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Férord

Medarbetarnas kompetens ar en av myndighetens viktigaste tillgdngar och ar avgérande
for hur val SGI:s verksamhet fungerar och utvecklas. Vi ska erbjuda stimulerande och ut-
vecklande arbetsuppgifter for alla medarbetare, med mojlighet att vixa genom kompe-
tensutveckling och ut6kade ansvar. Genom att vara en attraktiv arbetsgivare med ett tyd-
ligt samhallsuppdrag, egen identitet och en stark virdegrund kan vi attrahera och ut-
veckla engagerade och kompetenta medarbetare och chefer. Det ger oss forutsattningar
att standigt utveckla och forbéattra vart arbetssatt utifrdn samhallets behov, forandringar i
omvarlden, vart uppdrag och de utmaningar vi méter i det dagliga arbetet.

Strategin for kompetensforsorjning har som utgédngspunkt SGI:s personalpolicy och var-
degrundsarbete samt andra forekommande strategier vid SGI. Den ger en samlad bild och
riktning av hur behovet av kompetens i organisationen ska kunna tillgodoses nu och i
framtiden. Utover det ska strategin sikerstélla att arbetet med kompetensforsorjning ut-
fors systematiskt och ger forutsattningar for en effektiv verksamhet pa kort och 14ng sikt.

Strategin for kompetensforsorjning ska tillsammans med SGI:s 6vriga strategier vigleda
SGI:s chefer och medarbetare i hur verksamheten ska bedrivas for att stodja SGI:s vision
och langsiktiga mal. Bade chefer och medarbetare forvintas ta ansvar for att bidra till hel-
heten, bade nar det giller den egna kompetensutvecklingen och utvecklingen av verksam-
heten.

Johan Anderberg

Generaldirektor
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1 Inledning

Kompetens tar tid att bygga upp och behéver standigt sikerstallas, underhéllas och ut-

vecklas. Kompetensforsorjning ar en strategisk fraga vilket kraver ett 1angsiktigt och myn-
dighetsgemensamt perspektiv. Strategin for kompetensforsorjning stods av ett systema-
tiskt arbetssatt som mojliggor en effektiv rekrytering och kompetensutveckling som moter

verksamhetens behov pé kort och lang sikt.

Strategisk kompetensforsorjning innebar att ta tillvara och utveckla medarbetarnas och
organisationens kompetens for att uppna verksamhetens méal. Kompetensgap som upp-
star behdver kontinuerligt analyseras och omsittas i kompetensforsorjnings- och utveckl-

ingsplaner.

Strategin ger en samlad bild av hur behovet av kompetens i organisationen ska kunna till-
godoses nu och i framtiden. Den beskriver ocksa hur arbetet med strategisk kompetens-
forsorjning ska utforas. Strategin ska anviandas som st6d vid planering, beslut och genom-
forande av verksamheten. Detta for att tillgodose ritt kompetens och ritt antal medarbe-

tare utifran verksamhetens behov och resursplanering.

Strategin utgar fran ett Gvergripande méal och fem delmél. Den anger riktning for hur vi
pé kort och ling sikt ska arbeta med att attrahera och rekrytera nya medarbetare, kompe-

tensutveckla befintliga medarbetare och vara en attraktiv arbetsgivare.

Verksamhetens langsiktiga
inriktning som moter sam-
hillsbehov

Faststéllande av Faststéllande av Kompetens-

Identifierat behov
verksamhetsmal kompetensbehov kartliggning

och inriktning

av kompetens

VP/BUDGET/BUDGETUNDERLAG

Figur 1. Overgripande process Sver strategisk kompetensforsérjning
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2 Syfte

Syftet med strategin ar att pé en strategisk nivd samordna och sidkra kompetensplanering
pa SGI samt skapa en gemensam plattform for att vidareutveckla och uppratthélla arbetet
med strategisk kompetensférsorjning.

Malet ar att klara av vira nuvarande och framtida uppgifter och utmaningar genom en ge-
mensam mélbild som bidrar till att kvalitetssikra arbetet med att identifiera kommande
kompetensforsorjningsbehov och utveckla kompetensforsorjningen utifrdn SGI:s verk-
samhet i sin helhet.

3 Mal 2025 och delmal for att uppna malet

Ett av SGI:s langsiktiga mal enligt verksamhetsplanen ar "SGI &r en effektiv, hallbar och
attraktiv arbetsplats”. Strategin for kompetensforsorjning i likhet med andra delar i var
verksamhet bidrar till att uppna malet. Mélet bryts ner i delmal for att konkretisera vad
det innebar. Med utgéngspunkt i strategin tar vi fram aktiviteter i verksamhetsplane-
ringen. For att utvirdera maluppfyllelsen anvander vi resultatindikatorer som st6d, vilka
redovisas i Bilaga 1.

3.1 Mal 2025

SGI ar en effektiv,
hallbar och attraktiv

arbetsplats

Strategisk forsorjning av kompetens ir en fortlépande process for att sikerstilla att ratt
och tillracklig kompetens finns for att kunna genomfora vira uppdrag pa ett effektivt satt
och enligt 6verenskommen kvalitet.
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Foljande fem delmal for myndighetens kompetensforsorjning bidrar till att uppné maélet
2025:

¢ Vi har kunskap om vilken kompetens vi behover utifrén dagens och morgondagens be-
hov

e Vihar god formaga att rekrytera kompetenta medarbetare utifran identifierade behov
e Vi har en aktiv kompetensutveckling for att tillgodose vara kompetensbehov
e Vidr en attraktiv arbetsplats

Vi har effektiva och vil fungerande strukturer som anvands i vart kompetensf6rsorj-
ningsarbete

I foljande avsnitt beskrivs hur vi pa SGI kan arbeta for att uppna delmalen.

3.2 Delmal identifiera kompetensbehov

Delmal: Vi har kunskap om vilken kompetens vi behover utifran dagens
och morgondagens behov.

Vi uppnér delmalet genom att vi:

e omvirldsbevakar

e identifierar verksamhetsinriktning

e identifierar kompetensbehov

e utfor risk- och sarbarhetsanalys

e planerar for arbete med strategisk kompetensforsorjning
e har en flexibel organisation

Vi har en kontinuerlig omvirldsbevakning for att vara rustade infor forvantade eller
snabba férandringar som paverkar var verksamhet. Att folja det allménna laget pa arbets-
marknaden inom vart verksamhetsomrade ar viktigt och sarskilt inom de sektorer dar vi
behover specialistkompetens. Det handlar ocksé om att vara uppmarksam pé signaler om
forandringar av politiken pa omraden som berér myndighetens verksamhet.

Vara uppdrag och mél, ekonomiska forutsattningar, forandringar i omvarlden med bland
annat teknikutveckling dr huvudfaktorer som tillsammans péaverkar vilken kompetens vi
behover rekrytera idag och imorgon.

I det langsiktiga strategiska arbetet med kompetensférsorjning identifieras systematiskt
vilken riktning verksamheten tar. Arbetet genomfors gemensamt mellan HR-chef,
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ledningsgrupp och GD-stab. Utifrdn den identifierade riktningen genomfors analyser av
vilken kompetens vi forfogar 6ver och vilken kompetens vi behdver fylla pd med. Analys-
arbetet genomfors i ett langsiktigt perspektiv 6ver hela myndigheten och utférs bland an-
nat genom gapanalyser. Arbete med analyser genomfors iterativt mellan avdelningsniva
och myndighetsovergripande niva. Det finns behov av att utveckla verktyg och mallar for
analysarbete och struktur for framtagning av kompetensforsorjningsplan.

I det Gvergripande arbetet stills fragor kring t ex:

o vilka forvantade forandringar kommer att ske under de narmaste tre dren gillande
kompetensavveckling

o vilka forvintade forandringar kommer att ske under de nidrmaste tre aren gillande ex-
pansion

¢ vilken kompetens behdvs pa kort sikt
» vilken kompetens behovs pa lang sikt
¢ forvintad annan personalomsittning
+ identifiera sarbara kompetenser

e pensionsavgingar, mm.

En risk- och sarbarhetsanalys genomf6rs utifrn var verksamhet, foérvantade forand-
ringar, personalresurser och arbetsmiljoperspektivet. Tillgdng pa en kritisk massa av
kompetens med rétt antal medarbetare med ratt kompetens ska finnas i organisationen.
Darfor ar det viktigt att kontinuerligt arbeta med att identifiera den optimala balansen for
olika kompetenser utifrdn verksamhetens behov. Sarskilt viktigt r att identifiera sarbara
kompetenser.

Varje avdelning arbetar med kompetensanalys utifrin omvirldsanalys, kompetenskart-
laggning, gapanalys, risk-och sarbarhetsanalys. Dessa ligger till grund for en myndighets-
overgripande kompetensanalys. Darefter tas en myndighets 6vergripande kompetensfor-
sorjningsplan fram.

Med utgangspunkt i kompetensforsoérjningsplanen planeras och genomfors de dtgirder
som krévs for att ha beredskap for att klara verksamhetens uppgifter och dven vara flex-
ibla f6r nya och forandrade uppgifter eller uppdrag. En gemensam planering av atgarder
och insatser gors bland annat i verksamhetsplanering, budgetarbete och medarbetarsam-
tal. Lampliga atgérder vidtas utifran given resursram.
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3.3  Delmal rekrytering

Delmal: Vi har god formaga att rekrytera kompetenta medarbetare utifrdn
identifierade behov.

Vi uppnér delmalet genom att vi:

e identifierar behov, analyserar och prioriterar ratt

e anviander en verksamhetsbaserad rekryteringsprocess
e arbetar andamalsenligt med marknadsforing

e prioriterar introduktion av nyanstillda medarbetare

¢ mojliggor arbete med internationellt forskarutbyte

Arbete med rekrytering ar en prioriterad fraga i var verksamhet. Ett identifierat behov
analyseras noga och myndighetsévergripande i forhallande till den strategiska kompeten-
sanalys som genomforts enligt kapitel 3.2, i syfte att avgora om rekryteringen ar priorite-
rad och ratt atgird for identifierat behov.

Ritt kidrn- och stodkompetens ar lika viktigt for att verksamheten ska bedrivas effektivt
och andamalsenligt. Chefskompetens ar nodvandig for att forse myndigheten med de che-
fer/ledare som behovs pa alla nivaer. Kontinuerlig verksamhetsutveckling kraver che-
fer/ledare som kan leda i forandring samtidigt som de ofta forvintas vara bade ledare och
experter inom sitt eget sakomrade.

For att rekryteringen ska vara dndamalsenlig arbetar SGI utifran en strukturerad och
verksamhetsbaserad rekryteringsprocess som har fokus pa de kompetenser som kravs i
verksamheten idag och i framtiden. Verksamhetens behov av kompetens styr rekryte-
ringsbehovet.

Inom rekryteringsprocessen har en rutin tagits fram for strategisk rekrytering av chefer
och medarbetare i syfte att kunna bedriva en vil fungerande verksamhet. Denna omfattar
dven ett méngfaldsperspektiv. Andamalet r att rekrytera ritt samt nyttja talanger till ritt
befattning i organisationen. Utifran de krav som stills pd oss som statlig arbetsgivare och
i syfte att sdkra att verksamhetens resurser anvinds effektivt kravs en kontinuerlig bevak-
ning av rekryteringsbehov och utveckling av rekryteringsprocessen.

Kompetensforsorjning vid rekrytering omfattar ocksé ett antal parallella processer vars
syfte ar att forse organisationen med professionella, kompetenta medarbetare. Exempel
pa dessa dr marknadsforing av SGI som en attraktiv arbetsgivare med profilering och
benchmarking.

Vi arbetar andamalsenligt med introduktion av nyanstillda medarbetare i syfte att siker-
stélla att nyanstédllda medarbetare snabbt kommer till ritta i organisationen samt intro-
duceras i statstjanstemannarollen. Introduktionsprocessen ar strukturerad och
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genomfors effektivt. Introduktionsprocessen granskas kontinuerligt och anpassas efter
behov och tillgdngliga resurser. Utover den generella introduktionsprocessen ska nyan-
stéllda chefer introduceras i SGI:s uppdrag, styrning och arbetsgivarrollen.

Vid internationellt forskarutbyte med universitet eller annan organisation finns det moj-
lighet for SGI att ta emot gistforskare. I det fallen anvander vi oss av en strukturerad ru-
tin. Strukturen ar identifierad och utgér fran behov samt styrs av forutsiattningar vid myn-
digheten, lagar och instruktion som vi lyder under.

3.4 Delmdl kompetensutveckling

Delmal: Vi har en aktiv kompetensutveckling for att tillgodose vara kompe-
tensbehov

Vi uppnér delmalet genom att:

e arbeta med att utveckla medarbetarnas och myndighetens kompetens
e kontinuerligt arbeta med handlingsplan SAM-LAD
¢ identifiera gemensamma utbildningsbehov

e planera, genomfora och folja upp identifierade utbildningsinsatser

Kompetensutvecklingsbehov dr ndra sammankopplat med myndighetens verksamhet och
uppdrag. Tillgang till ratt kompetens ar en helt avgorande forutsattning for myndighetens
forméga att bedriva sin verksamhet pa ett effektivt sitt och for att uppna vara mal.

I planeringen av medarbetarnas kompetensutveckling utgar vi frin den kompetensbehov-
sanalys som tas fram enligt vad som beskrivs i avsnitt 3.2. Insatserna planeras utifran
béde individuella utvecklingsbehov och verksamhetens behov. Utvecklingsinsatserna ska
vara tydligt kopplade till medarbetarens arbetsuppgifter och malen for verksamheten.
Omfattningen av kompetensutvecklingsinsatser styrs av de ekonomiska och andra forut-
sdttningar som ges i verksamhetsplaneringen.

Genom strukturerade medarbetarsamtal samlar vi en bild av férutséttningar, kunskaper
och fardigheter som vara medarbetare besitter. Kompetensutvecklingsbehov tas upp i
samband med medarbetarsamtalet, dir inte bara chefen utan dven medarbetaren har ett
ansvar for sin kompetensutveckling. Det kan bland annat ske genom utbildning, nya och
utmanade arbetsuppgifter, genom det dagliga arbetet, genom samverkan och relationer i
arbetet, externt nitverkande och konferenser. Kompetensutvecklingen kan ske inom ett
specifikt &amnesomrade eller kopplat till ansvarsomrade som ledarskapsutveckling, ut-
veckling av forskarkompetens, mm. g. En plan f6r kompetensutveckling tas fram mellan
chef och medarbetare dir 4ven en mojlig karridrvag diskuteras sa som forskarrollen, in-
ternationellt forskarutbyte, enhetsansvarigrollen eller andra befattningar.
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Kompetensutvecklingsplaner f6ljs upp vid medarbetarsamtal samt infor och efter verk-
samhetsplaneringsarbete.

En god, sammantagen bild av medarbetares kunskaper, fairdigheter, ambitioner och 6ns-
kemal ar viktigt att samla for att kunna bedoma vilka atgéarder som behover vidtas pa en
overgripande niva exempelvis omstrukturering av befintlig kompetens, nyrekrytering, av-
veckling eller inkop av kompetens. Det identifierade gapet mellan kompetensbehov (Kapi-
tel 3.2) och befintlig kompetens sammanstills. En kompetensbehovsanalys genomfors
som resulterar i en 6vergripande kompetensférsorjningsplan. I planeringen av kompe-
tensforsorjningen beaktas helheten och resurserna. Behov av gemensamt ordnade utbild-
ningsinsatser beaktas. Resultatet av dtgarderna f6ljs arligen upp.

For att kompetensutvecklingen ska vara optimerad, balanserad och effektiv arbetar vi
med arbetsmiljofrdgor integrerat med medarbetarsamtal. Detta for att skapa goda forut-
sdttningar for gynnsam utveckling. Vi genomfor riskbedomningar pé individ, avdelnings-
och myndighetsniva. I det arbetet anvander vi SAM-LAD som verktyg for systematiskt ar-
betsmiljoarbete och arbete med lika villkor samt diskriminering.

Vi stravar efter att ha en siker kompetensbas med god kontinuitet i kompetensforsorj-
ningen. Risken for att tappa sarbar och langsiktigt uppbyggd kompetens nir medarbetare
slutar eller infér kommande pensionsavgangar hanteras med stod av ett strukturerat ar-
bete med bade rekrytering och kompetensoverforing, t.ex. insatser for kompetensvixling
och mentor-adeptsystem. En planerad kunskapshantering sker vid behov for att sdker-
stilla en god kunskapséverforing mellan erfarna och mindre erfarna medarbetare.

3.5  Delmal attraktiv arbetsgivare

Delmal: Vi ar en attraktiv arbetsgivare
Vi uppnér delmalet genom:

e strategiskt arbete med arbetsmiljo dér lika villkor ar en forutsattning

e att arbeta kontinuerligt med forbattring och utveckling av den goda
arbetsplatsen

e att omvarldsbevaka nya trender pa arbetsmarknaden

Vi arbetar med férutsattningar for en god, kreativ och utvecklande arbetsmiljo. Vi arbetar
strategiskt med arbetsmilj6 och lika villkor genom att systematiskt analysera risker, fore-
bygga och planera hélsofrimjande aktiviteter. Vart systematiska arbetsmiljoarbete leder
till en arbetsmiljo som gynnar utveckling av arbetsplatsen och vara anstillda. Det
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systematiska arbetsmiljoarbetet ingdr som en naturlig del i det dagliga arbetet pa enheter
och avdelningar liksom i var planering och uppf6ljning av verksamheten.

SGI arbetar och utvecklar ett inkluderande arbetssitt med fokus pa respekt for alla méan-
niskors lika varde oavsett kon, konsoverskridande identitet eller utryck, alder, etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning och sexuell laggning.
SGI tillvaratar pa basta satt medarbetarnas olika bakgrunder och kompetenser samt be-
aktar mangfald och motverkar diskriminering i syfte att utveckla verksamheten och med-
arbetarna. Vi gynnar arbetsmiljon och utveckling av den genom att vi aktivt arbetar med
bemdtandefragor utifran lika villkor och var viardegrund. Genom att arbeta med den stat-
liga vardegrunden och SGI:s vardegrund utvecklar vi vart gemensamma forhéllningssétt.

SGI varnar om vara chefer och medarbetares hilsa och vilméende. Vi arbetar kontinuer-
ligt med att forbattra anstillningsvillkor och i méjligaste man mota medarbetarnas behov.
Medarbetarna ska pa ett tillfredstillande satt kunna balansera arbets- och privatliv for att
ma bra i sin yrkesutovning. Mdgjlighet for medarbetare att arbeta del av sin arbetstid pa
distans erbjuds dar verksamheten medger det.

Genom regelbundna medarbetarsamtal, medarbetarundersékningar och en god samver-
kan med fackliga representanter miter vi bland annat medarbetarnas vilméende, upp-
fattning om engagemang, myndighetens attraktionskraft, ledarskap och medarbetarskap.

Vi har ocksa vil fungerande former for samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare
utifrin en helhetssyn p4 myndighetens uppdrag. Genom god samverkan med fackliga
parter i olika former inhdmtar vi viktig information till vart analysarbete.

Vi dr en tydlig arbetsgivare som erbjuder majligheter till utveckling. Vi har fokus pa savil
uppdraget och vart ansvar for verksamheten som medarbetarnas vilmaende. Vi starker
attraktiviteten genom tydlighet i organisationen, kontinuerlig aterkoppling, erkinnande
av ansvarstagande och prestationer samt forstaelse for de specifika livssituationer medar-
betarna kan befinna sig i.

Bade internt och externt uppfattas vi som en attraktiv arbetsgivare med ett viktigt sam-
hillsuppdrag och en stark egen identitet och vardegrund. I syfte att utvecklas som arbets-
givare och utveckla vart arbetssétt foljer vi den statliga arbetsgivarpolitiken och bevakar
trenderna pa arbetsmarknaden. Vi haller oss uppdaterade och bevakar nya trender for att
pa ratt sitt bland annat kunna attrahera morgondagens medarbetare.
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3.6  Delmal anvédndning av strukturer

Delmal: Vi har effektiva och vil fungerande strukturer som anvands i vart
kompetensforsorjningsarbete

Vi uppnér delmalet genom att:

e identifiera och definiera organisatoriska och tekniska l6sningar som
ar effektiva for att stodja kunskapsspridning och utveckling

e arbeta strukturerat med digitalisering

¢ kontinuerligt identifiera viktiga aktorer som vi ska bygga upp langa
relationer och samarbeten med

o utforma arbets- och motesplatser sé att de stimulerar en optimal kun-
skapshojning och -spridning

e underlitta rekrytering genom vara kontor

Flera av vara strukturella resurser ar viktiga for kompetensforsérjningen, exempelvis da-
tabaser, intranit, olika IT-system, lokalisering med regionkontor, métesplatser och nét-
verkande. Aven inkop av konsulter och likande tjénster med foljande upphandlingspro-
cesser och ramavtal ir en strukturell resurs for kompetensforsorjning.

SGI arbetar med att ha en vil utvecklad, flexibel och robust organisation for att méta nya
utmaningar och nodvindiga forandringar. Var IT-miljo erbjuder goda forutsattningar for
att arbeta langsiktigt och systematiskt med digitaliseringens férdelar och nya arbetsfor-
mer som digitalisering medf6r. Var IT-miljo ar siker och robust med infrastruktur som ar
ilinje med férandringar och stora samhallsutmaningar.

Var digitala kompetens ska vara tillfredstillande och i linje med verksamhetens behov. Vi
arbetar standigt med att utveckla den digitala kompetensen for att mota stindiga fornyel-
ser i den digitala utvecklingen.

Vi har en medveten satsning pa att utveckla 1angsiktiga samarbeten med myndigheter,
universitet och hogskolor, internationellt forskarutbyte m.fl. som bidrar till myndighetens
kompetensforsoérjning och -utveckling. I det samarbetet identifierar vi hur externa akt6-
rers kompetens kan bli en bra resurs for oss. Vid internationellt forskarutbyte anviander vi
oss av en strukturerad rutin och process. Strukturen ar identifierad och utgar frén behov
samt styrs av forutsidttningar vid myndigheten, lagar och instruktion som vi lyder under.

Vi har en genomténkt lokalutformning som bidrar till effektiva méten. Véra lokaler och
arbetsplatsens utformning mojliggor olika former av kunskapsutbyte och utveckling.

Vara regionala kontor ger oss moéjlighet att attrahera och lattare rekrytera kompetens.
Aven samverkan med andra aktérer blir enklare och mer effektiv i och med vira regionala
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kontor. Samverkan och nirhet till extern kompetens och bra struktur och utformning av
lokaler mojliggor att det uppstar kompetenshéjning internt.
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4 Handlingsplan

Implementering av strategin bygger pa att vi arbetar aktivt for att uppn4 ett resultat till-

sammans. Implementeringen bestar darfor i hog grad av kommunikation av strategin och

att arbeta med att medvetandegora och implementera dess delar i medarbetarsamtal,

verksamhetsplanering, budgetarbete och utvecklingsarbete. I Tabell 1 nedan har ett antal

aktiviteter viktiga for implementering och uppf6ljning av strategin for perioden 2022—

2025 sammanfattats.

Tabell 1. Handlingsplan for implementering, uppfoljning och utviardering av strategin.

mallar och verktyg for
analysarbete och fram-
tagning av kompetensfor-
sorjningsplan

Aktivitet Nar Ansvarig
Kommunikation av strate- 2022 HR-chef
gin pa myndigheten

Oversyn och revidering 2022 HR-chef med stdd av led-

av policy, riktlinje, mm ningsgruppen och GD-staben
som ar kopplade till stra-

tegin
Utveckling av struktur, 2022-2023 HR-chef med stdd av led-

ningsgruppen och GD-staben

Arbete med strategisk
kompetensférsorjning

Sker arligen i samband

med medarbetarsamtal

och infor verksamhets-
planering

Avdelningschefer och HR-
chef

Planering av aktiviteter
som bidrar till maluppfyl-
lelse

Sker arligen i samband
med verksamhetspla-
neringen

HR-chef och avdelningschefer

Uppfdljning av aktiviteter

Sker vid kvartalsupp-

féljningar och i sam-

band med arsredovis-
ning

HR-chef och avdelningschefer

Uppféljning av maluppfyl-
lelse av strategin med
hjalp av resultatindikato-
rer

Vart annat ar

HR-chef med stdd av avdel-
ningschefer

Uppféljning av kompe-

Sker arligen i samband

Avdelningschefer i samarbete

forande av strategin
och dess effekt

tensforsorjning med verksamhetspla- med HR-chef
neringen
Utvardering av genom- 2025 HR-chef med stdd av led-

ningsgruppen
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Bilaga — Resultatindikatorer

For att utvardera uppfyllelsen av malet 2025 anvénds resultatindikatorer. I nedanstéende
tabell redovisas nagra delmél som vi viljer att stidlla mot 6nskad effekt och resultatindika-

torer for att mita hur vi uppnér delmalen.

Tabell 2 Mél 2025: SGI ir en effektiv, attraktiv och hallbar arbetsplats

Delmal

Effekt

Resultatindikator

Vi har kunskap om vilken
kompetens vi behéver uti-
frdn dagens och morgonda-
gens behov

Tillgang till ratt kompe-
tens och beredskap for
att klara kanda eller
tankbara forandringar
och uppgifter a@r hog

Vi har den kompetens vi
behoéver for att genom-

fora vara arbetsuppgif-

ter*

Vi har god férmaga att re-
krytera kompetenta medar-
betare utifrén dagens och
morgondagens identifierade
behov

3.7

Ratt person &r pa ratt
plats med ratt antal med-
arbetare som matchar
planerade uppgifter

Vi har rekryterat det an-
tal medarbetare som
Overensstammer med
planerade rekryteringar

Vi ar en attraktiv arbetsgi-
vare

Mer och battre verksam-
het genom att vi kan lat-
tare rekrytera och behalla
medarbetare samt ut-
veckla deras kompetens

N6éjda medarbetare en-
ligt medarbetarindex i
medarbetarundersok-
ningen

*Vi miter detta genom gapanalyser. Ett basar for mitningen berdknas vara 2022 dar dven

godkénd niva genom procentsats tas fram for myndigheten.
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