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Sidas kompetensforsorjningsstrategi utgor ett av fyra ben i Sidas forandringsprocess.

De 6vriga delarna ar verksamhetsstrategin 2024-2026, en verksamhetsplan pa kvartalsbasis
och en organisationsforandring per 1 oktober 2024. Strategin pekar pa vikten av att upp-
ratthalla det som fungerar bra och samtidigt stadigt utveckla Sidas kompetensforsorjning
for att mota nya behov. Den har beslutats av Sidas styrelse och kompletteras med arliga
kompetensforsorjningsplaner vilket ger flexibilitet i genomforande av den.

Strategin innebar att:

* Sida far en mer langsiktig ansats till
kompetensforsorjning.

e Kulturen med en sammanhallen myndighet,
Ett Sida, starks.

e Rekrytering sker till forvaltningsmyndighetens
samlade uppdrag med bas i
statstjanstemannarollen.

* Kompetensforsorjningen halls samman av en
central HR-enhet som ser till hela verksamhetens
behov och ger verksledningen battre férmaga att
prioritera resurser och kompetens dit de bast
behdvs.

e Den centrala hanteringen av kompetensforsorjning
bidrar till att den interna rorligheten forenklas
och att Sida far en mer effektiv och &ndamalsenlig
bemanning.

e Forvantningarna pa olika medarbetargrupper
vad géller rotation for tjanster i Sverige och pa
utlandsmyndigheterna tydliggors.

e Sida utvecklar kriterier for tjanstbarhet pa
utlandsmyndighet med hanseende pa lamplighet
och risker kopplade till sékerhet och jav.

e Externrekryteringar gérs med organisationens

behov pa sikt i fokus.

¢ Sida anvander samlingsrekryteringar for att gora

kompetenshav och starka mangfalden.

e Handlaggarrollen lyfts fram som mer central och

vikten av tydligare karriarvagar for handlaggare,
specialister och chefer understryks.

¢ Lokalt anstallda vid utlandsmyndigheter ses som en

central resurs for genomforandet av Sidas uppdrag
och erbjuds kompetensutveckling anpassad for
deras roll.

Sida uppmuntrar utbyten och rotation med andra
arbetsgivare i privat naringsliv, offentlig sektor
inklusive akademin och civilsamhallet vilket starker
Sidas kompetens och bidrar till kunskap om bistand
i samhallet.

Sida arbetar strategiskt med sekunderingar
till internationella organisationer i linje

med regeringens reformagenda och Sidas
verksamhetsstrategi.

Styrelsen for Internationellt Utvecklingssamarbete,
Sida 2024-07-05



1. Inledning

1.1 Vad handlar strategin om?

Styrelsen for internationellt utvecklingssamarbete,
Sida, ar en forvaltnings- och expertmyndighet som
genomfor politiken for internationellt utvecklingssam-
arbete, reformsamarbete och humanitart bistdnd som
Sveriges riksdag fattar beslut om. Malet fér politiken
ar att skapa forutsattningar for battre levnadsvillkor
for manniskor som lever i fattigdom och fortryck.
Kompetensforsorjningsstrategin ar beslutad av styrel-
sen. Den tar sin utgdngspunkt i Sidas verksamhets-
strategi 2024-2026 med huvudsakligt fokus pa tva av
malen; 1.9: En god och inkluderande arbetsmiljo samt
goda forutsattningar for ett hallbart ledar- och medar-
betarskap och I.10: Strategisk kompetensforsorjning
med starkt mangfald och jamstalldhet.

Syftet med strategin ar att fortydliga hur Sida arbetar
langsiktigt med kontinuerlig kompetensférsorjning for
att sakerstalla att myndigheten har den bemanning
och kompetens som verksamheten kraver. Strategin
tas fram i [juset av ny bistdndspolitisk inriktning genom
regeringens reformagenda "Bistdnd for en ny era - Fri-
het, egenmakt och hallbar tillvaxt™ och ett foranderligt
omvarldslage som paverkar bade Sidas verksamhet
och Sida som organisation. For att kunna genomfdora
sitt uppdrag ar myndigheten beroende av att kunna
attrahera, rekrytera, behalla och utveckla kompetenta
medarbetare med en méngfald av erfarenheter, bak-
grunder och férmagor. Sida behdver darfér bade vara,
och uppfattas som, en attraktiv arbetsplats.

Strategin beskriver och vagleder Sidas arbete med
att kompetensforsorja alla delar av organisationen i
Sverige och pa utlandsmyndigheterna, medarbetare
frédn Sida som arbetar pa utlandsmyndigheter. Vagle-
dande principer for Sidas kompetensforsorjningsarbete
ar helhetsperspektiv, tydlighet, flexibilitet och larande.

1.2 Strategins uppbyggnad

Strategin ar uppbyggd av foljande delar:

e Omvarldsfaktorer och externa forvantningar pa Sida
(Kapitel 1).

e Beskrivning av Sidas nuvarande arbete med
kompetensforsorjning och utmaningar inom
omradet (Kapitel 2J.

e Malbild 2026 och vilka forandringar Sida vill gora pa
kompetensférsaérjningsomradet (Kapitel 3).

* De formagor som Sida behover fortsatta utveckla

hos medarbetare, chefer och som arbetsgivare
(Kapitel 4).

e Vagledande principer for Sidas
kompetensférsérjningsarbete (Kapitel 5).

* Hur strategin ska genomfdras och foljas upp
(Kapitel 6).

1.3 Mojligheter for Sida att na resultat

Sidas uppdrag, uttryckt i instruktion, regleringsbrev
och strategier, forutsatter att Sida har god tillgéng till
en bredd av sakkompetenser inom alltifrdn myndig-
hetsstyrning till tematisk och utvecklingskompetens
inom prioriterade omré&den. Darfor ar Sidas férmaga
att forsorja organisationen med ratt kompetens av-
gérande for genomférandet av verksamheten. Svarig-
heter att bemanna delar av organisationen eller att
rekrytera ratt kompetenser riskerar att fa [dngtgdende
konsekvenser for Sidas resultat. Sida behdver kunna
stalla om och kompetenvaxla i enlighet med férand-
ringar i styrning av myndigheten och i en féranderlig
omvarld. Verksamhetens komplexitet staller extra
héga krav pé funktionella kompetenser som analys,
larande, sjalvledarskap, kommunikation och samar-
betsformaga hos medarbetarna.

Sidas personal och verksamhet ar del av det vidare
Team Sweden, b&de i samarbetslédnderna och i globala
samarbeten. P& utlandsmyndigheter kompletteras
utsand personal av lokalt anstallda programhandlag-
gare, verksamhetscontrollers och programadministra-
torer. De ar viktiga bade for genomférandet av verk-
samheten och fér mojligheterna att nd resultat. D&
dessa inte ar anstallda av Sida utan direkt av utlands-
myndigheterna omfattas de inte av denna strategi
annat an i de delar som galler kompetensutveckling.

1.4 Styrning

Sidas verksamhet styrs av bilaterala, regionala och
globala strategier samt arliga regleringsbrev som
regeringen fattar beslut om. Utifrdn malen och prio-
riteringarna i strategierna bedémer Sida vilka perso-
nalresurser och vilken kompetens som behovs for att
genomfora strategiuppdraget. Regeringens strate-
giska inriktning for svenskt bistdnd beskrivs i reforma-
gendan "Bistadnd for en ny era Frihet, egenmakt och
hallbar tillvaxt”. Av vikt foér Sidas verksamhet ar bland
annat:

e ett okat fokus pd samordningen inom Team Sweden
och starkta synergier mellan politikomraden liksom
sammanhéllen svensk dialog med lander och
partners

e ett okat fokus p& Europa och ndromradet

e starkta partnerskap med naringslivet och for
att 6ka den katalytiska effekten av Sveriges
utvecklingsfinansiering genom mobilisering av
privat kapital

e dndrade former for stodet till aktorer i det civila
samhallet

| Sidas verksamhetsstrategi for perioden 2024-2026

ar en utgdngspunkt Ett Sida, det vill sdga att arbetet
genomfors pd ett enhetligt satt, samordnat 6ver avdel-
ningsgranser och integrerat med utlandsmyndigheter-
na. Styrningen sammanfattas i externa méal som Sida



ska bidra till och interna mal med direkt paverkan pa
resultatet. Tva av de interna malen beror direkt Sidas
kompetensforsorjning.

For att konkretisera verksamhetsstrategins mal
har fyra delstrategier tagits fram parallellt med denna
strategi. De galler arbetet med privat sektor, myn-
dighetskommunikation, digitalisering och migration.
Delstrategierna fortydligar vilka foréandringar Sida
ska gora pa respektive omrade, och har darfor ocksa
baring pa vilka kompetenser Sida behover.

Sidas verksamhetsstrategi 2024-2026

Malomrade: Attraktiv arbetsplats

Sidas uppdrag ar mangfacetterat och kréaver att myn-
digheten kan attrahera, rekrytera, behalla och ut-
veckla kompetenta medarbetare och chefer med en
mangfald av erfarenheter, formagor och bakgrund.
Sidas mal &r att skapa en arbetsplats som anstallda
vill ha, stannar kvar pé och engagerar sig i.

M3l L.9: En god och inkluderande arbetsmiljé samt
goda forutsattningar for ett hallbart ledar- och
medarbetarskap

Onskat l&ge: Sidas organisationskultur och myndig-
hetens ledarskap vagleds av den statliga vardegrun-
den och praglas av professionalism och kollegialitet.
Sida arbetar systematiskt med att sékerstalla en
god organisatorisk, fysisk, social och digital arbets-
miljo med lokaler och system som ar tillgangliga for
alla, inklusive personer med funktionsnedsattning.
Sidas chefer bidrar till en god arbetsmiljé genom

ett tillitsbaserat ledarskap som skapar delaktighet,
handlingsutrymme och mojlighet for medarbetare
att utvecklas. Aven Sidas medarbetare bidrar till en
god arbetsmiljo genom att tillampa sjalvledarskap
och ansvarstagande.

M3l I.10: Strategisk kompetensforsérjning med
starkt mangfald och jamstalldhet

Onskat l&ge: Sida har en god férmaga att hantera
forandring och att utvecklas. Sida anpassar myn-
dighetens kompetenser for att omhanderta de nya
krav som stalls pa organisationen, med omvarlds-
forandringar och ny styrning. Sida starker l&ngsiktigt
saval mangfald som jamstalldhet i organisationen.
Sidas kompetensforsorjningsstrategi sakerstaller
att organisationen har den kapacitet och kompetens
som kréavs for uppdraget pa kort sikt och over tid.
Myndighetens arbetssatt ar utvecklat och nyttjar
Sidas samlade kompetens dar den behdvs i orga-
nisationen. Sida har en okad bredd i kompetensen
for handlaggare pa utlandsmyndigheterna med ett
starkt stod i tematik och metodfrégor frén Sidas
huvudkontor som Ett Sida. Sidas arbete ar integrerat
inom Team Sweden och Team Europe p& landniva
och regional niva.

Vagledande for kompetensforsorjningen av Sida ar
ockséd myndighetsférordningens 8 § att "skapa goda
arbetsforhallanden och ta till vara och utveckla de
anstalldas kompetens och erfarenhet”. Denna viljein-
riktning aterspeglas ocksa i verksamhetsstrategin.

1.5 Omvarldsfaktorer

For att vara en attraktiv arbetsgivare som ocksa ser
till att befintlig personal har ratt kompetens, beho-
ver Sida ha en god forstaelse for omvarlden och vilka
mdjliga forandringar som kan komma att péverka
verksamheten framat. Formagan att kontinuerligt
gora och tolka omvarlds- och framtidsanalyser blir allt
viktigare.

Varlden av idag praglas av stora och snabba forand-
ringar, vilket gor kreativitet, systemtankande (forméga
att se samband) och larande till betydelsefulla forma-
gor framdver. Att kunna analysera och l6sa komplexa
problem med kreativa och innovativa idéer kommer att
bli en allt mer efterfragad kompetens.

Den okande digitaliseringen i allméanhet, och Al
i synnerhet, paverkar oss pa flera satt. Den medfor
bade risker och maojligheter, sdval i var karnverk-
samhet som i Sidas arbetssatt. For att hantera detta
behdover Sida s&val den tekniska kompetensen som
forstdelse for risker och mojligheter.

Sakerhetsrelaterade hot och risker férandras
snabbt i bdde samarbetsléander och for Sverige och
Sida, en faktor som paverkar kompetensférsorining i
flera avseenden; bl.a. Sidas mojligheter att stationera
medarbetare pa utlandsmyndigheter och behovet av
att gora sakerhetsprovningar av personal.

For unga ménniskor som ska in pa arbetsmark-
naden under kommande &r &r trygghet och en bra
psykosocial arbetsmiljo viktiga bestandsdelar. Det &r
aven flexibilitet till exempel vad galler arbetstider och
distansarbete samt balans mellan arbete och fritid.
Allt fler vill jobba i en organisation som bidrar till
samhallsnytta. Ett tydligt och lyhort ledarskap, som
satter ramarna for medarbetarens eget ansvar och
sjalvledarskap, ar ytterligare en faktor.'

Sveriges och Sidas globala ledarskap i genom-
forandet av Agenda 2030 innebar ocksa att det finns
forvantningar pa Sidas kompetens fran andra ut-
vecklingsfinansidrer och partner. Dessa fangas i de
genomgangar som gjorts av det svenska bistandet i
OECD/DAC Peer Review. Den senaste rapporten (2019)
lyfter fram omraden som fred och konfliktférebyg-
gande, jamstalldhet och miljémassig hallbarhet och
klimat, inom multilateralism och var principfast-
het nar det galler det humanitara bistdndet. Sverige
rekommenderas att fortsatta sina anstrangningar och
ta en langsiktig ansats for att sékerstalla "tillracklig
personalkapacitet i ljuset av verksamhetens ckande
behov."?

1 Frén Ungdomsbarometern 2021
2 OECD/DAC Peer Review: Sweden, 2019



Andra omréden dér Sida har ett tydligt ledarskap i
globala sammanhang och dar det finns férvantningar
pé Sida fran samarbetspartner, &r den mangdimensio-
nella ansatsen till fattigdom, arbetet med utvecklings-
finansiering och garantier samt sexuell och reproduk-
tiv halsa och rattigheter.

2. Nulage och bakgrund

2.1 Nulage - Sidas kompetensforsorjning

Sidas verksamhet genomférs i ofta svéra och utma-
nande kontexter pa global, regional och landniva dar
behov och forutsattningar forandras over tid. Det
innebér att Sidas kompetensbehov ocksé kontinuerligt
forandras och att organisationens kompetenser be-
hover utvecklas och anpassas. Forandringar i politisk
styrning 6ver tid kréver ocksa kontinuerlig férméaga att
anpassa och utveckla verksamheten och sakerstalla
en kompetensforsorjning som bidrar till att Sida har
den kompetens som kravs for att genomfdra den.

Sida har medarbetare férdelade pa tre platser |
Sverige (Rissne, Visby och Harndsand) och pé ett drygt
trettiotal utlandsmyndigheter. Ungefar en fjardedel av
medarbetarna jobbade pd utlandsmyndigheter 20233
For att bemanna utlandsmyndigheterna behdver Sida
ha en stor intern rérlighet. Det stéller krav pa en
planerad och strukturerad, men ocksa flexibel kom-
petensforsorjning. Det ar i forsta hand verksamhetens
behov som styr nar Sida tar stallning till om enskilda
medarbetare ska f& mojlighet att byta arbetsuppgif-
ter inom myndigheten. | Sidas riktlinjer for beman-
ning och rekrytering beskrivs hur Sida anvander sig
av utlysning, intresseanmalan, direktplacering och i
vissa fall framst for stodverksamhet, bemannings-
foretag, nar det uppstar en vakans i organisationen.
HR-enheten samordnar, tillsammans med HR-radet,*
samlade intresseanmaélningar tva ganger om aret for
att bemanna utlandsmyndigheterna och for medar-
betare som atervander fran utlandstjanstgéring eller
tjanstledighet. Daremellan ansvarar respektive avdel-
ning, med stéd frdn HR-enheten, for intern bemanning
och extern rekrytering. Den decentraliserade model-
len for kompetensforsorjning som Sida tillampat for
med sig utmaningar. Medan det ar relativt enkelt att
inom avdelningar snabbt flytta personalresurser och
kompetens dit behoven ar som storst, ar det svarare
att pa overgripande myndighetsnivé gora det genom
omallokering eller l&n av personalresurser mellan
avdelningar.

Sida finansierar ocksd ett antal resursbhasprogram
som syftar till att 6ka den svenska narvaron i multila-

3 Sidas Arsredovisning 2023, 5.10: Sida hade 602 arsarbetskrafter i Sundby-
berg, Visby och Harndsand och 186 utsanda vid utlandsmyndigheter.

4 Till stod for HR i kompetensférsérjningsfragor har Sida ett HR-rad. Syftet
med HR-radet &r att kunna arbeta dvergripande, l@ngsiktigt och strate-
giskt inom HR-omradet, bl.a. givet den héga interna omséttningen av per-
sonal och de stora bemanningsprocesser som hanteras centralt.

terala organisationer och driva svenska prioriteringar:
seniora sekunderingar till FN och Varldsbanken,
nationella experter till EU (SNE], juniora handlaggare
(JPQJ, volontarer (UNV], tjdnster pa mellannivé (SDP)
till FN samt juniora tjanster vid EU-delegationerna
(JPDJ. Programmen som byggts upp successivt, har

i huvudsak finansierats av den tidigare strategin for
kapacitetsutveckling, partnerskap och metoder som
stoder Agenda 2030 for hallbar utveckling och dess
foregdngare, men hanteras av olika avdelningar och
enheter pd myndigheten.

2.2 Vara behov och utmaningar

Sida har under lang tid haft formanen att enkelt kunna
attrahera sokanden till myndigheten och behalla
personal, ibland under en stor del av deras yrkesliv.
Det har gallt inte minst den grupp som jobbar som
handlaggare i bistdndet, dar det finns f& alternativa
arbetsgivare i Sverige som erbjuder motsvarande
mojligheter.

Pa senare ar har emellertid Sidas kompetensbehov
tkat inom omraden dar konkurrensen pd arbetsmark-
naden ar storre och for vilka det ar stérre utmaningar
att attrahera och behalla medarbetare. S& ar fallet
for t.ex. garantihandlaggare, verksamhetscontrollers,
jurister och experter inom IT och digitalisering. Det
ar ocksd omraden som identifierats som kompetens-
och/eller kapacitetsbrister i en arlig kompetensgaps-
analys. Andra omraden dar Sida identifierat behov
av att 6ka kompetens och kapacitet &r sddana dar
styrningen forandrats t.ex. inom marknadsutveckling,
naringslivesamverkan, finansiella instrument, infra-
strukturprojekt, synergier mellan utvecklingssamar-
bete och handel samt migration. Sida har ocksa svart
att bemanna vissa delar av organisationen, t.ex. ut-
landsmyndigheterna i konfliktmiljoer, vilket genererat
sarskilda interna satsningar for att skapa incitament
for fler att soka dessa tjanster.

Konsbalansen i Sidas personalstyrka har forsam-
rats over tid, med en allt lagre andel man (30 %) och
en relativt hog medelalder pa personalen (49 ar).> For
att hantera detta och stdrka mangfalden har Sida bl.a.
lanserat ett trainee-program, vars forsta omgang ge-
nomfordes 2020, med en andra omgang under 2024.

Sida erbjuder stora mojligheter for medarbetare att
utvecklas och byta arbetsuppgifter. Den kontinuerliga
rotationen och mojligheten till utlandstjanstgoring for
Sida och multilateralera organisationer [via sekunde-
ring) skapar forutsattningar for karridrs- och kompe-
tensutveckling fér mdnga medarbetare. Beroende pé
funktion ser dock mgjligheterna olika ut, ndgot som
paverkar hur olika grupper ser pa sina karriérs- och
utvecklingsmajligheter inom Sida. Det bemannings-
pussel som rotationen mellan huvudkontoret i Rissne

5 Sidas ,&rsredovisning 2023, s. 16-17: "Av Sidas 934 anstallda &r 663 kvin-
nor och 271 man. 20 procent har utlandsk bakgrund och genom-
snittsaldern &r 49 ar.”


https://intranet.sida.se/var-organisation/styrande-dokument/hr-policyer-och-riktlinjer/riktlinjer-for-bemanning-och-rekrytering
https://intranet.sida.se/var-organisation/styrande-dokument/hr-policyer-och-riktlinjer/riktlinjer-for-bemanning-och-rekrytering

och utlandsmyndigheterna innebar gér ocksa att
det ibland &r svart att mota roterande medarbetares
dnskemal om specifika tjanster eller karridrvagar.
Bemanningen utgar ifrdn de behov som finns i verk-
samheten, vilket innebar att det inte alltid ar mojligt
att tillfullo ta omhand och nyttja den nya kompetens
och erfarenhet som medarbetare skaffat sig genom
utlandstjanstgoring och sekundering.

Flera medarbetare uttrycker att de upplever att det
finns en brist pa karriarvagar inom Sida om man inte
stravar efter att gora chefskarriar. Eftersom 6ver half-
ten av Sidas arsarbetskrafter utgors av handlaggare,
behover det bli tydligare hur man kan utvecklas, vaxa
och fordjupas i sin handléggarroll utan att bli mer spe-
cialiserad som metod- och amnesforetradare eller chef.

Sida tillampar ett tillitsbaserat chefskap och har
utvecklat ett teambaserat agilt arbetssatt. Den se-
naste medarbetarundersokningen visar dock att Sidas
chefer dverlag ar mer stressade an 6vriga medarbe-
tare. Stressen har ocksd okat p& senare tid, och chefer
onskar tkad tydlighet och delaktighet i styrningen.®

Den stora interna rorligheten staller ocksa sarskil-
da krav p& Sida vad géller introduktion, 6verlamnande,
larande och avslut for att uppratthalla kvaliteten i
genomforandet av utvecklingssamarbetet.

Sidas internrevision gjorde 2021 en granskning av
Sidas strategiska kompetensférsérjning.” Den fann att
Sida har dokumenterade processer och kontroller for
sin kompetensforsorjning samt goda utvecklingsinitia-
tiv, men efterfrégade ett mer strategiskt och myndig-
hetsgemensamt angreppssatt samt modernare och
effektivare verktyg och stéd for att uppna en langsiktig
kompetensforsorjning. Rapporten namner specifikt
utmaningar kring att:

e Attrahera och rekrytera kompetens utifran
myndighetsgemensamma behov

e Attrahera och allokera personal till konfliktmiljo och
med ratt kompetens

e F& in och ta omhand méngfald p& myndigheten samt
skapa trygghet och dppenhet

e Stimulera och utveckla personal och leva
arbetsgivarvarumarket i praktiken

e L&ra strategiskt fran personalrotation och avgangar®

2.3 Oversynen av Sidas organisation
och arbetssatt

Under varen 2024 genomfordes en studie av Sidas
organisation och arbetssatt som ett underlag infor
beslut kring en forestdende organisationsférand-
ring.” Rapporten resonerar kring behovet att gora

6 Sidas Arsredovisning 2023, s. 15.

7 Internrevisionsrapport 20/08 Strategisk kompetensférsérjning 2021-10-21

8 Internrevisionsrapport 20/08, s.2

9  For andamalet upphandlade Sida konsultféretaget Governo. Slutrap-
porten " Sidas organisation och arbetssatt - analys och forslag till utveck-
ling” presenterades 2024-03-28. | rapporten, som baseras pa 60-talet
intervjuer och enkatsvar fr&n over 700 medarbetare, finns flera slutsatser
och rekommendationer av relevans fér Sidas kompetensforsorjning.

handlaggarrollen p& Sida mer attraktiv, att se Gver
bemanningen av utlandsmyndigheterna, samt forde-
lar respektive nackdelar med Sidas decentraliserade
kompetensforsorjning.'® Rapporten lyfter upp ett antal
styrkor med Sidas organisation och arbetssatt: perso-
nalens engagemang och djupa tematiska kompetens,
anpassningsférmagan att agera pa féranderlig styr-
ning, formaga att snabbt stalla om fér att ta hand om
nya uppdrag, formé&gan att verka i komplexa miljoer
och samverka med partners och givare."

Bland rekommendationer och slutsatser som har
sarskild relevans for denna strategi ar:

e Sakerstall ett myndighetsovergripande
och mer strategiskt forhallningssatt till
kompetensforsorjning.

e Sakerstall kompetenshdjande insatser kring vad
omtaget kring Team Sweden innebar i praktiken,
pa saval utlandsmyndigheter som i verksamheten i
Sverige.

e Tydliggor fordelning mellan stodverksamhetens och
den operativa verksamhetens arbete med HR.

e Utred mojligheten att starka larande och
kunskapsutveckling genom att forstarka
samordningen mellan de olika enheter som jobbar
med omradet."?

3. Strategins syfte och malbild

3.1 Syfte med strategin - strategins plats i
styrningen

Kompetensforsorjningsstrategin utgar fran malen i
Sidas verksamhetsstrategi 2024-2026. Den vagleder
planering av aktiviteter i den arliga kompetensforsorj-
ningsplanen inom ramen for Sidas verksamhetsplan.

Syftet med strategin ar att fortydliga hur Sida arbe-
tar langsiktigt med kontinuerlig kompetensforsorjning
for att sakerstalla att myndigheten har den bemanning
och kompetens som verksamheten kraver.

3.2 Malgrupper

Strategin vander sig till alla som berors av eller arin-
blandade i Sidas kompetensforsorjning; HR-strateger,
chefer och medarbetare. En viktig mélgrupp &r Sidas
framtida medarbetare och chefer, de som Sida vill
attrahera. Den kan ocksa beskriva for andra externa
grupper hur Sida jobbar med kompetensforsorjning.

10 "Sidas organisation och arbetssatt”, s. 31
11 "Sidas organisation och arbetssatt”, s. 5
12 "Sidas organisation och arbetssatt”, s.31-43



3.3 Malbild 2026

Med ett kompetensforsorjningsarbete i utveckling ar
malbilden 2026 for denna strategi att:

* Sida ar en attraktiv arbetsgivare, synlig pa olika
arenor dar myndigheten nar och attraherar framtida
medarbetare med den bredd p& kompetens och
méangfald som organisationen behdver. Sida tar
tillvara pa personalens mangfald pa ett satt som
bidrar till att verksamheten att utvecklas. Bidrar till
verksamhetsmal 1.6, .9 och 1.10

¢ Sida kan bemanna hela sin organisation, i
Sverige och pd utlandsmyndigheter, med de
personalresurser och den kompetens verksamheten
och uppdraget kraver. Bidrar till verksamhetsmal 1.5
och .10

e Sida har en strategisk chefsforsorjning som
innebdr mangfald i chefsgruppen, med chefer som
kontinuerligt utvecklar sitt ledarskap samtidigt
som Sida sékerstaller ett hallbart chefskap dver tid.
Bidrar till verksamhetsmal 1.8, .9 och 1.10

* HR har en tydligare sammanhéllande roll for
Sidas kompetensforsorjning med processer
och rutiner pa plats for rekrytering, bemanning,
rotation, introduktion och avslut som skapar goda
forutsattningar och tydlighet for verksamhet och
medarbetare. Bidrar till verksamhetsmal 1.8, .9 och
1.10

e Sida har en &ndamalsenlig balans mellan
specialist- och generalistkompetens for att
uppratthalla kontinuerliga myndighetsfunktioner
och uppdrag och samtidigt forméaga att stélla om vid
forandrade forutsattningar och styrning. Bidrar till
verksamhetsmal 1.10

e Medarbetare har mgjlighet och soker tillfallen att
utveckla sin kompetens inom omréden som bidrar
till att utveckla Sidas verksamhet, och har en tydlig
bild av sin roll i forhallande till de Gvergripande
malen for Sidas verksamhet, som en del av Ett Sida.
Bidrar till verksamhetsmal 1.8. 1.9 och 1.10

¢ Sida bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete
som foljs upp bl.a. genom kontinuerliga
medarbetarundersokningar och arbetsmiljodialoger.
Bidrar till verksamhetsmal I.9

3.4 Forutsattningar, hinder och risker

Sidas medarbetare ar en helt avgorande resurs i
genomforandet av utvecklingssamarbetet. Darfor blir
brister i formagan att attrahera, rekrytera, behalla

och utveckla kompetensen som Sida behdver, snabbt
kritisk for myndighetens verksamhet, saval vad galler
strategigenomférande som mal- och resultatupp-
fyllelse. Detta kan riskera att sl& sarskilt hart mot
verksamheten inom omréaden dar kompetensgapen ar
svarast att dtgarda, t.ex. for garantiverksamheten eller
tillvaratagandet av digitaliseringens mojligheter i hela

Sidas verksamhet. Det kan ocksa riskera att leda till
att verksamhet fordrojs och att kvaliteten och kontrol-
len av bistandet forsamras. Att medarbetarna star
tryggt i statstjanstemannarollen och professionalism
ar en viktig forutsattning da Sidas verksamhet ofta
genomfors i miljoer med hdg korruptionsrisk.

Som tidigare beskrivits innebar Sidas tidigare
decentraliserade modell for kompetensforsorjning en
viss troghet. Det forsvarade for myndigheten att flytta
kompetens eller personalresurser mellan avdelningar.
Snabbt andrade forutsattningar innebar att Sida kunde
ha svart att sékerstélla en andamalsenlig kompetens-
forsorjning.

For att kunna gora ett bra arbete som medarbetare
ar arbetsmiljon central. Ett starkt systematiskt ar-
betsmiljoarbete, som kannetecknas av l6pande dialog,
snabbt utbyte av information och en bra feedbackkul-
tur ar central for att Sida som myndighet ska kunna
leverera pa sitt uppdrag.

En férutsattning for att uppna strategins malbild
ar att tillrackligt med resurser (personal samt finan-
siella) avsatts fér andamalet. Andra viktiga forutsatt-
ningar ar HR-processer och rutiner som grundar sig
pa arbetsratt och verksamhetens behov samt en val
fungerande samverkan med arbetstagarorganisatio-
nerna.

3.5 Konsekvenser for Sidas arbetssatt

For att uppnd verksamhetsstrategins mal och mal-
bilden for denna strategi behéver Sida bade upp-
ratthalla de styrkor Sida har och stadigt utveckla var
kompetens och vara arbetssétt for att méta nya behov.
For detta krévs att Sida gor en del férandringar pa
kompetensférsérjiningsomradet:

e En mer sammanhéllen kompetensforsorjning av
Ett Sida ledd av HR som tar hela verksamhetens
ldngsiktiga behov i beaktande, med férméaga att
prioritera resurser och kompetens dit de bast
behovs. Resursbasprogrammen lankas narmare
Sidas overgripande kompetensforsorjning.

e Forenkling av den interna rorligheten med
enklare forfarande for intresseanmalan och fler
direktplaceringar for att underlatta en effektiv och
dndamalsenlig bemanning.

e For att tillgangliggora kompetens nar den behovs
bor arbetet med att utveckla agilt teamsamarbete
fortsatta pa hela myndigheten. Starkt formaga
att arbeta i team pd likartade satt underlattar
for medarbetare att bidra i tillfalliga team kring
specifika leveranser, var som helst pd myndigheten.

¢ Resultat- och utvecklingsdialogen mellan
medarbetare och chef utvecklas och blir i annu
storre utstrackning en mojlighet att vaga samman
individens och organisationens kompetensbehov och
diskutera mer langsiktiga perspektiv.



e Starka kommunikationen i alla delar av
kompetensforsorjningen for att hantera
forvantningar och oka tilliten till Sidas
bemanningsprocesser.

e Utveckla kultur och arbetssatt som starker Sida
som kunskapsorganisation samt incitament och
strukturer som uppmuntrar och skapar mojligheter
for kompetensutveckling och kontinuerligt larande
och vid behov kompetensvaxling av existerande
personal.

4. Sidas formagor

Sida behdver fortsatta att utveckla sina formégor hos
medarbetare, chefer och som arbetsgivare for att
n& strategins méalbild. For att ytterligare fortydliga
vilka formé&gor och kompetenser som behdvs for att
genomfora verksamheten kommer Sida att uppda-
tera den kompetensprofil som galler Sidas samtliga
medarbetare och ta fram rollspecifika profiler for de
roller dar flest medarbetare terfinns (t.ex. program-
ansvarig, controller, administrator). Kompetensprofi-
lerna gor det tydligare vilka kompetenser som behdver
starkas.

Utan att foregd Gversynen av Sidas kompetensprofil
skissas nedan ett antal formé&gor som &r relevanta for
olika roller pa Sida.

4.1 Formagor hos medarbetare

HANDLAGGARE | BISTANDET (PROGRAMANSVARIG/
PROGRAMANSVARIG SPECIALIST)

En stor del av Sidas anstallda ingar i denna grupp.
Programansvariga och programansvariga specialister
pa Sida behover & ena sidan vara "utvecklingsspecia-
lister" i formagan att utveckla och férdjupa sin utveck-
lingsexpertis, kontextforstaelse och sina fardigheter i
insatshanteringens alla delar och & andra sidan vara
‘utvecklingsgeneralister” i formé&gan att éver tid ga
mellan olika handlédggar-, metod och @mnesforetra-
dar- och chefsfunktioner. Medarbetare i denna grupp
kan ha specialistkompetens inom tematiska, me-
tod- eller geografiska omrdden, men har genom sin
bredare basplatta av utvecklingsexpertis en formaga
att byta mellan olika handlaggarfunktioner med olika
ansvarsomrade.

Dialog- och kommunikationsférmaga &r central,
d& de har ansvar for den huvudsakliga kontakten med
Sidas samarbetspartner. De behover ocksd ha god
formaga att arbeta i team.

Medarbetare som ingar i denna grupp vaxlar mel-
lan arbete pd myndigheten i Sverige och pa utlands-
myndighet. Eftersom manga medarbetare kommer
befinna sig i denna roll under hela sin anstallning pa
Sida ar det viktigt att skapa karriarvagar inom ramen
for den genom mojligheter till utveckling, fordjupning
och utokat ansvar.

METOD- OCH AMNESSPECIALISTFUNKTIONER
Inom ett antal omraden behéver Sida ha tematisk
spetskompetens, bl.a. for att Sida ska kunna fullgora
sitt uppdrag som expertmyndighet och ta sig an de
specifika regeringsuppdrag myndigheten far. Beho-
vet av spetskompetens kan vara mer bestandigt eller
variera over tid beroende p& tematik.

Det galler for de funktioner som ska fungera som
ledande inom sin tematik t.ex. som verksforetra-
dare eller metod- och @mnesforetradare eller inom
omraden dar verksamhetsutveckling och/eller stora
foréndringar ska ske. Det kan ocksa galla handléggar-
roller som kraver specialkompetens och hogre grad av
kontinuitet, t.ex. for infrastrukturprojekt, kunskap om
specifika finansieringsinstrument, eller om specifika
utvecklingspartners, t.ex. naringslivet, andra Team
Sweden-aktorer, utvecklingsbanker eller andra multi-
laterala organisationer.

For de funktioner som rekryterats externt for en
viss spetskompetens, och dar det varken finns storre
mojligheter eller ar dnskvart med rotation till utlands-
myndighet eller ndgon annan del av organisationen,
blir det extra viktigt att ge dessa medarbetare mgj-
lighet till utveckling och férdjupning som gor deras
kompetens fortsatt efterfrdgad och relevant i férhal-
lande till verksamheten. | de fall behovet av en viss
spetskompetens ar temporart kan det vara aktuellt att
istallet anvanda helpdesk eller konsulter.

VERKSAMHETSNARA STODFUNKTIONER

| denna grupp finns program-, enhets- och avdelnings-
administratorer och verksamhetscontrollers, som
jobbar teambaserat med handlédggarna i planering,
genomférande och uppféljning av bistdndsinsatser.

For verksamhetscontrollers ar den centrala for-
mé&gan att kombinera finansiell kontroll med forsta-
else for verksamheten och kontexten den genomférs
i. Kommunikationsforméga samt sjalvledarskap ar
ocksa centrala i denna funktion, d& de ofta ar en-
samma i sin funktion och p& sin enhet/team. I likhet
med handldaggare vaxlar denna grupp mellan arbete |
Sverige och pa utlandsmyndighet.

For administratérer ar férmagor inom administra-
tion, IT-system, planering och kommunikation cen-
trala. For administratdrer som inte har mojlighet att
pa samma séatt vaxla mellan utlandsmyndighet och
Sverige, ar det viktigt att erbjuda mojligheter till for-
djupning och utveckling i rollen.

VERKSOVERGRIPANDE STODFUNKTIONER

For att stodja och utveckla verksamheten och uppratt-
halla de olika ansvarsomréden som en férvaltnings-
myndighet kraver ska Sida ha en god forsdrjning av
kompetens inom en rad olika specialistkompetenser
t.ex. IT/digitalisering, kommunikation, HR, juridik,
upphandling, revision redovisning mm. For den har
gruppen av olika specialistgrupper ar det bra att b&de
ha mojlighet till férdjupning i bistdndsverksamhet samt



majlighet att uppratthalla sin expertis genom kompe-
tensutveckling och maojlighet till omvarldsanalys.

4.2 Formagor hos chefer

CHEFSFORMAGOR

Sida tillampar ett tillitsbaserat ledarskap, vilket kon-
kretiseras i Sidas chefskriterier. Det innebar att Sidas
chefer utover kompetens inom sina respektive sakom-
raden behdver ha férmaga att skapa tillitsfulla relatio-
ner och leda férandring med utgangspunkt i malen for
Sidas verksambhet.

Cheferna ska kunna agera tydligt i arbetsgivarrollen
och pa ett inkluderande satt tillsammans med med-
arbetarna satta hoga och tydliga malsattningar for
verksamheten. De behdver kunna foretrada Ett Sida
pé ett professionellt och fortroendeingivande satt. De
behover ha god sjalvkannedom, uppmuntra team- och
medarbetarutveckling och ha ratt verktyg och kunskap
for att dra nytta av fordelarna som en stor mangfald
for med sig i arbetet. Sidas chefer behdver vidare
snabbt kunna forstd vad som hander i omvarlden for
att effektivt formulera visioner och strategier for arbe-
tet framat.

Att skapa forutsattningar for ett hallbart chefskap
ar en viktig fraga for Sidas chefsforsérjning. Sida
efterstrévar en storre mangfald v.g. alder, kon och
bakgrund i chefsgruppen.

4.3 Formagor hos Sida som arbetsgivare

Den etablerade modellen for kompetensforsorj-

ning ARUBA, uppméarksammar oss pé alla de viktiga
delarna i kompetensfdrsorjningsarbetet. For Sida som
arbetsgivare innebar det rent konkret foljande inom
ARUBA-modellens olika omraden:

ATTRAHERA

Sida behover starka arbetsgivarprofilering och erbju-
dande (anstéllningsvillkor och karridgrméjligheter] for
att bdde vara och uppfattas som en attraktiv arbets-
givare bland de grupper som myndigheten dnskar
rekrytera, och i grupper dar det av olika sk&l ar svart
att rekrytera. Det handlar ocksa om att attrahera
personer med andra bakgrunder @n den som de flesta
pé Sida har. Sida behdver bli synligt p& fler arenor,

bli battre pd att rikta sig mot olika malgrupper samt
erbjuda arbetsvillkor och forméner som gor Sida till
en attraktiv arbetsgivare.

REKRYTERA OCH INTRODUCERA

Sida behdver rekrytera in en mangfald av medarbe-
tare med olika bakgrund, erfarenheter och kompetens
som kan bidra till att Sida uppnér sina mal pa basta
satt. Med en verksamhet som genomfors i vitt skilda
kontexter blir det viktigt for Sida med bredd bade vad
géller sprakkunskaper och forstaelse for olika utveck-

lingskontexter. Sidas formaga att rekrytera in mangfald
paverkas ocksd av hur den grupp som rekryterar ser ut.
Sida behover se till att introducera nya medarbetare
och chefer pd ett bra satt och genom att folja upp in-
troduktionen. For att rekrytera medarbetare med ratt
kompetens och ratt forvantningar pé arbetsuppgifter
och utvecklingsmajligheter behover Sida bli battre pa
att ge sokanden en rattvisande bild av vad som ingar
i olika roller, t.ex. hur stor del av en handlaggartjanst
som innefattar administrativa uppgifter eller hur maj-
ligheterna till tjansteresor ser ut.

UTVECKLA OCH BEHALLA
Sida behdver kunna erbjuda medarbetare majlighet
att utvecklas och vaxa dver tid. Det gors bl.a. genom
att utveckla det agila teamsamarbetet, genom intern
kompetensvaxling, kontinuerlig kompetensutveckling
och strategisk chefsforsorjning. Myndigheten behaover
fortsatta att utveckla sina bemanningsprocesser for
att sakerstalla att fler tillsvidareanstallda vill och kan
arbeta pa utlandsmyndigheterna, dven i svara miljoer.
Arbetet med att tydliggora forvantningar, systematise-
ra forberedelser och ta fram transparenta kriterier for
nar det ar lampligt och inte for en person att tjanst-
g6ra pé en viss utlandsmyndighet behover fortsatta.
Sida behover arbeta systematiskt med arbets-
miljon s& att den ar tillfredsstallande och tillgénglig
bade organisatoriskt, fysiskt, socialt och digitalt. Sida
behover se till att lokaler och system ar tillgangliga for
alla, att den ar inkluderande och formar behalla den
méangfald som rekryteras till myndigheten. Ett aktivt
inkluderingsarbete innebar att skapa och uppratt-
halla férutsattningar som bidrar till att medarbetare
upplever tillhorighet, kdnner sig vardefulla och att de
behandlas respektfullt och rattvist utifrén sina unika
egenskaper och kampetenser.

AVSLUTA

Sida behover ha etablerade rutiner for medarbetare
som l@mnar Sida eller en specifik tjanst, t.ex. med
avslutssamtal eller enkat for att ta reda pa orsakerna
till att personen slutar, samt stérka larandet fran dem
som slutar (b&de genom rotation och de som lamnar
Sida). Sida efterstravar att medarbetare som slutar i
s stor utstrackning som mojligt har en positiv upple-
velse av avslutet och férhoppningsvis kan rekommen-
dera Sida som arbetsgivare &t andra. Sida som arbets-
givare ska kunna hjalpa medarbetare som behdver
komma vidare till en anstallning utanfor Sida samt om
att omstallningsprocesser sker enligt MBL och p3 ett
rattssakert satt.



9. Vagledande principer

Den statliga vardegrunden anger sex gemensamma
principer for en god forvaltning som alla ar styrande
for Sidas kompetensforsorjning: demokrati, legalitet,
objektivitet, fri dsiktsbildning, respekt samt effektivitet
och service. Principerna ar viktiga for alla Sidas med-
arbetare att kanna till och efterleva. Att uppratthalla
en professionell statstjanstemannaroll ar grundbulten
bade for ett hdgkvalitativt bistand och for tilliten till
var organisation och verksamhet s& som det namns i
verksamhetsstrategin.

Utover dem bygger Sidas kompetensforsorjning
vidare pé ett helhetsperspektiv, tydlighet, flexibilitet
och larande. Dessa beskrivs nedan.

HELHETSPERSPEKTIV
Myndigheten har en sammanhallen kompetensfor-
sorjningsplan for Ett Sida.

Ett Sida innebar att Sidas chefer och medarbe-
tare ser till behoven i hela verksamheten och darfor
rekryterar strategiskt och mojliggor att kompetensen
anvands dar den behdvs bast i organisationen. Det for-
utsatter ocksd enhetliga forhallningsséatt och arbets-
satt som mojliggor for medarbetare att enkelt rora sig
i organisationen och ianspréktas dar deras kompetens
behovs. Det kommer innebara férandringar mot en
mer tydligt sammanhéllande roll for Sidas kompe-
tensforsorjning for HR-funktion.

Vi bor fortsatta tillampa ARUBA-modellen i vart
kompetensforsorjningsarbete, och inte minst utveckla
vart arbete inom de delar av kompetensférsérjningen
som ibland forsummas; introduktion och avslut.

For att ta en mer strategisk ansats och ett hel-
hetsperspektiv pd Sidas kompetensforsérjning &r det
viktigt att inkludera de olika resursbasprogram Sida
finansierar, bl.a. sekunderingarna till multilaterala
organisationer och EU. Sekunderingar ar i basta fall
bade en mojlighet fér individen till kompetens- och kar-
riarutveckling och ett s&tt att stérka bistandets resultat
och att fordjupa Sidas kompetens och organisatoriska
larande. Med en mer strategisk ansats till resursbas-
programmen kan Sida bade fa ett stérre genomslag for
svenska prioriteringar och bidra till att Sverige far in
fler svenskar i det multilaterala systemet.

TYDLIGHET OCH FLEXIBILITET

Sida bemannings- och rekryteringsprocesser ska
genomféras pé ett professionellt och &ndamalsenligt
satt. Det ska vara tydligt for alla som arbetar eller s6-
ker jobb pd Sida vilka krav som stélls for en viss tjanst
s& att de vet hur de kan utveckla sin kompetens fér att
ha storre mojligheter att komma ifrdga. Sida beho-
ver ocksd kombinera en forutségbarhet i det arliga
kompetensforsorjningsarbetet med en forméaga att
snabbt anpassa och prioritera om kompetenser och
personalresurser.

For den langsiktiga tilliten till bemanningsproces-
sen- och besluten ar det viktigt att tydliggdra ansvars-
fordelningen mellan HR, avdelningar och utlands-
myndigheter och sakerstalla den transparens som
ar onskvard och mojlig utan att det blir pd bekostnad
av enskilda individers integritet. Det finns ocksd ett
behov av att starka aterkoppling och kommunikation
i alla led av kompetensforsorjningsprocessen, liksom
i dialogen mellan chef och medarbetare om karriars-
och utvecklingsméojligheter. Det ar en forutsattning for
att direktplacering ska kunna anvandas i hogre grad
for bemanning.

For att bade skapa flexibilitet och stabilitet i orga-
nisationen och kalibrera personalrorligheten till den
niva verksamheten kréaver behdver Sida tydliggora
forvantningarna pad medarbetare vad galler kontinuitet
pa en tjanst och rotation till och fran utlandsmyndig-
het. Rotationen ar ocksd &r viktig for att férebygga att
jévssituationer uppstar i forhallande till ldngvariga
samarbetspartners.

Sida ska ha villkor och formaner, till exempel vad
galler distansarbete, friskvard och i samband med
utlandsstationering, som ar tydliga och transparanta
och som samtidigt tar hansyn till medarbetarnas
méangfald i behov och férutsattningar i en stravan
att erbjuda en god arbetsmiljo for alla Sidas medar-
betare. Sida ska efterstréva att ligga pa en liknande
[6nenivé som andra jamférbara statliga myndigheter.

LARANDE

Sida ar en kunskapsorganisation med en verksamhet
som ar beroende av medarbetarnas sakkompetens och
expertis inom en méangd olika omr&den. For att Sidas
verksamhet ska vara fortsatt relevant i de dynamiska
kontexter den genomfors kravs att Sida standigt ut-
vecklar sin kompetens och sina arbetssatt. Kompetens-
utveckling behover ses som karnuppgift for alla som
jobbar med utvecklingssamarbete. Det forutsatter att
medarbetare har mdjlighet och kan avsatta tid for det.

Mycket av larandet sker i genomfdrandet av verk-
samheten, men det behdver kompletteras med mer
riktade och fordjupade kompetensutvecklingssats-
ningar. Sidas tematiska och funktionella natverk som
samlar medarbetare i Sverige och pa utlandsmyndig-
heterna inklusive lokalanstallda, ar viktiga plattformar
for larande och kompetensutveckling.

Sida erbjuder medarbetare ett grundutbud av
kompetensutveckling for att forenkla introduktion,
regelefterlevnad och genomforande av verksamheten.
Medarbetare behover ocksd ges mojlighet att ta till sig
larande och kompetensutveckling som sker i andras
regi, internationellt och nationellt. Det galler inte minst
de kollegor som inte har mojlighet att inom Sida for-
djupa och aktualisera den kompetens de rekryterats for.



For lokalanstallda vid ambassader som har tillgang
till Sidas grundutbud av kompetensutveckling ar det
ocksé grundldggande att erbjuda kompetensutveck-
ling om Team Sweden, det svenska systemet och
prioriteringar. Har ar ett nara samarbete med UD och
utlandsmyndigheterna (som &r deras arbetsgivare)
nodvandigt.

Utvarderingar ar ett annat viktigt verktyg for la-
rande i Sidas verksamhet. Sida behover ocksa i &nnu
hdgre grad nyttja framstegen pa digitaliseringsom-
radet for sitt larande, t.ex. utveckla arbetet med hur
automatisering och Al kan stddja Sidas larande.

Sida kan ocksd starka sitt larande genom utdkat
utbyte och rotation med andra arbetsgivare sdsom
naringsliv, andra myndigheter, akademi, civilsamhalle
och internationella organisationer.™

6. Genomforande och uppfdljning

6.1 Genomforande

Kompetensforsorjningsstrategin kommer att omsat-
tas i arliga kompetensforsorjningsplaner, som darefter
bryts ner till aktiviteter pa avdelningar och enheter.
Den arliga planen konkretiserar prioriteringar och
aktiviteter, t.ex. behov av hav genom externrekryte-
ringar, kompetensvaxling eller kompetensutvecklings-
satsning inom nagot specifikt omrade. Den kommer
vagleda planeringen for HR och avdelningar. Opera-
tionaliseringen av nya strategier ar ett viktigt tillfalle
for att se dver vilken bemanning och kompetens Sida
behover for att genomfdora dem.

Sida har etablerade rutiner for att hantera be-
manningen av organisationen men kommer behodva
utveckla forenklade former for intern rorlighet base-
rad pa arbetsledning fér att hantera verksamhetens
behov. Sidas rutiner for externrekrytering ar robusta,
och sker bl.a. genom strategiska samlingsrekrytering-
ar som ett av flera satt for att sakerstalla l&ngsiktig
kompetensforsorjning och méngfald.

Med den stora rorligheten i beaktande, forutsatter
Sidas kompetensforsorjning en lopande dialog mel-
lan Sidas HR-funktion och avdelningarna. Ar[igen
genomfors moten mellan HR och avdelningsledningar
i samband med verksamhetsplaneringen for att med
utgangspunkt i Sidas uppdaterade kompetensprofil
identifiera vilka behov och gap Sida har vad gal-
ler kompetens och personalresurser i olika delar av
organisationen pa kort och medellédng sikt. Métena
utgor ocksa tillfallen att folja upp och planera arbetet
inom arbetsmiljé och méngfald. Tillsammans med
sammanstallningen av medarbetares kompetensut-
vecklingsbehov utgor dessa ett viktigt underlag for den
arliga kompetensforsorjningsplanen.

13 Sidas riktlinjer fér tjanstledighet sammanfattar villkoren som galler for
tjanstledighet fran Sida.

6.2 Uppfoljning

Uppfoljning av denna strategi sker arligen i samband
med verksamhetsplanering och &rsredovisning. Kom-
petensforsorjningsstrategin och de &rliga planerna
kommer ocksd att féljas upp genom Sidas etablerade
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagaror-
ganisationer. Andra verktyg for Sidas uppfdljning av
malen for strategin &r medarbetarundersskning-
arna, RU-dialogen mellan chef och medarbetare och
360-utvarderingarna av chefer.

En forutsattning for ett val fungerande kompe-
tensforsorjningsarbete ar tillforlitlig HR-data och ett
modernt HR-system for att systematiskt folja upp
personalresurser och vara snabbfotade i att stalla om
bemanningen till andrade prioriteringar i verksam-
heten. Inforande av ett modernt HR-system skulle
avsevart forenkla uppfdljningen och genomforandet av
strategin och planerna.

En del av de indikatorer dar Sida vill se férandringar
pa sikt, t.ex. vad galler andel m&n och medeldlder, blir
det dock svart att se tydliga resultat p& tre ar. Det ar
viktigt att ha i beaktande, men gor inte malsattningen
mindre angeldgen.

Begreppslista

Karriar: En karriar kan ses som en icke-linjar portfol]
av berikande och varierande erfarenheter som starker
individens anstallningsbarhet. Det &r en individuell
resa i olika riktningar som ags av medarbetaren och
mojliggors av arbetsgivaren.™

Kompetens: Vilja och formé&ga att utfora en uppgift
genom att tilldmpa kunskaper och fardigheter.

Kompetensforsarjning: Att pa kort och l&ng sikt
sakerstélla att en verksamhet har tillgéng till med-
arbetare med ratt kompetens.

Mangfald: inbegriper demografisk och funktionell
méangfald. Demografisk mangfald avser bl.a. kdns-
overskridande identitet eller utryck, etnicitet, sexuell
laggning, religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionsvariation och alder. Funktionell mangfald avser
till exempel utbildning eller erfarenhet, ndgot som
Sida beskriver som tematiska och funktionella kom-
petenser.

14 Se UNDP:s definition i UNDP Career Management Framework, p. 3
“career” as a complex, growth-oriented and multi-directional sequence of
experiences and opportunities to enhance long-term employability, which
is individual-owned and organisation-enabled. As such, a career is defined
in terms of a portfolio of enriching and diverse experiences rather than as
a linear progression.”
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