvaltning du vill jobba med? Utbildning/seminarium du varit pa eller bra
bok/artikel du last senaste manaden? Sedan nagra ar arbetar vi &ven med en feedbackfraga
dar bade chef och medarbetare har méjlighet att lyfta skav eller goda exempel pa agerande sa
vi tillsammans gor varandra béttre.

Genom mina individuella avstamningar fangar jag upp énskemal och exempel pa larorika
erfarenheter som sedan lyfts pa vara veckomoten. Vi har en hel del gemensam
kompetensutveckling for hela gruppen kopplat till vart uppdrag. Vi arbetar 16pande med
kompetensutveckling i de testverktyg vi anvander for personbeddémning. | avtalet med
leverantdren av vara tester ingar det fortbildning och vara tva superuser planerar in detta
utifran behov och 6nskemal fran avdelningen. For kollegialt larande medlyssnar ocksa
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medarbetarna pa varandra under olika moment i rekryteringsprocessen for att 16pande
inspirera och lara av varandra. Antal tillfallen per ar individanpassas.

Exempel 1:

Nar ytterligare resurser behovs inom nagot omrade utgar jag fran kompetenskartan. Till
exempel har tva medarbetare uttryckt intresse att halla utbildningar inom kompetensbaserad
rekrytering och har introducerats i det och genomfor nu sjalvstéandigt utbildningar.

Exempel 2:

Som chef prioriterar jag att tid avsatts for strukturerad erfarenhetsdelning sju ganger per ar dar
medarbetare reflekterar kring konkreta arbetssatt och case utifran aktuella behov i
verksamheten. Det skapar ett kontinuerligt larande, sprider effektiva arbetssatt och bidrar till
mer enhetliga, utvecklade och kvalitetssékrade processer.

Nar kompetens synliggors och anvénds aktivt i uppdragsfordelning och larande skapas bade
engagemang och verksamhetsnytta. Att kombinera individuella utvecklingsdialoger med
kollegialt larande gor att kunskap tas tillvara systematiskt och omsétts i forbattrade arbetssatt.

Medarbetarna har infor skrivandet av detta bidrag anonymt fatt svara pa hur jag som chef
stodjer deras utveckling och tar tillvara pa deras kompetens i verksamheten via en enkat.
Svaren beskriver att jag stodjer medarbetarnas utveckling genom ett proaktivt, strukturerat
och individanpassat arbetssétt genom att jag:

1. Ser och lyssnar pa varje medarbetares énskemal och behov.
2. Skapar mojligheter for larande genom utbildningar, erfarenhetsutbyte och utmanande

uppdrag.

3. Tar tillvara pa kompetens genom att matcha uppdrag med styrkor och uppmuntra
kunskapsdelning.

4. Finns dar som ett stod i bade vardag och utmanande situationer.

7. Beskriv ditt ledarskap och dina ledarskapsbeteenden samt den effekt de far i
verksamheten.

Jag utgar fran en positiv och human manniskosyn som grundar sig i en tilltro till att alla
manniskor vill gora gott och vill bidra i den grupp de tillhor. I min roll som ledare &r det min
uppgift att fa varje individ att vaxa utifran sina forutsattningar och sin potential. En stolt och
nojd medarbetare gor ett battre arbete. Det ar tillsammans vi bast utvecklar var verksamhet.
Ledarskap kraver olika delar for olika tillfallen. I Stockholms stad utgar vi fran
ledarskapmodellen, full range leadership model, en vetenskapligt beprovad modell. Den visar
pa olika delar i ledarskapet fran passivt till aktivt till utvecklande ledarskap. Beroende pa
sammanhang anvénder jag alla delarna.

Jag har ocksa att forhalla mig till serviceférvaltningens ledarskapsidé som bygger pa var
vision, verksamhetsidé och vardegrund. Denna forklaras utifran fyra omraden och nedan
beskriver jag hur jag tolkar dem i mitt ledarskap.
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Kundens fokus — ar avgdrande for var verksamhets existens och vara mal anknyter till detta.
| mitt dagliga ledarskap formedlar jag detta tydligt i vagval som uppstar. Detta ar sjalvklart
for medarbetarna varfor ett aktivt ledarskap sallan behévs har.

Leda i forandring — vi ar en effektiv, innovativ och attraktiv rekryteringspartner och mitt
ledarskap uppmuntrar nytankande, omvarldsbevakning och att vaga testa nya angreppsstt.
Hur detta gors beskrivs ingaende i bidraget och att det gors styrks tydligt i vart resultat i
medarbetarenkaten och i medarbetarnas syn pa mitt utvecklingsorienterade ledarskap och
utvecklande ledarskap.

Konkret gor vi i volymuppdragen systematiskt After Action Reviews nér uppdraget ar
slutfort, ofta tillsammans med kund for att 16pande forbéattra och dra lardomar av varje projekt
som vi tar med oss till nasta. Involverade medarbetare far har bidra och presentera vad de
gjort for 6vriga gruppen, ofta tillsammans med var verksamhetsutvecklare. Nedan bok
rekommenderas varmt!

Medarbetarutveckling — jag uppmuntrar utveckling och har respekt for att alla har olika
behov av utveckling. Alla medarbetare har en utvecklingsplan med mal som de sjalva far
individualisera samt tillsammans med mig eller sjélva satta ytterligare mal. Har anvénds alla
delar i full range leadership model.

Mitt ansvar som ledare blir att fanga upp kompetensen hos enskilda medarbetare och se till att
alla far ta del av den och att alla bidrar med sina erfarenheter och kompetenser I6pande och
utvecklas till sin fulla potential.

Proaktivt natverkande — jag arbetar aktivt for att underhalla det kontaktnét jag har och att
utvidga detta for att fanga upp bra idéer och utveckla mig och min avdelning.

Konkret innebdr det att jag representerar forvaltningen och avdelningen i flera av stadens
nétverk och andra sammanhang som till exempel styrgrupper och referensgrupper.
Avdelningen har varje ar utbyte med flera olika kommuner men &ven leverantérer av nya
I6sningar for rekryteringshantverket och kollegor fran olika delar av staden. Dessa utbyten
initieras bade av mig som chef och av medarbetarna.

Hur leder jag?

Jag visar en hog tilltro till medarbetarnas formaga att sjalva organisera och styra sitt arbete
med stod av tydliga riktlinjer och arbetssatt. Att arbeta med mig som chef innebar stor frihet
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under ansvar vilket medarbetarna bekraftar. Om ansvar inte tas pa allvar lyfter jag det med
den det berdr. Infor vart bidrag till Kvalitetsutmarkelsen 2026 fick medarbetarna svara
individuellt och anonymt pa fragan: hur de beskriver mitt ledarskap, mina
ledarskapsbeteenden samt vilken effekt de far i verksamheten. De beskriver att mitt ledarskap
praglas av:

o Tillit och sjalvstandighet: Medarbetarna upplever stor tillit och fortroende att skota sitt
arbete, vilket skapar trygghet och motivation.

« Tydlighet och transparens: Jag kommunicerar mal, forvantningar och information pa
ett rakt och Oppet satt, vilket minskar osékerhet.

« Narvaro och tillganglighet: Trots manga direktrapporterande ar jag latt att na, snabb pa
aterkoppling och engagerad i medarbetarnas vardag.

« Losningsorientering och snabbhet: Jag fattar beslut effektivt, driver pa processer och
undviker onddig byrakrati.

Jag uppfattas som en kompetent och omtyckt ledare som kombinerar professionell skicklighet
med personlig varme. Mitt ledarskap bygger pa en balans mellan krav och stod, dar
medarbetarna kanner sig bade utmanade och omhéandertagna. Jag beskrivs som en av de basta
cheferna medarbetarna haft, tack vare min formaga att skapa trygghet, engagemang och
resultat samtidigt.

Effekter:
Medarbetarna upplever att mitt ledarskap har genomgripande positiva effekter pa
verksamheten, dar de mest framtradande é&r:

1. En trygg och innovativ arbetsmiljé dar medarbetarna vagar utvecklas och bidra.

2. HOg kompetens och kvalitet som syns i bade medarbetarnas prestationer och
kundernas n6jdhet.

3. Effektivitet och snabbhet tack vare tillit, sjalvstandighet och snabba beslut.

4. Ensammanhallen och engagerad arbetsgrupp med starkt samarbete och
kunskapsdelning.

5. Starka resultat och ndjda kunder, vilket starker verksamhetens position och
mojligheter att vaxa.

8. Beskriv hur du som chef regelbundet utvarderar och utvecklar ditt
ledarskap samt vad det har bidragit till.

Mitt ledarskap utvarderas varje ar i stadens medarbetarundersokning. Resultatet gar vi igenom
i gruppen och fokuserar pa saval styrkor som fokusomraden for att utifran dem skapa en
handlingsplan for att forbattra och behalla resultaten.

Jag personligen drivs av att fa utveckla andra och hitta nyckeln till att utveckla varje individs
fulla potential, pa detta omrade kan man aldrig bli fullard ar min installning.

Hur jag gor?

Jag kombinerar resultat fran medarbetarundersokning, manadsvisa engagemangsmatningar
och individuella avstdamningar var 4-6 vecka. FOr engagemangsmaétningarna har forvaltningen
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ett systemstod dar fragor, som utvecklingsgrupp arbetsmiljo och halsa varit med och tagit
fram, varje manad stélls till avdelningens medarbetare. Jag efterfragar feedback pa mitt
ledarskap och kopplar den till justeringar i arbetsséatt. Parallellt utvecklar jag min egen
kompetens genom utbildning och omvarldsbevakning kopplat till de utvecklingsomraden som
identifieras.

Jag ar sedan i hostas mentor for en annan chef som arbetar i ett privat foretag och har i detta
program gatt en kort mentorsutbildning som ytterligare satt fokus pa teori och verktyg for hur
jag kan bidra till andras utveckling utifran deras behov. Att erbjuda mig att vara mentor var ett
rad fran vart tidigare deltagande i Kvalitetsutmarkelsen. Nu ar jag mitt i det och det ar
utvecklande att utifran en annan roll se en individ vaxa. Nedan bok var bra och praktiskt
orienterad. Vikten av att lyssna och stotta individen dar den ar har varit en tydlig insikt for
mig.

vinnande —

mentorskap —l |
/ ‘

Y

Alla serviceforvaltningens chefer har under ett par ar gatt ett externt upphandlat
ledarskapsprogram vars syfte varit att utifran forvaltningens ledarskapsidé fortydliga ansvar
och mandat. Programmet har utgatt fran full range leadership model, tillitshaserad styrning
och ett coachande forhallningssatt. Fran programmet har vi fatt en hel verktygslada. Vi har
bland annat gjort flera teambuildande évningar och var After Action Review &r ett resultat av
programmet. Nedan en bild pa manga av verktygen vi testat i programmet.

Translormerande ledanskap -
(Urveckiandel
Analys g
- Bilder att
utga fran
\ ¥4 T

Ledarskap

ot P Forandrings- Allmanmansklig
O ledning funktion

- Csnte A B __ _C
Stresskonen
Psykologisk flexibilitet e e
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Exempel 1:

Utifran tidigare aterkoppling fran medarbetare har det framkommit att jag kan vara for snabb i
mitt sétt att kommunicera. Jag har sankt tempot och blivit tydligare i min kommunikation,
bade muntligt och skriftligt. Till exempel skriver jag mer informativa veckomejl dar
eventuella fragor tas upp muntligt vid kommande veckomote. Medarbetarna far béattre
forutsattningar att ta till sig och forsta information och forandringar.

Exempel 2:

Genom en kurs i verksamhetsutveckling pa Linkopings universitet har jag starkt min
kompetens i processkartlaggning och uppféljning, vilket jag omsatt i tydligare strukturer och
matpunkter i verksamheten. Det har gjort det enklare att identifiera forbattringsomraden och
sékerstélla att ratt insatser prioriteras, méatpunkter identifieras vilket hojer kvalitet och

traffsakerhet i leveransen.

Medarbetarskap

9. Beskriv hur och nar ni som medarbetare tillsammans arbetar for att framja

en god arbetsmiljo.

KORA (Kompetens, Oppenhet, Respekt, Ansvar) ar serviceforvaltningens gemensamma

vardegrund som ocksa ar grunden till hur vi pa rekrytering arbetar. Vi har aven ett

vardegrundsspel som alla pa rekrytering aterkommande spelar. Spelet innehaller fragor

kopplade till var vardegrund och fragorna diskuteras i mindre grupper. Forvaltningens

I6nekriterier utgar fran vardegrunden.

Hos oss pé rekrytering innebar KORA:

Kompetens

Vi utvecklar var kompetens genom att
ta till oss ny kunskap och teknik samt
dela erfarenheter med varandra. Genom
engagemang, samarbete och
serviceanda skapar vi arbetsgladje och
goda resultat.

Oppenhet

Vi har en positiv attityd, &r nyfikna och
Oppna for forandring samt nya ideer.
Genom att lyssna, stélla fragor och
valkomna synpunkter skapar vi en
transparent organisation dar ménniskor
kan, far och vagar.

Respekt

Vi ar lyhorda, later alla komma till tals,
haller 6verenskommelser och visar
hé&nsyn for att bidra till trivsel och
arbetsgladje. Vi ser olikheter som en
tillgang och bemoter alla med respekt
och vilja att forsta andras perspektiv.

Ansvar

Vi arbetar mot gemensamma mal, tar
ansvar for vara resultat och foljer
riktlinjer, regler och rutiner. Genom att
reflektera, ta initiativ och soka
information utvecklar vi bade vart
arbete och vart gemensamma ansvar.

Infor skrivandet av vart bidrag till kvalitetsutmarkelsen gjorde vi en Menti-underskning och
stallde anvisningarnas fragor kopplade till medarbetarskap under ett veckomote. Nedan visar
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ett ax-plock fran resultatet i Menti vilket belyser delar som gruppen uppfattar att vi gor for att

frdmja en god arbetsmiljo.

Hur arbetar vi tillsammans for att framja en god arbetsmiljé?

Erfarenhetsdelning

8 responses

Erfarenhetsdelningar, dela utmaningar och goda ex med
varandra

Hjdlper varandra nar vi har fréigor Erfarenhetsdelningar
Fika och lunch

Vi ar aktiva pd sociala kanalen i zoom, bjuder in till lunch
mm i hjGlper varann nér frégetecken uppstér Vi har gott
samtalsklimat under erfarenhetsdelningar

Bli béattre pa atr fira véra framgdngar, som andra enheter
gdr:)

Exempel:

Delar erfarenheter, kunskap, utvecklar, aw, teambuilding

Walk and talk. Fika. Erfarenhetsdelning. Hjalpsamma
kollegor att bolla med.

Vi fikar och lunchar thop, vi skriver i chatten , en kanal fér
jobb, en fér socialt. Vi har kollegor att be om hjalp.
Erfarenhetsdelningar.

Utvecklingsgrupper for arbetsmiljé, méjlighet att lyftai
medarbetarundersékning, samverkan finns mellan
funktioner i férvaltningen ang arbetsmiljc

e Var interna utvecklingsgrupp for arbetsmiljo och hélsa ansvarar for att initiera
gemensamma sociala aktiviteter som till exempel bestk pa stadsmuseet, Grona Lund
och motionslopp som bidrar till en god sammanhallning. Vi har ocksa arbetat med
flera évningar som bidrar till 6kad psykologisk trygghet genom att lara k&nna varandra
mer personligt till exempel spelat feedbackspel, delat vara personliga livslinjer och
bruksanvisningar Dessa aktiviteter och évningar sker kontinuerligt under aret.

e Vi bjuder in/blir inbjudna av en kollega till en 30 minuter Walk & Talk varje vecka.
Det &r ett satt att lara kanna varandra ytterligare da var roll som rekryteringskonsult
innebar mycket sjalvstandigt arbete. Samtidigt far vi en valbehovlig paus fran
dataskarmen och ofta bidrar det aven till kollegial kompetensdverforing géllande stort

som smatt.
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e Vi har tydliga rutiner och arbetssatt for att skapa trygghet och ett likvérdigt arbetssétt.
Pa var gemensamma samarbetsyta finns allt frin kommunikationsmallar, lathundar
och motesagendor till dokument om vart systematiska kvalitetsarbete.

10. Beskriv hur ni som medarbetare bidrar till verksamhetens utveckling.

Via tidigare beskriven Menti-undersokning fick vi ocksa svara pa vad vi som medarbetare
uppfattar att vi gor som bidrar till verksamhetens utveckling. Vi har strukturerade forum och
ett arbetssatt som préglas av ansvarstagande, samarbete och delaktighet. Det ar en viktig del i
att nd vart mal om att vara en attraktiv och hallbar arbetsplats dar det finns goda
forutsattningar for delaktighet, samtidigt som vi sékerstaller hog kvalitet i vara rekryteringar.

Utvecklingsgrupper

Utvecklingsgrupperna &r ett centralt och val inarbetat arbetssatt dar alla medarbetare ges ett
konkret inflytande 6ver verksamhetens utveckling. Utvecklingsgruppens syfte &r att
omvarldsbevaka, identifiera och utreda behov inom sitt omrade for att utveckla
verksamhetens fortsatta arbete. Alla grupper har ett ansvar att omvarldsbevaka mdjligheter till
digitalisering och saker anvandning av Al i vart arbetssatt och rekryteringsprocess.
Omvarldsbevakningen sker for att halla hela avdelningen uppdaterad och informerad om vad
som héander inom omradet som till exempel forskning, trender, hur andra organisationer
arbetar, vad efterfragas av vara kunder med mera. Alla utvecklingsgrupper haller minst en
presentation var inom sitt omrade per ar.

Vi har fem utvecklingsgrupper:

Tester/arbetsprover/case och andra urvalsmetoder
Kandidater — kandidatupplevelsen
Hélsa/arbetsmiljo

Mangfald

Annonsering och search

Erfarenhetsdelning som starker bade kvalitet och arbetsmiljo

Vi har en stark kultur av erfarenhetsdelning som gor att utveckling sker kontinuerligt i
vardagen. Vi delar aktivt med oss av erfarenheter, utmaningar och goda exempel, vilket bade
starker kvaliteten i arbetet och bidrar till en larande och stddjande arbetsmiljo.
Erfarenhetsdelningarna sker en gang/manad i olika mindre grupper med ett forbestamt amne
att diskutera men ocksa en timme fri reflektion gallande vart arbete i rekryteringsuppdrag (se
exempel fraga 11).

Exempel:

Genom att dela erfarenheter fran rekryteringar, exempelvis utmanande
kandidatkommunikation, utmaningar/méjligheter med bildbaserat videoverktyg i vara
annonser och hur vi kan anvanda Al utvecklar vi gemensamt vara arbetssatt. Det har lett till
Okad trygghet i gruppen och en kansla av gemensamt ansvar, vilket stérker forutsattningarna
for delaktighet.
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Parallellt sker kontinuerlig utveckling genom veckomoten, APT, planeringsdagar och
workshops dar alla medarbetare bidrar med perspektiv, analyserar resultat och deltar i beslut
om forbattringar.

Medarbetardrivet forbattringsarbete

Medarbetarna uppmuntras att ta initiativ, lyfta idéer och bidra till forbattringar i det dagliga
arbetet. Genom att arbeta aktivt med aterkoppling fran kund- och kandidatenkater omsatts
insikter till konkreta utvecklingsinsatser. Detta bidrar till att medarbetarna ser kopplingen
mellan sitt eget bidrag och verksamhetens resultat.

Effekt for verksamheten och arbetsplatsen:
Arbetssattet bidrar till:
« hog delaktighet och engagemang bland medarbetarna
« en larande och hallbar arbetsmiljo dar kompetens tas tillvara
« kontinuerlig utveckling av vara arbetssatt
o Okad kvalitet i matchningen mellan kandidat och tjanst

11. Beskriv hur ni som medarbetare bidrar till larande.

Samarbete och kompetens@verforing ar centrala delar i larandet. Chefsrekryteringar
genomfors alltid av erfarna rekryteringskonsulter med kompetens inom personbedémning.
Mindre erfarna rekryteringskonsulter introduceras successivt genom att delta i sddana uppdrag
parallellt, innan de sjalva ansvarar for dem. Vid certifiering i arbetspsykologiska
urvalsverktyg ingar medlyssningar tillsammans med kollegor. Pa sa satt sékerstélls bade
kvalitet och ett kollegialt larande nyttjas.

Som tidigare beskrivet i fraga 9 och 10 gjorde vi en Menti-undersokning och stéllde dven
fragan om hur vi som medarbetare bidrar till larande. Pa den har fragan fick vi 6ver trettio
olika svar med flera aterkommande inslag. Bland annat aterkom att vi har ett aktivt,
strukturerat och kollegialt arbetssétt dar erfarenhetsutbyte star i centrum. Det framkom ocksa
att vi har ett 6ppet och tillatande klimat dér vi uppmuntras dela bade framgangar och
utmaningar vilket bidrar till reflektion, utveckling och gemensamt larande, bade for sin egen
och andras utveckling.

Exempel:

e dialogbaserade forum sasom veckométen, utvecklingsgrupper och
erfarenhetsdelningar, dar vi delar kunskap, reflekterar 6ver erfarenheter och ger
varandra konstruktiv feedback.

o kontinuerliga presentationer, forelasningar, webbinarier och workshops inom olika
amnen.

e En specifik zoom-kanal ar etablerad for arbetsrelaterade fragor som dyker upp i det
dagliga arbetet. Fragor i kanalen blir snabbt besvarade av gruppen och det ar ett stort
stod for att fa ta del av kollegors kunskaper inom sma och storre fragor.
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Vi ser ett gemensamt behov att larande sker bade genom formella former men ocksa mer
informella former. Vi har till exempel I6pande dialoger som kan handla om allt fran aktuella
tips pa annonskanaler till hur en sakerhetsprévning gar till. Vi bade efterfragar och erbjuder
tillfalle till medlyssning nar vi som kollegor har djupintervjuer/testaterkopplingar. Nar vi far
nya kollegor stéttar vi dem tillsammans bade under strukturerade former men ocksa spontant i
det dagliga arbetet.

Exempel:

Vi har tidigare haft en rutin och ett arbetssatt da vi efter varje avslutat rekryteringsuppdrag
skulle reflektera éver vad som gatt bra, vad vi skulle kunnat gora battre och aven hur vi
bidragit till en férdomsmedveten och icke-diskriminerande rekrytering. Vi skulle besvara en
enkéat som foljdes upp av var chef. Bade hur manga reflektioner vi gjort och vad vi reflekterat
over.

Under bland annat tidigare ars verksamhetsplanering kom det fram att flera i gruppen
upplevde detta som nagot som man gjorde bara for att bocka av att det var gjort medan vissa
verkligen anvande det som ett tillfalle till personligt larande. Vid 2024 ars
verksamhetsplanering beslutade vi att istallet for att fylla i en enkat for sig sjalv skulle dela
vara reflektioner i mindre grupper. Det nuvarande arbetssattet ar att vi vid varje
erfarenhetsdelning viker en timme till att dela bade utmaningar och framgangar. Vi féljde upp
vid forra arets verksamhetsplanering och allas upplevelse &r att det ger mer att dela med
andra, vilket forstas inte utesluter att reflektera pa egen hand, men &r nu upp till var och en
hur systematiskt man gor det.

Introduktion

Var utgangspunkt i introduktionen &r att en genomtankt och strukturerad introduktion skapar
trygghet, kvalitet och langsiktig utveckling hos vara medarbetare. Vi har en dedikerad mentor
som ansvarar for introduktionen for alla nyanstallda men med en tydlig ansvarsfordelning vad
galler olika moment dér stor del av gruppen &r involverad och haller i genomgangar av sina
respektive delar. Momenten handlar till exempel om genomgang av Varbi/Jobba i stan,
Access, chefsrekrytering, tester med mera.

Vi tror pd att kombinera teoretiska moment med rekryteringsuppdrag redan fran forsta
veckan. Detta ger nya medarbetare en tidig forstaelse for bade arbetssatt och forvantningar,
samtidigt som de far mojlighet att omsatta kunskap i praktiken. De forsta uppdragen
genomfors tillsammans med erfarna rekryteringskonsulter, vilket skapar trygghet och
mojliggor larande i det dagliga arbetet for bade den nyanstéallda som den erfarna
rekryteringskonsulten.

Vi arbetar med introduktionsdelar kopplade till varje moment som foljs upp vid flera tillfallen
for att sakerstalla forstaelse och fordjupning. Parallellt har vi individuella uppféljningar med
varje ny medarbetare, dar det finns utrymme att stalla fragor och fa coachning utifran den
egna utvecklingsnivan.
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Under det forsta aret deltar dven nya medarbetare i en sarskild erfarenhetsdelningsgrupp. Dér
skapar vi forum for att lyfta fragor, dela erfarenheter och gemensamt reflektera kring olika
situationer, vilket ytterligare starker bade larande och samarbete.

Vara tre senaste anstéllda rekryteringskonsulter, Emelie, Vilma och Jaqueline.

12. Utifran den senaste medarbetarundersékningen (och om majligt de tre
senaste aren):
a. Redovisa resultaten kortfattat.
For AMI (aktivt medskapandeindex) har vi ett totalindex pa 89-93 under aren 20242026, se
nedan bilder. De visar fragor och resultat for de tre delomraden som ingar i AMI. "ORG” &r
resultatet for serviceforvaltningen som helhet 2026. Vi hade 2026 en svarsfrekvens pa 96 %.

Aktivt medskapande index (AMI)
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Resultaten for respektive delomrade visas som medelvérde pa en femgradig skala, dar 5 =
instdimmer helt.

Ledarskap

HAR
Min chef ger mig férutsattningar ate ta ansvar i mitt 2026 2025 ORG ASIKT
arbate.

o o IS 47 46 43 100%

Min chef visar uppskattning fér mina arbetsinsatser.

2 DS 47 43 42 100%

Min chef visar fértroende fér mig som medarbetare.
8 IS 4 45 s 100%

Motivation

HAR
2026 2025 ORG ASIKT

Jag lar nytt och utvecklas | mitt dagliga arbete.

45 s 45 43 41 100%

Mitt arbete kdnns meningsfullt.
14 D S 45 48 43 100%

Jag ser fram emot att ga till arbetet,

5 32 P E a6 45 40 100%

Styrning

2026 2025 ORG

HAR
Min arbetsplats mal féljs upp och utvérderas paé ett bra ASIKT
satt.

o i I 47 45 40 100%

Jag &r insatt i min arbetsplats mal.

o IS 40 45 45 100%

Jag vet vad som forvantas av mig i mitt arbete.
500 e 47 45 43 100%

b. Analysera och reflektera éver varfor ni fatt de resultat ni fatt.

Rekrytering har i alla ar haft goda resultat i medarbetarundersokningarna. Vi avsétter varje ar
tid for att ga igenom medarbetarundersokningen med fokus pa hur vi ska behalla resultatet
och hitta utvecklingsomraden.

Vi ar en avdelning som lange arbetat med att skapa trygghet i rekryteringskonsultrollen
genom tydliga rutiner och strukturer gallande vart arbetssatt. Vi har ocksa lagt tid pa att skapa
en teamkansla genom teambuilding da vi &r en grupp som arbetar mycket sjalvstandigt. Det
gor att vi har ett gott arbetsklimat och positiv stamning i gruppen, nagot som alla
aterkommande vittnar om.

31



Nar vi rekryterar ar nagra av de viktigaste kompetenserna god samarbetsformaga, hog
servicekansla och god formaga att bygga fortroendefulla relationer. Pa sa satt har vi varit
framgangsrika 1 att hitta “rétt” personer for uppdraget som rekryteringskonsult. Vi har dven en
genomarbetad och strukturerad introduktion (las vidare fraga 11) vilket gor att nyanstéllda
snabbt kommer in i rollen och i organisationen.

Att resultatet stigit pa nastan alla fragor i ar var 6ver forvantan med den hoga arbetsbelastning
som varit senaste 18 manaderna och med sa manga nyanstallda som kan ha svart att ge hoga
betyg forsta aret pa en arbetsplats. Dartill en chef som haft mer &n 25 direktrapporterande. Vi
har i ar som vanligt diskuterat vart resultat och kommit fram till dessa tre faktorer ar
avgorande for resultaten:

1. Trygg kultur som framjar engagemang

o Hogt i tak, prestigeldshet och stark laganda
« Vi stottar varandra och vagar testa nytt
« Tillit fran bade kollegor och chef

2. Larande och samarbete i vardagen

o Strukturerade forum for kunskapsdelning
o Aktivt erfarenhetsutbyte och gemensam utveckling
« Mangfald som starker kvalitet och resultat

3. Tydlighet, frihet och ansvar i balans

« Klara mal och valfungerande arbetssatt
o Starkt sjalvledarskap — frihet under ansvar
o Flexibilitet som mojliggor god prestation och balans

Resultaten har ar efter ar forbattrats och de tva fragor som erhaller lagst resultat ar fragorna;
”Pa min arbetsplats har vi stockholmarnas fokus i allt vi gor” (4,4/5) och “Jag tar egna
initiativ till att utveckla min kompetens utifran verksamhetens behov”. Den forstnaimnda
fragan beror verksamheten indirekt da vi har som uppgift att ge internt stod och service och
bidrar till rekrytering av personal som tillhandahaller service till stockholmarna. Det gor att vi
i forsta hand har kandidaterna och vara kunder i fokus i allt vi gor. Vilka forstas samtidigt kan
vara stockholmare.

Nar det galler den andra fragan har verksamheten de senaste 18 manaderna haft en hog
arbetsbelastning pa grund av hog efterfragan pa vara tjanster och da ar det dessa initiativ som
nedprioriteras. Samtidigt ar fokus pa utveckling hogt i verksamheten och manga medarbetare
uttrycker att de lar sig mycket oavsett om de &r erfarna rekryteringskonsulter eller inte.

c. Utifran er analys, beskriv vilka prioriteringar och atgarder ni har gjort.

Vart fokus framat &r att fortsatta arbeta for att bibehalla vara goda resultat nér vi nu gar in i en
ny organisation. Vi har systematiskt prioriterat teambuildande aktiviteter de senaste aren for
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att 6ka psykologisk trygghet och teamkansla da majoriteten av medarbetarna arbetar
sjalvstandigt i sina uppdrag. De teambuildande aktiviteterna initieras bade fran chef och
ledningsgrupp samt fran den utvecklingsgrupp som fokuserar pa arbetsmiljo och halsa. De har
till exempel anordnat ett uppskattat besok pa Stadsarkivet och Stadsmuseet och de planerar
for en stadsvandring i gamla stan innan semestern. Vi har systematiskt och l6pande forfinat
introduktion och arbetssétt. Prioriteringar framat ar att konkretisera vad som ar bra och viktigt
att behalla nu nar avdelningen omorganiseras i tva enheter for att bland annat méjliggora ett
narmare ledarskap. Aven har har hela avdelningen varit involverad i att reflektera kring vad vi
gor bra och som &r viktigt att vi bibehaller i var nya organisation och lyft foljande:

1. Det viktigaste framat ar att aktivt bevara ssmmanhallningen och den gemensamma
kulturen, trots organisatoriska forandringar. Det innebér att undvika “vi och dom”-kénsla och
fortsatta arbeta, umgas och samarbeta som en avdelning.

2. Gemensamma forum och aktiviteter behover prioriteras och utvecklas, bade i vardagen (till
exempel luncher och fika) och i mer strukturerade sammanhang som méten och
erfarenhetsutbyten. Att ses fysiskt och blanda enheterna &r centralt.

3. Tydlig och inkluderande kommunikation &r avgorande, sa att alla far samma information
och kanner sig delaktiga, sarskilt i férandring.

4. Ledarskap och introduktion spelar en viktig roll, dar bade nya chefer och medarbetare
behdver ratt forutsattningar och stod. Det finns ocksa ett gemensamt ansvar att fa
organisationen att fungera.

5. Pa langre sikt ar det viktigt att motverka uppdelning, sarskilt genom att aktivt inkludera nya
medarbetare och skapa naturliga kontaktytor éver gruppgrénser.

Fran uppféljning till utveckling

13. a. Redogor for de viktigaste uppfoljningsmetoderna som ni anvander for att
bedoma vilken kvalitet er verksamhet skapar for malgrupperna.

Ett av vara enhetsmal ar: “’Serviceforvaltningens rekryteringstjanster haller en hog kvalitet
som bidrar till att matcha ratt kandidat till ratt tjansz. ” For att folja upp detta anvander vi
flera indikatorer som mater bade kund- och kandidatngjdhet. Resultaten redovisas bade
individuellt till varje rekryteringskonsult och pa gruppniva for hela avdelningen varje tertial.

Uppféljning kunder

o En enkat skickas till rekryterande chef efter varje avslutat rekryteringsuppdrag och
foljs upp med respektive rekryteringskonsult samt vid behov med kunden.

« Efter sex manader foljer vi upp hur vél den nyanstallda matchar tjansten. Denna
uppfoljning riktas till kunder som anvant rekryteringsstod till hela processen med
arbetspsykologiska tester, da dessa ger en fordjupad bedomning och dérmed storre
paverkan pa urvalet.
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o | storre rekryteringsprojekt (med flera chefer och rekryteringskonsulter) genomfors en
sa kallad After Action Review tillsammans med involverade chefer och
rekryteringskonsulter. Har identifieras styrkor och forbattringsomraden. Dessa
uppféljningar har lett till mer effektiva arbetssétt, exempelvis 6kad digitalisering samt
tydligare information och kommunikation genom hela processen.

o Vid uthildningar i kompetensbaserad rekrytering ansvarar bestallaren oftast for
utvarderingen, men i vissa fall genomfor vi den sjalva. Deltagarna besvarar da en
enkét om hur de upplevt utbildningens innehall och genomforande.

o Sedan 2025 mater vi dven Net Promoter Score (NPS), i linje med 6vriga
konsulttjanster inom serviceforvaltningen. NPS bygger pa fragan: ”Hur sannolikt cir
det att du skulle rekommendera var tjanst till en van eller kollega? ”. Varat resultat for
2025 var 86,4, vilket 6verstiger malet pa 70.

Uppfoljning kandidater

« Samtliga kandidater som anstalls i rekryteringsuppdrag dar vi medverkat far en enkét
om sin upplevelse av processen. Detta gérs manuellt av varje rekryteringskonsult
varfor vi valt att enbart skicka till dem som anstallts. Samtliga kandidater foljs upp via
Realcruit, se nedan.

o Vid forandringar i rekryteringsprocessen foljer vi sérskilt upp kandidatupplevelsen. Ett
exempel ar ett pilotprojekt dar ansokningar gjordes utan personligt brev. Over 300
kandidater deltog i utvarderingen och aterkopplingen var 6vervagande positiv.

« Vianvander aven det stadsovergripande utvarderingssystemet Realcruit, som ingar i
rekryteringssystemet Varbi. Darifran kan vi ta del av resultat pa stads-, forvaltnings-
och projektniva. Dessa analyser ar under inférande och kommer att anvéandas for att
vidareutveckla kandidatupplevelsen. Dessa enkéter gar ut till samtliga kandidater.

b. Redovisa resultaten fran forra arets uppféljningar samt utveckling dver tid. Har ni
resultat fordelat pa kon vill vi garna ta del av detta, om inte beratta varfor ni inte har
det.

Resultat av kunduppféljningar

For 2025 har vi 572 svar fran vara kunder pa hur de har upplevt vart stod i
rekryteringsuppdragen. Det ar en svarsfrekvens pa 76 %. Vissa uppdrag gar till omtag, ar fran
ofta aterkommande kunder eller specialuppdrag som féljs upp via After Actions Reviews,
darfor skickas inte enkater ut efter samtliga 1 000 uppdrag.

| bilden nedan visas de fragor vi staller i kundenkaten efter varje avslutat rekryteringsuppdrag.
Bilden visar ocksa hur resultaten har sett ut dver tid. Vi har inte resultatet fordelat efter kon
for att vi tog bort det for manga ar sedan da skillnaderna var marginella och storleken pa
grupperna véldigt ojamna sa det var svart att dra anvandbara slutsatser.

Det gronmarkerade ar resultat som hojts fran aret innan. Fragan om bemétande har tagits bort

till 2025 ars enkat da vi anser att den ingar i fragan om samarbete och stravar efter att ha sa fa
fragor som majligt for att varna om kundens tid.
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2025 2024 2023 2022 2021 2020

Rekryteringskonsultens arbetssatt i rekryteringsprocessen har kédnnetecknats 9,57 9,65 9,48 9.4 9.4 9,45
av: - val planerad rekrytering

Rekryteringskonsultens arbetssatt i rekryteringsprocessen har kénnetecknats 948 947 9,28 9,2 9,17 9,27
av: - bra stéd att skriva en inkluderande, |4ttférstaelig och lockande annons* :

Rekryteringskonsultens arbetssatt i rekryteringsprocessen har k&nnetecknats 95 9.6 9,39 929 9,36 9,42
av: - bra stod i urvalsarbetet

Rekryteringskonsultens arbetssatt i rekryteringsprocessen har kénnetecknats 9,65 9,68 9,96 944 9,59 9,58
av: - bra stéd vid intervjuer

Rekryteringskonsultens arbetssatt i rekryteringsprocessen har kénnetecknats 978 9,69 9,68 9,57 9,57 9,53
av: - bra stéd med referenser, oftast digitalt

Rekryteringskonsultens arbetssétt i rekryteringsprocessen har kéannetecknats 975 9,71 95 9,59 9,42 9,58
av: - bra aterkoppling efter férdjupad intervju i samband med tester :

Rekryteringskensultens arbetssétt i rekryteringsprocessen har kénnetecknats 975 9,74 9,39 9,51 9,37 9,39
av: - bra stod i att arbeta kompetensbaserat och férdomsmedvetet i syfte att
undvika diskriminering®

Rekryteringskonsultens arbetssatt i rekryteringsprocessen har kéannetecknats - 9,86 9,84 9,76 9,71 9,76
av: - gott bemétande

Rekryteringskonsultens arbetssétt i rekryteringsprocessen har kdnnetecknats 965 9,82 9,74 9,71 9,68 9,74
av: - bra samarbete

Hur néjd &r du med tjansten/paketet du képt av oss pa Serviceférvaltningen 9 56 9,55 9,46 9,39 948 9,55
Rekrytering som helhet? :

Totalt medelvarde 9,62 9,68 9,54 9,49 9,48 9,53

Under 2025 har vi fatt 102 svar fran kunder pé enkiten ”Hur vil matchar din nya medarbetare
tjansten den anstalldes for? Enkaten skickas till kund efter en medarbetare varit anstalld i sex
manader. Medelvardet ligger pa 9,33/10 och 100 % kan ténka sig att anvanda vart stod igen.
2024 svarade 113 stycken kunder och siffrorna var 9,15 och 100 % kan tdnka sig att anvanda
vart stod igen. 2023 1ag medelvardet pa 8,8/10 och 100 % kunde ténka sig att anvanda oss
igen.

Resultat av kandidatuppféljningar
Under 2025 fick vi in 354 svar fran kandidater om hur de upplevde rekryteringsprocessen.

Svaren ar anonyma, tidigare hade vi en frdga om kén men precis som med kundenkéaterna var
resultatskillnaderna marginella och grupperna véldigt ojamna i storlek sa vi valde att ta bort
fragan av respekt for kandidaternas tid.

Tabellen visar vilka fragor och hur utvecklingen av resultatet har skett 6ver tid. Det
gronmarkerade ar resultat som hojts fran aret innan. Svaren med procentresultat har en
JAI/NEJ-fraga. Pa ett par fragor fran 2023 saknar vi resultat vilket beror pa att fragan &ndrats.
Det gronmarkerade &r resultat som hajts fran aret innan.
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Fragor 2025 2024 2023

Fick du information om vilka du skulle traffa vid intervjun? 100% 99,7% 100%

Fick du information om att Stockholms stad arbetar med 98,9% 97,5% 99,2%
kompetensbaserad intervjuteknik?

Tyckte du att annonsen var skriven pa ett tydligt och begripligt sprak? 99,7% 99,7% 100%

Upplevde du att informationen du fick under rekryteringsprocessen 100% 99% 99,2%
gallande arbetsplatsen och arbetsuppgifterna motsvarande den
utannonserade tjansten?

Upplevde du att intervjuerna gav dig maojlighet att ge en rattvisande bild  99,7% 100% 99,2%
av dig sjalv i din yrkesroll, med fokus pa din arbetslivserfarenhet och

kompetens?

Upplevde du rekryteringsprocessen i sin helhet som tidseffektiv? 96,6% 95,9% 92%
Upplevde du att du fick tillrécklig information genom hela 98,9% 98,7% 97,6%

rekryteringsprocessen?

Upplevde du att rekryteringsprocessen varit icke-diskriminerande och 100% 99% 99,6%
féordomsmedveten?
Upplevde du att du har haft en bra kontakt med ansvarig 100% 99,7% 100%

rekryteringskonsult under rekryteringsprocessens gang?

Helhetsomddme: Rekryteringsprocessen i sin helhet upplevde jag som 9,6 9,51 9,56
professionell och véalplanerad.

Har du under rekryteringsprocessen gang genomfort tester? 54% 47,3 %

Fick du relevant information kring de arbetspsykologiska testerna innan  99% 98,7 %
du genomférde dem?

c. Analysera och reflektera 6ver varfor ni fatt de resultat ni fatt.

Vi har alltid haft mycket positiva resultat i bade kund- och kandidatundersékningar, med
endast marginella variationer mellan aren. Verksamheten har byggt upp ett gott renommé och
ett starkt rykte, vilket har lett till att vi &r valkanda och har manga aterkommande kunder fran
hela staden.

I enkdterna finns mojlighet att lamna kommentarer. Genom analys av dessa har vi identifierat
de viktigaste framgangsfaktorerna bakom resultaten. Kundernas svar visar sammantaget en
uppskattning for professionellt stéd, tydlig kommunikation och rekryteringskonsulternas
flexibilitet i rekryteringsprocessen. Stodet upplevs som sérskilt vardefullt for chefer som
annars har begrénsad tid eller mojlighet att genomfdra rekryteringar sjélva. Flera
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kommentarer lyfter ocksa rekryteringskonsulternas lyhordhet, tillganglighet och kompetens,
vilket bidrar till en trygg och effektiv process. Enkaten som skickas till kunden efter sex
manaders anstallning bekréaftar att vi lyckas matcha ratt kandidat till ratt tjanst, vilket ar ett av
vara enhetsmal.

Kandidaternas svar visar sammantaget en uppskattning for professionalitet, tydlighet och gott
bemotande. Over tid ar det fragan som galler en tidseffektiv rekryteringsprocess som visat en
tydlig forbattring. Vi har bland annat arbetat med att tydliggora vara tidplaner for kandidater
for att skapa rétt forvantan.

Vi bedomer att de fortsatt goda resultaten beror pa flera faktorer. Vi har en tydlig
arbetsprocess, baserad pa Stockholms stads rekryteringsmodell, som i detalj beskriver varje
moment. Processen ses regelbundet 6ver och utvecklas, bland annat med stdd av nyanstalldas
perspektiv. Vi har en val genomarbetad introduktionsplan som bidragit till att atta nya
medarbetare och tre praktikanter under 2025 snabbt kommit in i arbetet. De nyanstéllda driver
sjalvstandigt sina uppdrag med goda resultat redan efter sin forsta manad.

Ytterligare framgangsfaktorer ar systematisk erfarenhetsdelning sju ganger per ar i mindre
grupper, dar utmaningar och framgangar diskuteras. Detta starker bade kompetens och
trygghet i motet med kunder och kandidater. Chefen foljer ocksa upp resultaten individuellt
med varje medarbetare for att frimja reflektion och utveckling. Resultaten presenteras
dessutom tertialvis i helgrupp, vilket skapar en gemensam forstaelse for bade styrkor och
forbattringsomraden.

14. Redogor for hur verksamheten anvander resurserna sa effektivt och
hallbart som mojligt utifran:
a. Ert prognostiserade ekonomiska resultat, i forhallande till budget for innevarande ar
samt de tre senaste arens resultat. Analysera resultaten och vilka trender ni kan se.

Verksamhetens ekonomiska resultat har varierat under perioden 2023-2025. Detta speglar
tydligt en hog konjunkturkanslighet, beroendet av bade arbetsmarknadslaget och stadens
interna efterfragan pa rekryteringstjanster samt politiska svangningar kring till exempel egen
regi eller inte i olika kommunala verksamheter.
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Sammandrag
2023-2025 tkr
Budgeterade
Antal ars- Budgeterade | Intakter | Intékter/ kostnader Kostnader
medarbetare | intkter utfall medarbetare | inkl OH utfall Resultat
2023 22,3 24197 18234 818 24 197 22 700 -4 466
2024 20,5 19000| 20025 977 19 000 20 500 -475
2025 21,25 21636 | 24451 1151 21 636 22 857 1594
Genomsnitt 20 903 982 -1116
Budget 2026 23| 2400026400 1300 24000 26 400 0

Ar 2023 praglades av ett underskott (-4 466 tkr), till foljd av en kraftigt minskad efterfragan.
Antalet rekryteringar i staden minskade med cirka 20 procent, samtidigt som ett okat antal
sOkande per rekrytering drev upp arbetsinsatsen per uppdrag. Effekterna forstarktes av externa
faktorer sdsom senarelagd budgetprocess efter valaret 2022 samt 6kade personalkostnader
(hdgre personalomkostnadstilldgg och 16nedkningar). Trots vidtagna kostnadsreducerande
atgarder och informationsinsatser kvarstod underskottet, da efterfragan minskade ytterligare
under hosten. Nagon overtalighetsprocess initierades inte efter noggrant évervagande, da
efterfragan forvantades aterhamta sig och stadens omstéllningsprocess ar tidskravande.
Efterfragan bedémdes ha vant med stor sannolikhet nér en eventuell dvertalighetsprocess varit
klar. Beslutet visade sig vara rétt i efterhand.

Ar 2024 kannetecknades av stor variation i efterfragan och belédggning. Prognosen varierade
kraftigt under aret, fran ett overskott pa cirka en miljon kronor till ett underskott i
motsvarande storleksordning. Det faktiska utfallet blev ett mindre underskott 475 000 kronor.
Resultatet forbattrades genom hog flexibilitet i verksamheten, dar medarbetare tillfalligt tog

andra typer av uppdrag hos kunder. Detta visar pa en god anpassningsférmaga och ett
konsultméssigt arbetssatt inom avdelningen.

Ar 2025 visade en tydlig aterhdmtning och stark tillvaxt, med ett verskott om 1 594 tkr.
Intakterna okade markant samtidigt som intékt per medarbetare steg till 1 151 tkr. Under aret
rekryterades atta nya medarbetare och en extern rekryteringskonsult anlitades for att méta den
okade efterfragan. Den hoga tillvaxttakten medforde dock en hég och delvis anstrangd
arbetsbelastning. Samtidigt bibeholls kvalitet, ledarskap och medarbetarnéjdhet pa en hog
niva. For att skapa langsiktig hallbarhet och for att mota framtida behov initierades en
omorganisation 2025. Utifran kundernas behov har en 6kad satsning pa volymprojekt skett.

Infor 2026 prognostiseras ett nollresultat i linje med verksamhetens ekonomiska mal.
Budgeten bygger pa fortsatt hdg efterfragan, utokad bemanning samt en ny organisation med
starkt ledningskapacitet.

Identifierade trender och slutsatser

e Verksamheten uppvisar stora svangningar i resultat kopplat till externa faktorer,
sérskilt konjunktur och politiska beslut.
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« Efterfragan kan forandras snabbt, vilket staller hoga krav pa flexibilitet i bemanning
och uppdragsmix.

« Formagan att snabbt stalla om, exempelvis genom alternativa uppdrag eller interna
omfordelningar, ar avgérande for att halla en ekonomi i balans.

o Intdkt per medarbetare har ékat 6ver tid, vilket tyder pa forbattrad effektivitet och
mognad i verksamheten.

o Tillvaxt medfor risker i form av okad arbetsbelastning, vilket kraver organisatoriska
anpassningar for langsiktig hallbarhet.

Verksamheten &r helt intaktsfinansierad, vilket innebéar att malséattningen primart ar att uppna
en ekonomi i balans dar kostnaderna motsvarar intdkterna med ett nollresultat dver tid. Att
exakt halla innevarande ars budgeterade kostnader och intakter &r i denna verksamhet
underordnad, da efterfragan ar svar att prognostisera. Fokus ligger i stallet pa att snabbt kunna
balansera kostnader mot intdkter genom att anpassa kapaciteten efter efterfragan, antingen oka
antalet rekryteringskonsulter vid okad efterfragan eller genom att vid en nedgang i efterfragan
vidta atgarder som informationsinsatser eller omfordelning av rekryteringskonsulter vid en
nedgang till andra uppdrag.

Prisbilden for verksamhetens tjanster ar satta utifran sjalvkostnadsberakning och bygger pa en
optimal belaggningsgrad, vilket innebar en inneboende sarbarhet vid snabba
efterfrageminskningar och staller krav pa kontinuerlig uppféljning och anpassning. Under
innevarande ar ar prognosen annu ett nollresultat. Men redan vid detta bidrags inlamnande ar
63 % av intaktsprognosen sald och delvis fakturerad vilket gor att det finns utrymme for en
eventuell minskning i efterfragan runt valet.

b. Ovriga resurser

Den absolut viktigaste resursen ar vara engagerade och professionella medarbetare.
Rekryteringsuppdragen fordelas till rekryteringskonsulterna utifran flera samverkande
faktorer, sdsom kundens dnskemal, aktuell belaggning, kompetens, erfarenhet samt
individuella utvecklingsmal och 6nskemal. Tidigare har geografisk narhet haft betydelse, men
i och med ett mer digitalt arbetssatt har denna faktor fatt minskad betydelse.
Rekryteringskonsulterna blir i viss man nischade mot olika forvaltningar och roller men
verksamheten stravar hela tiden efter breddning och variation i rollen som rekryteringskonsult
for att underlatta fordelning av uppdrag och kontinuerligt stimulera larande.

I verksamhetsplanen och i de individuella utvecklingsplanerna finns tydliga mal for
intaktsbudget och andel uppdragsrelaterad tid. Detta skapar en gemensam riktning och bidrar
till ett effektivt resursutnyttjande.

Samtliga uppdrag registreras i en gemensam databas, vilket ger rekryteringskonsulterna god
Overblick dver uppdragens status, intakter samt kapacitet att ta sig an nya uppdrag. Databasen
mojliggor &ven samordning genom att synliggora vilka kollegor som arbetar mot specifika
forvaltningar, chefer eller roller. Pa verksamhetens gemensamma samarbetsyta (en intern
webbplats i sharepoint) samlas och uppdateras I6pande rutinbeskrivningar, lathundar och
allehanda stod i arbetet. Nedan bild pa var projektdatabas.
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Verksamheten har tillgang till upphandlade arbetspsykologiska urvalsverktyg. Leverantoren
av dessa verktyg kan vid behov forstarka verksamhetens kapacitet, exempelvis vid
genomftrande av djupintervjuer och tester. Detta sékerstaller en god tillganglighet och att
tjanster som second opinion kan levereras utan dréjsmal.

Samarbete och kompetensoverforing ar centrala delar i resursutnyttjandet. | storre projekt
arbetar rekryteringskonsulter nara varandra for att kunna stotta och avlasta vid behov. Aven i
mindre uppdrag finns mojlighet att ta stod av kollegor, exempelvis vid arbetstoppar. Sedan
2022 har avdelningen en ny koordinatorfunktion vars uppgift &r att stotta
rekryteringskonsulterna med olika moment framst urval och screeningtester. Detta minskar
aven sarbarheten vid franvaro.

Samtliga medarbetare har tillgang till barbara datorer och smartphones och har en hog digital
mognad, vilket mojliggor ett flexibelt och effektivt arbetssétt. En resurskravande del av
rekryteringsprocessen ar urvalet i rekryteringar med manga sékande. Detta har delvis
effektiviserats genom inférande av screeningtester, vilket bidrar till 6kad effektivitet och
likvardighet i beddmningen av kandidater. Samtidigt gors l6pande avvagningar for att
sakerstalla en god kandidatupplevelse, da inga urvalsverktyg &r heltackande. Vi anvander Al
som verktyg for att effektivisera rekryteringsprocessen, till exempel da det galler
annonsskrivning och sammanfattningar av texter.

Verksamheten har som strategi att varje ar ta emot ett antal praktikanter fran
personalvetarprogrammet och kvalificerade yrkesutbildningar med fokus pa rekrytering. Detta
ger majlighet att fa olika enklare utredningsuppdrag utforda och ger en koppling till nya rén
som formedlas pa vara laroséten. Vid flera tillfallen har praktikanten blivit anstalld och detta
anvéands som en del i att sakra framtida kompetensforsorjning.

c. Samarbete, hur ni delar erfarenheter och insikter med andra utanfor er egen
verksamhet samt hur ni sedan omsatter eventuella lardomar i ert arbete.

Alla rekryteringskonsulter ingar i en av vara fem utvecklingsgrupper med ansvar for
omvarldsbevakning inom omradena tester, kandidater, mangfald, annons/search samt
hélsa/arbetsmiljé. Inom enhetsmalet “Serviceférvaltningen rekrytering ar en attraktiv
rekryteringspartner i framkant som skapar mervirde” finns en indikator som innebér att varje
grupp arligen ska presentera en omvarldsbevakning for hela enheten. Grupperna arbetar aven
med aktiviteter kopplade till verksamhetsplanen, vilket ofta inkluderar att undersoka hur
andra organisationer arbetar inom specifika delar av rekrytering och leder till ett 6msesidigt
utbyte.
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Under 2025 genomforde utvecklingsgruppen for tester en erfarenhetsdelning tillsammans med
Forsakringskassan, Skatteverket och Vasteras stad kring anvandning av screeningtester. Fokus
lag pa mojligheter och utmaningar, kandidatupplevelse samt vilka roller tester lampar sig for.
Dessa insikter har varit vardefulla i var egen implementering av nytt arbetssatt med
screeningtester, sarskilt vid rekryteringar med stora sokvolymer.

Ett annat exempel ar utvecklingsgruppen for rekryteringsprocessen (avslutad 2026), kopplad
till malet “Serviceforvaltningen rekrytering bidrar till kvalitetssakrad rekrytering till
dldreomsorgen”. Gruppen samlade in erfarenheter fran sex kommuner (Malmo, Linkdping,
Orebro, Vasterds, Uppsala och Goteborg) kring volymrekrytering av sommarvikarier. Detta
arbete inspirerade oss bland annat med att vidare utforska videointervjuverktyget Hubert, som
anvants framgangsrikt i Malmo. Under 2026 planerar vi att undersoka majligheten att
genomfora ett pilotprojekt med verktyget och vi har gladjande nog &ven rekryterat en ny
kollega som har vardefull erfarenhet av att arbete med just Hubert.

Vi bjuder regelbundet in externa forelasare till vara veckomaéten for att starka var kompetens.
Exempelvis har en representant fran Grade forelast om annonsering i sociala medier och hur
algoritmer paverkar rackvidd och traffsakerhet — kunskap som vi idag anvander vid val av
annonskanaler. Vid ett annat tillfalle deltog en avdelningschef fran socialforvaltningen och
informerade om den nya socialtjanstlagen samt de forandringar det innebéar for
verksamheterna. Vi har ocksa haft besok av avdelningschef fran en av
stadsdelsforvaltningarna som beréttade om aldreomsorgens arbete och dess utmaningar. Detta
bidrog till 6kad forstaelse for de roller vi rekryterar till inom socialtjansten och
aldreomsorgen.

Utover att ta del av andras erfarenheter delar vi dven aktivt vara egna. Ett exempel &r vart
arbete med rekryteringsstdd till &ldreomsorgen i Kungsholmens stadsdelsférvaltning. Vi har
presenterat vara erfarenheter for stadsledningskontorets utvecklings- och HR-avdelning samt
presenterat arbetssétt och resultat for ytterligare stadsdelar som ar intresserade av stdd i sina
volymrekryteringar av sommarvikarier.

15. Beskriv ert internkontrollarbete samt hur ni arbetar med att identifiera och
minimera risker och sarbarheter i er verksamhet.

Vasentlighets- och riskanalys genomfors arligen med stod av forvaltningens ILS-funktion.
Verksamhetens risker identifieras och analyseras utifran mojliga konsekvenser om de
intraffar. 1 dagslaget har verksamheten inga risker som fors vidare till férvaltningens
internkontrollplan.

Rekryteringsprocessen ar fran och med i ar upptagen i stadens vasentlighets- och riskanalys
som en obligatorisk process med flera tillnérande delprocesser, bland annat géllande att 6kade
krav stélls pa ID-kontroller och verifieringar for att motverka risker i stadens rekrytering.
Avdelningens arbetssatt har tydliga rutiner for kvalitetssakring s som kontroll av till exempel
yrkeslegitimationer och examensbevis. Uppdateringar i stadens rekryteringsprocess paverkar
I6pande vart arbetssatt och bidrar till &ndringar i arbetssatt. Nar avdelningen gor sin
vasentlighets- och riskanalys blir det darmed fokus bade pa rekryteringar till
serviceforvaltningen men avdelningen beaktar dven helhet for hela staden som ar var kund
eller potentiella kund. For manga forvaltningar ar sannolikt nyttjandet av vart stod i
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rekrytering en atgard for att minimera riskerna i deras rekryteringar vilket staller hoga krav pa
att vi har rutiner och arbetssatt pa plats och sékerstaller att de foljs. Avdelningen har utifran de
moment som lagts in i stadens vasentlighets- och riskanalys gjort ett forsta arbete med
identifiering av riskerna och kommer att férdjupa detta arbete pa enhetsniva tillsammans med
forvaltningens ILS-funktion innan sommaren 2026. Fokus &r att uppdatera for att se om
tidigare identifierade risker kvarstar och ar vasentliga och om néagra tillkommit. Det blir i ar
ett sarskilt fokus pa oegentligheter och jav vilket kan uppsta i vart uppdrag och behover
uppmarksammas och hanteras.

Med tanke pa att vi precis gar in i en omorganisation haller avdelningschefen dven pa att
tydliggdra ett arshjul for de nya enhetscheferna dar de olika kontroller som behéver goras
systematiskt dver aret tydliggors. Serviceforvaltningen har 2025 tagit fram en generell
kontinuitetsplan som alla medarbetare ska ha last och veta generellt hur de ska tanka vid olika
scenarier sasom systembortfall och elavbrott.

Digitala systemstéd och informationshantering

Verksamheten ar i hog grad systemberoende och har tagit fram egna stdddokument for att
underlatta arbetet nar stadens olika centrala systemstod inte fungerar tillfredsstallande. Ett
arbete pagar med att ta fram ett samlat dokument som distribueras i utskriven form, sa att
samtliga medarbetare har praktiskt stod for hur de far tillgang till centrala system, exempelvis
vid tekniska bekymmer av olika slag. Kompetensen inom avdelningen ar hég vad géller att
hantera och kringga vanligt férekommande storningar utan att verksamheten paverkas i nagon
storre utstrackning.

De system som verksamheten upphandlar och anvander informationssakerhetsklassning infor
upphandling, driftsattning samt vid forandringar. Informationssékerhetsklassning &r en metod
for att bedoma hur skyddsvéard information &r, sa att man kan avgora vilken niva av sakerhet
som kravs. Man klassar information utifran:

« Konfidentialitet, vem far ta del av den.
« Riktighet, att den &r korrekt och inte manipulerad.
o Tillganglighet, att den finns nar den behdvs.

Syftet ar att sékerstalla att information hanteras pa ratt satt med lagom starka skyddsatgarder
beroende pa hur kénslig eller viktig den &r. Arbetet bedrivs systematiskt i samverkan med
leverantorer, informationssdkerhetssamordnare, it-funktionen, dataskyddsombud och
personuppgiftshandldggare. Verksamheten har tillsammans med dessa funktioner bidragit till
att tydligg6ra hur hantering av personuppgifter och testdata sker, bland annat pa stadens
webbplats. I samrad med dessa funktioner uppdateras dven informationstexter och atgarder
vidtas I6pande for att uppréatthalla en hog informationssékerhetsniva i de system som anvands.

Ett fatal personuppgiftsincidenter har intraffat. Dessa har uppmarksammats och hanterats sa
att hela avdelningen kan dra lardom, och vid behov har rutiner justerats. Exempelvis skickas
dokument som innehaller personuppgifter om kandidater alltid via stadens tjanst for sakra
meddelanden.

Verksamheten har en val utvecklad och dokumenterad process for hur rekryteringsarbetet ska

bedrivas. Processen uppdateras kontinuerligt och férandringar kommuniceras I6pande till
rekryteringskonsulterna.
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Minskad efterfragan

Verksamheten &r till sin natur véldigt konjunkturkanslig och paverkas dven av koncernens
olika ekonomiska forutsattningar. Stigande efterfragan gar att hantera med hjélp av
nyrekryteringar, men det ar betydligt trogrorligare att gora forandringar nar efterfragan
minskar snabbt eftersom omstallningsprocesser inom personalomradet tar lang tid. En enskild
missnojd kund kan ocksa fa konsekvenser om den inte tas om hand och leda till minskad
efterfragan och samre fortroende for vara tjanster. For att forebygga detta foljs samtliga
uppdrag upp I6pande for att sakerstalla att kundens forvantningar uppfylls. Uppféljning sker
bade via enkéat och genom dialog. Vid signaler om missndje foljer avdelningschefen upp
arendet med bade ansvarig rekryteringsrekryteringskonsult och kund. Som resultaten av vara
kundenkater visar ar kvaliteten mycket hog. Tillsammans med verksamhetsradet inom
stadsledningskontoret har bedémningen gjorts att den ska och behdver ligga hogt for att vara
tjanster ska vara ett relevant alternativ.

Stressrelaterad ohélsa

Verksamheten har en hog efterfragan pa sina tjanster och praglas av en medarbetargrupp med
hoga ambitioner och hog serviceniva. Detta medfor en risk for obalans mellan arbete, fritid
och aterhamtning. Aven om sjukfranvaron hittills varit 1ag 4r vi medvetna om riskerna for
stressrelaterad ohalsa.

For att framja ett hallbart arbetsliv genomfors individuella avstamningar var 4-6 vecka.
Engagemangsmatningar gors en gang i manaden som ett verktyg for att kontinuerligt folja upp
medarbetarnas arbetssituation och tidigt identifiera obalans. Regelbundna aktiviteter, sisom
walk and talk, har ocksa inforts for att skapa pauser i arbetet, starka relationer och bidra till
psykologisk trygghet i gruppen. Vi uppmuntras ocksa av chef och av varandra att ta pauser i
form av fysisk eller digital fika samt anvénda oss av ett digitalt verktyg kallat Paus-it som
paminner om att ta rorelsepauser under skarmarbete. Pa serviceforvaltningen finns ocksa
mojlighet att spela pingis, ta del av subventionerad massage eller ta en rorelsepaus i vart
valutrustade friskvardsrum.

Falska uppgifter, ID-kontroll och bakgrundskontroller

En risk i rekryteringsarbetet &r att kandidater lamnar felaktiga eller falska uppgifter. Genom
etablerade rutiner har detta vid flera tillfallen kunnat upptéckas. Identifierade avvikelser tas
upp i gruppen i larande syfte och for att ytterligare starka arbetssatten. Godkand ID-handling
kontrolleras alltid i samband med intervju.

Den strukturerade rekryteringsprocessen bidrar i hog grad till att kvalitetssékra kandidatens
uppgifter och bakgrund. Vid oklarheter genomfors fordjupade kontroller, exempelvis genom
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referenstagning eller verifiering av utbildningsmeriter. For roller déar det finns lagstadgade
krav genomfors nodvandiga kontroller, exempelvis for legitimationsyrken samt genom
registerutdrag for arbete med barn eller i brukares hem samt for vissa ledande
chefsbefattningar.

Ett centralt arbete pagar inom staden for att identifiera ytterligare roller dér registerutdrag ska
tillampas som vi haller oss uppdaterade inom.

16. Beskriv ert miljéarbete samt hur ni arbetar med att identifiera
verksamhetens miljopaverkan for att bidra till stadens miljomal.

Rekrytering har inget eget mal kopplat till stadens miljomal men som en del av
serviceforvaltningen bidrar vi till servicenamndens mal:
e Servicenamnden arbetar utifran stadens miljéprogram med fokus pa miljéanpassade
transporter samt optimering av leveranser
e Servicenamnden bidrar till 6kad biologisk mangfald i skogar, jordbrukslandskap och
hav
e Servicenamnden arbetar utifran stadens miljoprogram med fokus pa miljéanpassade
transporter samt optimering av leveranser
e Servicenamndens inkopsprocess framjar stadens langsiktiga mal for att uppna rena
och giftfria miljéer

Pa serviceforvaltningen ar det framst vart verksamhetsomrade for inkop som bidrar till
stadens miljémal genom dess hallbarhetsfunktion som sakerstaller att upphandlingskrav
utformas i linje med stadens miljéprogram. Hallbarhetsfunktionen stéttar och véagleder
verksamheten sa att upphandling och avtalsforvaltning sker utifran miljomassig hallbarhet.
Verksamhetsomrade inkops vision &r att vara Stadens sjalvklara inkdpspartner - med
kundernas behov for stadens bésta.

Pa rekrytering stottar vi i alla rekryteringar som gors till var forvaltning, bland annat till
verksamhetsomradet for ink6p men ocksa i rekryteringar till miljoférvaltningen och
upphandlar/inképsroller inom andra forvaltningar. Pa sa satt bidrar vi till att sakerstalla att
kompetens finns inom ink6p inom miljo- och klimatomradet.

I vér egen verksamhet gor vi det “lilla” vi kan for att bidra till stadens miljomal.

Exempel:

e Vi har personliga SL-kort for att stimulera till kollektivt resande i sa stor utstrackning
som majligt.

e Viarihog grad digitala och skriver séllan ut papper.

e | samband med pandemin borjade vi ha digitala forsta intervjuer och har sedan i stor
utstrackning fortsatt med det. Det minskar vart resande mellan forvaltningar och gor
oss samtidigt mer effektiva.

e Nar vi gor egna inkdp gor vi det alltid via stadens inkdpssystem om mojligt.
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17. Beskriv vilka trender, utmaningar och mojligheter ni ser framdver i er
verksamhet samt hur ni planerar for att méta dessa.

En av de storsta forandringsfaktorerna framdver &r utvecklingen inom Al. Kandidater
anvander i allt storre utstrackning Al for att skriva ansokningar och vid digitala intervjuer,
vilket stéller krav pa var formaga att bedéma vad som ar autentiskt. Samtidigt innebar Al
stora mojligheter, exempelvis for att formulera mer traffsakra annonser, stddja urvalsarbete
och transkribera intervjuer. Vi ser stor potential i att utveckla vart anvandande, men arbetet
begransas i dagslaget av dataskyddsregelverk som Dataskyddsférordningen. Vi har en
representant med i en central innovationsgrupp inom stadsledningskontoret som handlar om
Al och annonsskrivning. Vi har en egen policy for anvandning av Al och anvander det
frekvent i annonsskrivning.

Den 1 januari 2027 trader EU:s ldnetransparensdirektiv i kraft. Det innebér bland annat att
arbetssokande har ratt att ta del av Iéneinformation innan de séker en tjanst. Aven om de
praktiska konsekvenserna annu inte ar helt klarlagda, ser vi att detta kommer att paverka bade
arbetssatt och kandidatfloden. For att forbereda oss testar vi redan nu olika satt att tydliggdra
I6neinformation, exempelvis genom att ange I6nespann i urvalsfragor.

Under 2026 infors dven lagkrav pa sprakkunskaper inom aldreomsorgen. | nulaget saknas
tydliga riktlinjer for niva och uppféljning, men vi ser att detta kan innebara behov av nya
moment i rekryteringsprocessen, sdsom spraktester. Vi foljer darfor aktivt hur andra
kommuner arbetar med frgan. Aldreomsorgen kommer ha stora utmaningar att rekrytera
personal framét med en ¢kande andel dldre och en minskad invandring. Okade krav pa sprak
och registerkontroller kommer inte géra denna utmaning mindre men &r naturligtvis bra
initiativ for att vdarna om vara aldre.

Arbetspsykologiska tester ar en viktig del av var bedémning av kandidater, bade i tidiga urval
och i fordjupade slutbedémningar. Samtidigt moter testanvandning viss kritik fran
arbetssokande och har fatt 6kad medial uppméarksamhet. For oss &r det viktigt att fortsatt
tydligg0ra syftet med testerna — att de ar ett komplement till andra beddmningsmetoder och
inte anvands i alla rekryteringar. For att sékerstélla kvalitet och trygghet i arbetet utvecklar vi
I6pande vart arbetssatt och vart stodmaterial, samt lyfter fragan i interna erfarenhetsutbyten.

Samhallsutvecklingen och forandrad lagstiftning staller ocksa hogre krav pa sakerhet och
kontroller i rekryteringsprocessen. Exempel ar ID-kontroller, utdrag ur belastningsregister,
verifiering av betyg samt kvalitetssakrade referenser. Vi har sedan start haft en viktig del i
kontrollerna av detta men nu har kraven 6kat pa anvandning av specifika godkanda ID-
handlingar, fler tjdnster som kréver utdrag ur belastningsregister och tydligare verifiering av
utbildningsbevis. Aven om vi ser positivt pa tydligare krav innebar det utmaningar i form av
langre ledtider och risk fér avhopp i rekryteringsprocessen. FOr att mota detta arbetar vi med
att tydliggora kraven for kandidater redan tidigt och att forenkla processen, exempelvis genom
att tillhandahalla direktlankar och vagledning for hur nédvandiga handlingar kan tas fram.
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18. Utifran era samlade resultat och analyser, vad har ni valt att prioritera i
verksamhetsplanen for 2026 gallande karnverksamheten och pa vilka
grunder? Hanvisa aven till under vilka mal detta beskrivs i bilaga
Verksamhetsplan 2026.

Avdelningen har en tradition av att ha manga matpunkter i sin verksamhet bade vad galler
kundkvalitet, kandidatkvalitet, medarbetarndjdhet, engagemang, intdktsbudget enligt tidigare
redovisade resultat i bidraget. Resultaten &r stabila och mycket hoga sedan verksamheten
startades ar 2014. Vart fokus ar darfor att arbeta for att bibehalla resultaten och prioritera
fortsatt lyhordhet for kunder och kandidater for en fortsatt utveckling av vara
rekryteringstjénster.

Vara mal; “Serviceforvaltningen rekrytering ar en attraktiv rekryteringspartner i framkant
som skapar mervarde ” samt “Serviceforvaltningens rekryteringstjanster haller en hdg
kvalitet for att matcha rtt kandidat till rtt tjcinst” har alltid varit de hogst prioriterade da vi
ar en intaktsfinansierad verksamhet och malen utgér grunden for var 6verlevnad och existens.
Om vi inte levererar moderna och kvalitativa rekryteringstjanster kommer efterfragan att
minska.

For att sdkerstélla och vidareutveckla kvaliteten arbetar vi systematiskt genom att:

« ha kunder och kandidater i centrum,

e Utvérdera varje rekryteringsuppdrag,

« genomfora regelbunden erfarenhetsdelning (sju tillfallen per ar),

« involvera samtliga medarbetare i verksamhetsplaneringen,

« framja en god arbetsmiljo och ett hallbart arbetsklimat,

e bedriva ett tydligt, stédjande och engagerat ledarskap som skapar trygghet och
motivation.

Sarskilt prioriterade mal — aldreomsorg och socialtjanst

Aven om vi ser de tidigare namnda tvd malen som Gverordnade alla andra mal sa har vi 2026
tva sarskilt prioriterade fokusomraden som beskrivs under vara mal riktade direkt mot
aldreomsorgen och socialtjansten; “Serviceforvaltningen rekrytering bidrar till
kvalitetssakrad rekrytering till &ldreomsorgen” samt “’Serviceforvaltningen rekrytering
bidrar till kvalitetsscikrad rekrytering till socialtjcinsten”. Dessa enhetsmal ar direkt kopplade
till Kommunfullmaktiges inriktningsmal “Ett Stockholm som héller samman med en stark och
Jjimlik vilfiird i hela staden” och verksamhetsmalen 1.3. Stockholms stad ska ge stod och
omsorg dar behoven &ar som storst samt 1.4. Stockholm ska vara en bra stad att aldras i — med
god omsorg och stor trygghet .

Vi vet genom utvarderingar av volymprojekt och genom kontakter med chefer inom
aldreomsorg och socialtjanst att vara tjanster ar uppskattade och bidrar till avlastning och
kvalitetssakring i deras rekryteringar. Syftet med vara mal ar da att fortsatt avlasta chefer och
bidra till att sékerstalla kvalitet i rekryteringar. Saval socialtjansten som aldreomsorgen har
stora kompetensforsorjningsbehov, vilket gor det sarskilt viktigt att ocksa bidra till
Stockholms stads arbetsgivarvarumarke, att skapa en positiv kandidatupplevelse och attrahera
sokande aven pa langre sikt. Vi har i nulaget avdelningar som tar vart stod vid tillsattningen
av sommarvikarier till bade dldreomsorgen och LSS-boenden infér sommaren 2026.
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Flera aktiviteter i verksamhetsplanen ar kopplade till dessa mal och genomfors inom ramen
for utvecklingsgruppernas arbete. Exempel pa prioriterade insatser ar att:

 undersoka hur spraktester anvands i andra kommuner, exempelvis i Botkyrka,

« utreda mojligheten att testa anvandning av Al-baserade intervjuldsningar vid
volymrekrytering, inklusive mojligheten till pilotprojekt,

« analysera vilka annonskanaler som ar mest effektiva for bristyrken, sdsom
socialsekreterare.

Vi stravar efter en stOrre andel av stadens rekryteringar och sérskilt inom
stadsdelsforvaltningarna. Demografin visar 6kad efterfragan pa aldreomsorg och
kompetensforsorjningen kommer fortsatt att vara en utmaning. Den nya socialtjanstlagen
innebdr fortsatta och nya utmaningar i socialtjanstens kompetensforsorjning. Samtidigt som
behoven av rekryteringsstod till forskolan minskar da barnantalen gatt ner senaste aren. Vi har
haft ett sarskilt fokus pa att mata vilka stadsdelar vi ar involverade i medarbetar- och
chefsrekrytering inom forskola, dldreomsorg och socialtjanst och kommer fortsatta folja upp
det. Vi ser att det ar inom dessa verksamheter vi kan gora storst skillnad for stockholmarna.

Vi har fortsatt fokus pa fordomsmedveten rekrytering vilket val harmoniserar med stadens
nya MR-program. Ett led i detta &r dven fortsatt fokus pa screeningtester som bidrar till
fordomsfria urval, effektivisering och som behdver vagas mot kandidaternas upplevelse.

19. Beskriv hur processen gick till nar ni tog fram er verksamhetsplan.

Arbetet med verksamhetsplanen inleddes i augusti i samband med tertialrapport 2. Utifran
statusen pa maluppfyllelsen pabdrjades analys- och utvecklingsarbetet dar hela avdelningen
involverades.

Darefter genomforde avdelningen en workshop, ledd av tva erfarna examinatorer inom
stadens kvalitetsutmarkelse, med fokus pa malkedjan. Detta var sérskilt viktigt under aret
eftersom avdelningen fatt nio nya medarbetare, som behdvde introduceras i arbetsséattet och
ges mojlighet att bidra med nya perspektiv. Alla medarbetare gavs darefter mojlighet att bidra
med forslag pa mal, aktiviteter, utvecklingsomraden och indikatorer genom en gemensam
post-it Gvning.

Infor planeringsdagarna delades medarbetarna in i grupper med ansvar for olika malomraden.
Grupperna sammanstéllde och analyserade inkomna synpunkter fran post-it-dvningen och
arbetade vidare med att utveckla forslag inom respektive omrade. Arbetet utgick fran féljande
fragestallningar:

« Vill ni omformulera malet? Hur? Varfor?
« Vilka 6vervaganden har ni gjort nar ni formulerade 2026 ars mal?

 Det forvantade resultatet, ar det matbart och hanger ihop med malet eller behéver det
andras?

 Hur ska vi arbeta for att uppna det forvantade resultatet?

I slutet av planeringsdagarna presenterade varje grupp sitt utkast for 6vriga medarbetare.
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Utifran gruppernas arbete och forslag till forandringar i verksamhetsplan 2026 arbetade
avdelningschefen tillsammans med de tva medarbetarna med examinatorkompetens vidare
med att kvalitetssakra och finslipa malkedjorna. Den sammanstallda verksamhetsplanen
presenterades darefter for hela avdelningen och diskuterades gemensamt innan den slutligen

faststalldes.
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