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1 Inledning

Utvecklingen av medarbetarnas kompetens ar viktig for att kunna anpassa och
utveckla verksamheterna till den foranderliga omvarlden. Mgjlighet till
kompetensutveckling, stimulans och tillvaratagande av befintlig kompetens ar
tillsammans med goda arbetsmiljéer grunden fér Hallsbergs kommuns
attraktivitet som arbetsgivare.

Samtidigt som befolkningen vaxer och behoven av vilfardstjanster okar, uppnar
manga medarbetare pensionsalder i vara verksamheter de ndrmaste aren vilket
innebar en utmaning i att ha tillrackligt manga medarbetare med ratt kompetens.
Om inga forandringar gors i arbetssatt, organisation och bemanning innebar det
stora rekryteringsbehov.

Kompetensforsorjning innebar att pa kort och lang sikt planera for den kompetens
som behovs i organisationen genom att analysera behovet, planera aktiviteter,
genomfora aktiviteterna och kontinuerligt félja upp dem for att vid behov
forandra aktiviteterna. Arbete med kompetensfoérsorjning ger goda
forutsattningar for att sdkerstalla att samtliga medarbetare i Hallsbergs kommun
har ratt kompetens och ratt forutsattningar att utféra sina arbetsuppgifter med
god kvalité for att i forlangningen uppna verksamhetens mal.

Eftersom kompetens tar tid att bygga behovs redan nu en bild av vilken
kompetens som vi tror kan behdvas i framtiden. Arbetet med
kompetensforsorjning maste utvecklas parallellt med 6vriga strategier och inga
som en naturlig del i verksamhetsplaneringen.

| detta dokument ar andra personalstrategiska omraden sasom I6n,
ledarforsorjning, bemanning och inte minst arbetsmiljé avgransade.

2 Syfte

Syftet med denna strategi ar att tydliggéra kommunens viljeinriktning,
utvecklingsbehov och styrning nar det géller det strategiska arbetet med
kompetensforsorjning i Hallsbergs kommun. Strategin ska dven vara ett stod och
ge vagledning i hur kompetensfoérsorjningsarbetet kan bidra till att uppna
verksamheternas mal.
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3 Overgripande mal

Hallsbergs kommuns overgripande mal ar att alla medarbetare har ratt
kompetens for sina uppdrag och att verksamheterna har ratt antal medarbetare
anstallda for att klara sitt verksamhetsuppdrag och mal.

Arbetsgivarpolitiken ska leda till att Hallsbergs kommun kan s&kra sin
kompetensforsorjning och uppfattas som en attraktiv arbetsgivare fér bade
befintliga och potentiella medarbetare. Hallsbergs kommun ska vidare i allt arbete
aktivt framja allas lika rattigheter och majligheter.

4 Begrepp

Kompetens
Begreppet kompetens beskrivs som en individs formaga och vilja att utféra en
uppgift genom att tillampa kunskaper och fardigheter.

- Formaga ar forstaelse, erfarenheter och formaga att omsétta fardigheter
och kunskap.

- Kunskap ar fakta och metoder.
- Fardighet ar att kunna utfora nagot i praktiken
- Vilja ar attityder, engagemang, ansvar och mod.

Kompetensforsorjning

Med kompetensforsorjning menas att styra organisationens och medarbetarnas
kompetens i rétt riktning for att uppna verksamhetsmalen. Det &r ocksa ett
forhallningssatt som innebar systematik, medvetenhet och proaktivitet. Viktiga
fragor ar hur organisationen kan attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avsluta medarbetare genom ett medvetet och langsiktigt
kompetensférsorjningsarbete.

Kompetensutveckling

Med kompetensutveckling menas olika former av larande eller aktiviteter som
syftar till att 6ka férmagan for den enskilde, gruppen och enheten att uppna
verksamhetens mal. Exempel pa detta ar utbildningar och kurser saval som
larande i det dagliga arbetet sdsom nya arbetsuppgifter och arbetsrotation.

Personalforsorjning

Personalférsorjning lagger fokus pa antal. Personalférsorjning handlar om
kvantitet medan kompetensforsorjning férenar bade kvalitet och kvantitet med
fokus pa kvalitet.

ARUBA

| kompetensforsorjningsprocessen jobbar vi med modellen ARUBA som star for
Attrahera — Rekrytera — Utveckla - Behalla — Avsluta. For att sammanfatta och
avgransa omradena.
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| planerings- och genomférandefasen i kompetensférsorjningsprocessen behover
alla delar i ARUBA beaktas. Beroende pa var férvaltningen eller verksamheten
befinner sig i processen ar det olika vilka delar i ARUBA som ar fokus. Nar
forvaltningarna och verksamheterna jobbar med kompetensforsérjande
aktiviteter bor de sorteras in i ARUBA. Detta for att ge en tydlig 6verblick i vilka
typer av insatser som planeras och pagar och sakra att alla delar arbetas med.
Modell pa ARUBA finns i bilaga 1.

5 Ansvar

For att halla ihop kompetensforsorjningsarbetet och uppna dnskade effekter av
atgarder behovs bade en gemensam kompetensférsorjningsstrategi och en tydlig
intern ansvars- och uppgiftsférdelning.

Kommunstyrelse
Beslutar om vilka mal och vilken inriktning kompetensforsorjningsarbetet ska ha.

Kommundirektor

Ansvarar for att leda kommunens arbete med kompetensférsorjning kopplat till
forvaltningarnas mal och beslutar om kommungemensamma atgéarder for att
uppna malen i Hallsbergs kommuns strategi for kompetensforsérjning. Dialogen
kring kompetensforsorjning fors i kommundirektorens ledningsgrupp.

Personalchef

Ansvarar for att ta fram strategier och stod for arbetet med
kompetensforsorjning. Ansvarar for stottning till verksamheterna for
genomfdrande av kompetensforsérjningsarbete.

Forvaltningschef

Leder arbetet med kompetensforsorjning i forvaltningen. Ansvar for att leda
forvaltningens arbete med att identifiera kompetensbehov, férvaltningens
efterfragan, kopplat till verksamhetens mal med utgangspunkt i strategin for
kompetensforsorjning. Ansvar for att behoven av kompetensutveckling och andra
kompetensforsorjningsaktiviteter finns med i arbetet med forvaltningens
verksamhetsplanering och budget.

Chefer
Beddmer, atgardar och féljer upp den egna verksamhetens behov av kompetens.

Leder och foljer upp den egna verksamheten utifran att anvanda medarbetares
kompetens ratt och effektivt.

Planerar, genomfor och foljer upp kompetensutvecklingsinsatser i sin verksamhet
utifran kompetensférsorjningsstrategin.

Sida
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6 Arbetet med kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for arbete med att sdkerstélla
medarbetarnas férmaga att 16sa de uppgifter de star infor, pa kort och lang sikt. |
kompetensforsorjning finns tva aspekter, befintliga medarbetare (utveckla och
behalla) och potentiella medarbetare (attrahera och rekrytera).

Kompetensforsorjningsprocess
Kompetensforsorjningsprocessen ska genomfdras som en naturlig del i arbetet

med verksamhetsplanering, budget och uppféljning.

Paverka utbudet av kompetens

Utbudet av kompetens paverkas bland annat av hur manga som &ar utbildade i ett
visst yrke och i forlangningen hur manga som soker sig till och fullgér en
utbildning men ocksa av om bade kvinnor och mén attraheras av yrkena. Utbudet
kan arbetsgivare i viss man paverka.

Bredda rekryteringsunderlaget
Forandrade normer och en stravan efter jamnare kénsférdelning och stérre

mangfald breddar rekryteringsunderlaget. Kommunens yrken och arbetsuppgifter
behover attrahera och formas for alla kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell 1dggning och alder. Om vi rekryterar
kompetensbaserat och inte utga fran olika normer nar vi séker nya medarbetare
ges tillgang till hela arbetsmarknadens arbetskraft. Exempel pa detta ar att
rekrytera man till kvinnodominerade yrken och tvartom, att erbjuda
heltidstjanster, att bryta normerna nar det galler utbildningsval genom att
synliggéra kommunens olika uppdrag och arbetsuppgifter till exempel genom
praktik. Genom att battre tillvarata nyanlandas kompetens till exempel genom att
underlatta validering, genomféra sprak- och sprakstddjarutbildningar och
uppmuntra till kompletterande utbildning breddas rekryteringsunderlaget vilket i
sin tur ger en 6kad mangfald i organisationen. Att erbjuda alla medarbetare
heltidstjanster ar ytterligare ett satt att bredda rekryteringsunderlaget.

Lyfta fram goda verksamhetsresultat

En verksamhet som ar framgangsrik och stravar efter att utvecklas upplevs som
attraktiv av bade befintliga och potentiella medarbetare. Om vi darfor i olika
sammanhang lyfter fram goda exempel, berdttar om pagaende utvecklingsprojekt,
deltar i regionala och nationella satsningar osv sa bidrar det till en positiv bild av
Hallsbergs kommun som arbetsgivare. Om det finns ett driv att vara i framkant
bidrar det dven till goda mojligheter till utveckling for medarbetarna och kanslan
av att verka i en framgangsrik organisation vilket i sin tur gér Hallsbergs kommun
till en attraktiv arbetsgivare.

Sida
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Paverka efterfragan av kompetens

Utdver demografin finns det andra faktorer som paverkar efterfragan av
kompetens. Till exempel konjunkturforandringar, 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden, globalisering och politiska beslut och reformer. Det vi som
arbetsgivare sjalva kan paverka ar framfor allt storleken pa var egen efterfragan
och vilken kompetens vi efterfragar. Detta ar sarskilt viktigt inom omraden dar
efterfragan generellt ar storre an utbudet, det vi ibland kallar “bristyrken”.

Anvand kompetensen ratt

En genomlysning av varje arbetsplats behover goras for att se 6ver vilka olika
arbetsuppgifter som ska utforas for att na verksamhetsmalen och sedan matcha
ratt kompetens till respektive arbetsuppgift. Att skapa nya roller genom renodling
av arbetsuppgifter ger mojlighet till att skapa andra, i vissa fall nya, kompetenser
och kan minska efterfragan pa viss kompetens.

Genom att organisera arbetet annorlunda och utveckla férdelningen av
arbetsuppgifter mellan olika yrkesgrupper kan alla medarbetare som arbetar inom
organisationen och verksamheten utvecklas och resurserna anviandas mer
effektivt. Det ger en 6kad trygghet i uppdraget att fa jobba med det man ar
utbildad for eller med de arbetsuppgifter man kan bast. Pa sa satt skapas stolthet
och bidrar till upplevelsen av en attraktiv arbetsgivare.

Teknik och digitalisering
Den digitalisering som just nu sker och all ny teknik kommer pa sikt att medféra

stora forandringar i arbetslivet. Med detta kommer nya arbetsuppgifter och nya
yrken att skapas. Men manga av de yrken vi har idag kan ocksa komma att
forsvinna och vissa arbetsuppgifter kommer ersattas av ny teknik.

Alla medarbetare och chefer behéver utveckla den kompetens som behovs for att
hantera en alltmer digital arbetsplats. Genom att automatisera arbetsuppgifter
kan behovet av viss kompetens minska, genom nya innovativa hjalpmedel och
I6sningar kan verksamheten utvecklas och effektiviseras. Pa en modern och
attraktiv arbetsplats forvantar sig medarbetare ocksa att det finns digitala verktyg
och mobila I6sningar, det ar darfor viktigt att vi hdller oss uppdaterade med ny
teknik.

Forlang arbetslivet

Tiden i arbetslivet behover bli langre. Manga bade kan och vill jobba langre men
det ska vara under ratt forutsattningar. Vi behover ta tillvara vara aldre
medarbetare, 6ppna upp for olika I6sningar pa anstéllningsvillkor, fortsatta
kompetensutveckla dldre medarbetare och signalera att medarbetare som ar pa
vag mot eller uppnatt pensionsalder ar en viktig resurs. Exempel pa uppdrag dar
seniormedarbetares kompetens &r vardefull ar mentor/vid introduktion, handleda
studenter, vikarie. Vi behdver dven skapa bra rutiner fér medarbetares anstéllning
efter 67-68 ar.
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Kompetensutveckling

Utveckling av medarbetarnas kompetens ar viktig for att kunna anpassa
verksamheten till omvarlden som standigt férandras. Mojlighet till
kompetensutveckling, stimulans och tillvaratagande av befintlig kompetens ar
viktiga faktorer for att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. Ansvaret for
att planera och genomfora kompetensutvecklingsinsatser ligger i forsta hand pa
medarbetarens narmaste chef vars uppgift ar att se till att medarbetarna har ratt
forutsattningar for att utfora sitt arbete.

Karriar- och utvecklingsmdojligheter

Karriar- och utvecklingsmojligheter ar en viktig del i att behalla befintliga
medarbetare. Hallsbergs kommun behover bade synliggora de karridrvagar som
finns och skapa nya. En bred syn pa karridr ger medarbetare chansen att utveckla
bade sig sjalva och verksamheten.

Vi behover ocksa utveckla en kultur dar chefer skapar maojligheter for
medarbetare att utvecklas och att réra sig mellan olika roller och uppdrag i
organisationen.

Ersattningsplanering

Ersattningsplanering handlar om en strukturerad process dar organisationen
planerar for hur nyckeltjanster ska kunna ersattas. Sarbarhet och
personberoende minskar och maojligheter ges till nya medarbetare att utvecklas.
Nar rorligheten i arbetslivet 6kar, bade internt och externt, behéver vi som
arbetsgivare se det som naturligt att en medarbetare inte stannar hela sitt
arbetsliv och ha en beredskap for detta. Ersattningsplaneringen behover finnas for
alla former av avslut, inte bara for pensionsavgangar. Regelbundna medarbetar-
och uppfoljningssamtal, dar intern utveckling ar en naturlig del ldgger grunden for
ersattningsplanering.

Kompetensutveckling pa overgripande niva

Genom att jobba systematiskt och strukturerat med
kompetensférsorjningsprocessen pa alla nivaer i organisationen kan
gemensamma kompetensbehov identifieras. En samordning av vissa
kompetensutvecklande insatser kan leda till effektivisering och 6kad
maluppfyllelse.

Forvaltningarnas arbete med kompetensutvecklingsfragor och det arbete som
sker inom HR bor samordnas sa kompetensfragor som ar aktuella och
gemensamma kan diskuteras och vid behov samordnas. Samordning sker i
kommundirektérens ledningsgrupp vid minst tva tillféllen per ar.
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Bilagor

Bilaga 1 — ARUBA
ARUBA star for Attrahera — Rekrytera — Utveckla - Behalla — Avsluta och beskriver
delar for aktiviteter inom kompetensfoérsorjning.

Attrahera handlar bland annat om att varda varumarket, skapa meningsfulla och
intressanta arbeten, ha attraktiva anstallningserbjudanden och bra
kommunikationer och boendemiljder. Det gbr vi genom att erbjuda en god
arbetsmiljo, bra arbetsvillkor och formaner. Vi vill fa anstallda att kdnna sig stolta
Over att vara anstallda hos oss och locka potentiella nya medarbetare till oss.

Rekrytera handlar om att ha en professionell rekryteringsprocess dar alla som ari
kontakt med oss som arbetsgivare blir behandlade lika, far en positiv upplevelse
av var organisationskultur och varderingar. Rekryteringsprocessen ska ocksa vara
ett tillfalle da vi proaktivt marknadsfor oss i syfte att starka varumarket. Malet ar
att dven de sokande som inte far ett jobberbjudande aterkommer nar vi
rekryterar igen samt talar gott om var rekryteringsprocess och kommunen som
arbetsgivare. Det gor vi genom att kvalitetssakra rekryteringsprocessen med
riktlinjer, rutiner och mallar och genom vart bemaotande av varje sékande och
potentiell medarbetare. | detta steg bor ocksa introduktionen ta stor plats sa att
den nya medarbetaren pa en gang kanner sig viktig for arbetsgivaren, knyter an
till organisationen och far en kortare startstracka nar hen val kommer pa plats.

Utveckla och Behalla handlar om att ta hand om de medarbetare och den

kompetens vi redan har i var organisation. Det gbr vi genom att om att forflytta
kompetens som inte tas till vara idag, men som behdvs pa ett annat stélle i
organisationen. Det gor vi ocksa genom att skapa karriarmojligheter och intern
rorlighet i organisationen. Det gor vi genom att systematiskt arbeta mot en god
arbetsmiljo, gott ledarskap och medarbetarskap, god I6neutveckling, att erbjuda
attraktiva formaner samt kompetensutveckling och ldrande i vardagen.

Avsluta handlar om att ha en planering och forberedelse infor att medarbetare av
olika orsaker lamnar organisationen. En vanlig orsak ar pensionsavgangar och
dessa gar enkelt att forutse och darfér behdver organisation strava efter att
ersattningsplanera och vaxla kompetens till nagon som utsetts i god tid att ta 6ver
rollen och att kontinuerligt fundera 6ver vilken kompetens verksamheten behover
ha framover i en kompetensanalys som ligger till grund vid eventuell
ersattningsrekrytering. Bra avslutssamtal ar ocksa viktigt att genomféra med
medarbetare som véljer att sluta i organisationen. Dessa samtal ger ofta forslag pa
forbattringar i verksamheten och 6kar kunskapen kring en forbattrad verksamhet.
Goda avslut gor vi genom att nyttja den sista tiden i anstallningen till
kunskapsoverforing fran den som ska sluta till andra i verksamheten, genom att
planera in och genomféra avslutssamtal och genom att ta tillvara synpunkter och
forslag till forbattringar pa ett konstruktivt satt.





