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Bakgrund

Inriktningen for kommunens arbetsgivarpolitik aterfinns i *Personalpolitisk
policy, KS16-569-003". Personalpolitiken ska bidra till kvalitetsforbattring
samt till utveckling av chefer, medarbetare och verksamhet.
Kompetensforsorjning ar ett av fem identifierade strategiska omradena som
beskrivs i policyn. De 6vriga personalstrategiska omraden som beskrivs ar
ledarskap-medarbetarskap, arbetsmiljé-halsa-samverkan, jamlikhet-
jamstalldhet- mangfald och 16n- anstéllningsvillkor.

Efterfragan pa kompetens paverkas av en rad faktorer. Det handlar om
demografi, globalisering, konjunkturférandringar, innovationer, 6kad
rorlighet pa arbetsmarkanden, politiska beslut och reformer mm. Det vi
sjalva i hog grad kan paverka ar vilken kompetens vi efterfragar och i vilken
grad vi efterfragar den. Idag 6verstiger manga ganger efterfragan pa en viss
kompetens tillgangen av den samme. Det blir ocksa allt tydligare att det inte
kommer rdcka med att nyrekrytera for att tillgodose framtidens personal- och
kompetensbehov och darfor behdver vi arbeta mer medvetet och
systematiskt med kompetensforsorjning. Arbetsgivarens formaga att
identifiera, ta till vara och utveckla medarbetares kompetens kommer vara av
stor betydelse for att vi ska klara kompetensforsorjningen i Harnésands
kommun.

En gemensam modell for Harndsands kommuns
kompetensforsorjningsarbete kommer skapa battre forutsattningar for att
mote de rekryteringsutmaningar som vi star infor.

For att halla ihop arbetet med bade det strategiska
kompetensforsdrjningsarbete och det mer kortsiktiga behovet av att sakra
bemanning behdvs en gemensam strategi och modell. Vi har valt ARUBA!
som den gemensamma modell vi utgar ifran nar vi planerar, genomfor och
foljer upp aktiviteter inom kompetensforsorjning och tillsammans med en
tydlig ansvars- och uppgiftsfordelning ger det goda forutsattningar for att
sakerstalla kommunens kompetensbehov framat. Genom att hitta den roda
traden som binder samman verksamhetens uppdrag med chefer och
medarbetares kompetens blir ocksa ledarskap och medarbetarskap en grund
for effektiv ledning och styrning.

Syfte

Syftet med kompetensforsorjningsarbetet r att fortlopande sakerstalla att ratt
kompetens finns for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa
bade kort och lang sikt.

Syftet med denna policy for kompetensforsorjning ar att tydliggora styrning,
viljeinriktning och utvecklingsbehov nar det géller Harngsands kommuns
kompetensforsorjningsarbete.

Policyn ska vara ett stdd till namnder och forvaltningar och ge véagledning i
hur kompetensforsorjning bidrar till att nd kommunens mal.

! ARUBA: Attrahera-Rekrytera-Utveckla-Behalla-Avveckla
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Genom att arbeta med kompetensplanering pa olika organisatoriska nivaer
far vi kunskap om hur vi pa bésta sétt kan arbeta med att attrahera, rekrytera,
utveckla, behalla och avveckla kompetens for att uppna verksamheternas
mal. Pa sa satt blir kompetensforsorjningsprocessen en naturlig del av
verksamhetsutvecklingsarbete.

Gemensamma begrepp

Nér vi arbetar med kompetensforsorjningsplanering ar det avgdérande att alla
lagger samma innebord i de begrepp som anvands. Kompetensmodellen
samlar de begrepp som ar gemensamma for Harnésands kommun som
arbetsgivare.

Kompetens
Kompetens dr ett vidare begrepp &n bara kunskap och féardigheter
Med kompetens menas formaga och vilja att utféra en arbetsuppgift genom
att tillampa kunskap och fardigheter. (SS 624070)?
- Formaga ar erfarenhet, forstaelse och omdome att omsatta kunskap

och fardighet.
- Vilja ar attityd, engagemang, mod och ansvar.
- Kunskap ér teori, fakta och metoder.
- Fardighet ar att kunna gora i praktiken.

Kompetens handlar alltsa om medarbetares installning och motivation till
uppdraget samt att de vid rétt tillfalle och i ratt sammanhang kan omsatta
sina samlade kompetenser till ett 6nskade beteenden, den funktionella
kompetensen.

Kompetensforsorjning
Med kompetensforsorjning menas att styra organisationens och medarbetares
kompetens i ratt riktning for att uppna malen i verksamheten.

Genom att arbeta medvetet, systematiskt och proaktivt med de olika
processomradena skapas forutsattningar for att sakerstalla att ratt kompetens
finns tillganglig till ratt uppgift i ratt tid.

| begreppet kompetensforsorjning finns tva aspekter, befintliga medarbetare
och potentiella medarbetare. Det &r av vikt att vi som attraktiv och
professionell arbetsgivare har med bada aspekterna nar vi arbetar med den
strategiska kompetensforsorjningen.

Kompetensforsorjningsprocess
En gemensam modell och arbetssétt for kompetensforsorjning som utgor
beslutsstdd till chefer och ledning.

Processomraden

? Det finns flera olika definitioner av kompetens och kompetensférsérjning. Denna
definition utgar fran Swedish Standards Institute (SIS) definition.



Datum Sida
Harnésands kommun 2019-01-16 4(6)

Den etablerade modellen foér kompetensforsérjning ARUBA ligger till grund
for de processomraden som vi utgar fran nar vi planerar, genomfor och foljer
upp kompetensférsorjningsinsatser.

Kort beskrivning av de olika processomradena

A — Attrahera handlar om vart arbetsgivarvarumarke, meningsfulla och
intressanta uppdrag och attraktiva anstallningserbjudanden. — Attrahera
medarbetare med rétt kompetens.

R — Rekrytera handlar om att ha en professionell rekryteringsprocess i allt
fran behov, kravprofil, annons, urval, intervjuer, referenstagning, erbjudande
och avslag som sakerstéller behovet av ratt kompetens vid varje tillfélle.

U — Utveckla handlar om att arbeta med kompetensutveckling som ar
kopplad till verksamhetens mal och medarbetares utvecklingsbehov.

B — Behalla handlar om att ta tillvara pa medarbetares kompetens, talanger
och engagemang och gor det majligt att ha ett hallbart arbetsliv.

A — Avveckla handlar om tva perspektiv bade att avsluta medarbetare som
sjalv valt att lamna sin anstéallning och att avveckla en viss kompetens som
inte langre kréavs for att nd de kommunala malen. Oavsett skal till avslut ska
detta ske bade med bade empati och professionalitet.

Kompetensgap
Skillnaden mellan befintlig kompetens hos medarbetare och det
kompetensbehov som behdvs for att nd verksamhetens mal.

Kompetensutveckling

Aktiviteter for att bredda/hoja individens, gruppers och organisationens
kompetens. Kan ske genom exempelvis utvecklingsarbete, handledning,
natverk, arbetsrotation, studiebesok, utbildningsinsats, eller fordndrat
forhallningssatt och beteende. Kompetensutveckling ska alltid utga fran och
stodja verksamhetens mal och uppdrag.

Individuell malplan

Tillsammans med varje medarbetare uppréttas arligen en individuell malplan
som utgar fran verksamhetens behov och medarbetarens formaga och vilja
till utveckling.

Kompetensledning
Innebér att omvandla medarbetares potential till prestationer.
Framgangsfaktorer

Kompetensforsorjningsprocessen ska vara en naturlig del av arbetet med
budget, verksamhetsplanering och uppfdljning.
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Strategiska beslut som paverkar kompetensbhehovet och kraver investeringar
behdver finnas med i budgetarbetet om de ska vara framgangsrika.

Arbetsplatsens formaga att ta tillvara nya kunskaper, verktyg, metoder och
att omsétta dem i verksamheten.

Processen

Planering av utvecklingsinsatser utgar alltid fran verksamhetens syfte och
uppdrag. Det innebar att mal och utmaningar som identifieras ligger till
grund for arbetet med att ta fram utvecklingsomraden som sedan ska
resultera i en aktivitetsplanering som foljer ARUBA och som féljs upp pa
alla organistoriska nivaer.

Processen for strategisk kompetensforsorjning:

K tens- aggni
ompetens Kartlaggning av ARUB’.A Genomfrande Uppfdljning
analys kompetenser planering

Vi utgar fran fyra utvecklingsperspektiv nar vi arbetar med
kompetensplanering. De olika perspektiven ger oss sedan mojlighet att
inventera befintlig kompetens och gora en analys av kompetensgapet som vi
sedan aktivitetsplanerar utifrin ARUBA modellen.

Bilden nedan visar hur de fyra typerna av utvecklingsperspektiv hanger ihop
med ARUBA modellen.

Attrahera
1. Blibéttre pa det vi gor

Rekrytera
2. Gora det vi gor pa annat satt.

Utveckla
3. Gora nagot nytt

= Behalla

4. Sluta gora saker - avveckla
kompetens/arbetsuppgifter \

Avveckla
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Kompetensstyrning

Den egna kompetensen stélld mot organisationens kompetenskrav
Det som organisationen kraver av sina medarbetare uttrycks som
organisationens krav pa kompetens.

Organisationens krav forandras over tid och medarbetares kompetens

utvecklas. Hur val medarbetarna matchar de krav som stélls for en yrkesroll
kan darfor variera 6ver tid och mellan olika roller.

ORGANISATIONENS

KOMPETENSKRAV

ORGANISATIONENS

KOMPETENSKRAV

Individens faktiska Individens faktiska
kompetens kompetens

For att kunna koppla ihop medborgares krav och verksamhetens mal med
medarbetares kompetens och arbetsinsats behdéver en kompetensmodell tas
fram.

Né&r kompetens stalls i relation till ett visst arbete eller en uppgift som utfors
kan den ses och utvérderas genom den arbetsprestation medarbetaren visar.

Uppdrag
Arbetet med policyns strategi och modell ska arligen aterrapporteras till
Kommunstyrelsen.



