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Ansvar och roller

Kommunfullmaktige
Ansvarar for att fordela verksamhet pd kommunens namnder och
styrelser.

Kommunstyrelsen och bolagsstyrelser
Ansvarar ytterst for kompetensforsorjning inom organisationen (kan
ocksa vara VD).

Chefer

Ska ha insikt i kompetensforsorjningen och ansvarar for att leda och
driva kompetensforsorjningsarbetet i den egna verksamheten.
Ansvarar for att uppmuntra och ge medarbetarna mgjlighet till
kompetensutveckling.

Medarbetare
Ansvarar for att vara delaktig i den egna savil som i verksamhetens
utveckling.

HR-direktor

Ansvarig processigare for det kommunkoncerngemensamma
kompetensforsorjningsarbetet vilket innebar arbetssitt och
stillningstagande inom kompetensférsorjningsomradet.

HR-avdelningen sektor Styrning och stod

Ansvarar for stod och utveckling i kompetensforsorjningsarbetet. Stodet
omfattas av denna riktlinje, system, guider och tillampningsmaterial,
utbildning och konsultation samt goda exempel. Ansvarar for Gavle
kommunkoncerns 6vergripande uppfoljning och upprattandet av
kompetensforsorjningsprognos.

HR-funktion sektor och bolag

Ansvarar for att leda och samordna kompetensforsorjningsarbetet inom
den egna sektorn eller bolaget och samverka med 6vriga sektorer och
bolag. Sarskilt viktigt ar att samordna sektorns och bolagets
verksamheters arbete med kompetensforsorjningsplaner.



Begrepp och definitioner

Nedan foljer begrepp och definitioner som anvinds i denna riktlinje och
i Gavle kommunkoncerns arbete med kompetensforsorjning.

Kompetens
Forméga och vilja att kunna 16sa arbetsuppgifter med hjélp av kunskaper
och fardigheter.

Formagor: Erfarenhet, forstaelse och omdome att omsatta kunskaper
och fardigheter.

Vilja: Attityd, engagemang, mod och ansvar.

Kunskap: Fakta och metoder, att veta.

Fardigheter: Att kunna utfora i praktiken, att gora.

Kompetensutveckling

Olika former av larandeaktiviteter som utvecklar férmégan att 16sa
arbetsuppgifter i syfte att genomf6ra uppdraget. Exempel pa
kompetensutveckling: utbildning (kortare/langre), seminarier,
studiebesok, handledning, mentorskap, jobbskuggning, nya
arbetsuppgifter, nya arbetsmetoder, deltagande i natverk.

Kompetensforsorjning

Hur organisationen pa olika vis fortlépande sikerstéller ratt kompetens
for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och lang
sikt.

Kompetensforsorjningsbegreppet omfattar savil befintliga medarbetare
som potentiella medarbetare.

Kompetensforsorjningsplan
En samlad planering av kompetensforsorjningsinsatser utifran resultat
av kompetenskartlaggning och identifierat behov av kompetens.

ARIUBA

Attrahera, Rekrytera, Introducera, Utveckla, Behalla, Avsluta.
Beskriver en medarbetares resa i organisationen uppdelat pd omradena
attrahera, rekrytera, introducera, utveckla/behélla och avsluta. I
upprattandet av kompetensforsorjningsplaner ar ARTUBA-delarna ett
stod for att strukturera kompetensforsorjningsinsatserna.

Kompetensgap
Kompetensgapet visar pa skillnaden mellan kartlagd, tillganglig
kompetens och forvantat behov.

Kompetensférsorjningsprognos

Baseras pa en omvarlds- och kompetensanalys och beskriver
verksamhetens kompetensutmaningar under de narmsta kommande
aren.

Verksamhetsplanering

Arlig planering av verksamheten dir kommunévergripande mal bryts
ned pa lokal verksamhetsniva och aktiviteter tas fram som styr gentemot
malen. I verksamhetsplaneringen inkluderas kompetens.
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1. Riktlinjens syfte
Riktlinjen beskriver hur kommunkoncernen arbetar med
kompetensforsorjning, fran det som ar gemensamt for hela koncernen
till varje enskild medarbetare. Riktlinjen skapar sammanhang mellan
verksamhetens och medarbetarnas utveckling. Det innebar ett
tydliggorande av definitionen av kompetens, kompetensutveckling och
kompetensforsorjning och de forutsattningar som kravs for att na
framgang i kompetensforsorjningsarbetet s som beskrivning av
kompetensmodell, uppdragsbeskrivningar och fokusomraden samt
arbetssatt.

Riktlinjen galler for hela Giavle kommunkoncern. Riktlinjen utgor
huvuddragen av hur medarbetarpolicyns kompetensdel ska forverkligas.

Géavle kommunkoncern stir, som ménga andra arbetsgivare, infor
utmaningar kring framtida kompetensforsorjning for att na méal och
verksamhetsuppdrag. For att klara kommunkoncernens uppdrag med
forandrad demografi, ekonomi, 6kad tillvaxt och pensionsavgangar ar
formégan att mota framtiden med riatt kompetens den storsta och
viktigaste utmaningen.

2. Sa nar vi framgang - vart arbetssatt
Genom ett systematiskt kompetensforsorjningsarbete dar vi arbetar
strukturerat och proaktivt med en tydlig ansvarsférdelning, okar
organisationens och medarbetarnas kompetens vilket bidrar till att
verksamheternas mal nas pa basta satt.

2.1 Kompetensarbetet over aret

Planering for kompetensforsorjning sker i samband med 6vrig
verksamhetsplanering och handlar om vilken sorts kompetens som
behovs, behov av nya befattningar samt hur pensionsavgéngar och
annan rorlighet berdaknas paverka verksamheten.
Kompetensforsorjningen handlar ocksé om att for varje medarbetare
planera for kompetensutveckling.



Medarbetarsamtal

Ga igenom interna och yttre faktorer som
paverkar verksamheten framat. Resultat
kompetenskartlaggning — behov.

Verksamhetsplanering och
kompetensforsorjningsplaner.

Insatser och uppféljning
utifran
kompetensforsorjningsplaner.

Sektorer/bolag bidrar med underlag till en
kommunkoncerngemensam
kompetensforsorjningsprognos.

Figur 1. Systematiskt arbete med kompetensforsorjning. Inspirerad av Svensk Standard
S$S5624070:2009

2.2 Fokus i kompetensforsorjningsplaneringen

Géavle kommunkoncern har tre fokusomraden for vigvalen av
kompetensforsorjande insatser. Fokusomradena har sin grund i de
utmaningar som identifierats som framtida utmaningar, bade av Gavle
kommunkoncern och av Sveriges Kommuner och Landsting, SKL.
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Figur 2: Giavle kommunkoncerns fokusomraden tor kompetenstorsorjning.

2.2.1 Attrahera & agera

Vi ska...

. Stirka Gavle kommunkoncerns arbetsgivarvarumirke. Givle
kommunkoncern dr en attraktiv arbetsgivare savil for nuvarande som for
potentiella medarbetare. Vi ar handlingskraftiga, nytdnkande och
engagerade. Vara medarbetare dr ambassadorer for verksamheten.
Ledarskapet ar tydligt och narvarande.

Vara synliga i olika sammanhang dar det finns presumtiva medarbetare
och ha en god samordning kring samverkan med utbildningsanordnare.
Vi ar en aktiv part inom olika utbildningar genom att erbjuda praktik och
erfarenhetsutbyten under studietiden etc.

Halla oss uppdaterade kring ny kompetens och nya kunskaper och fora en
dialog med olika generationer for att 6ka forstéelsen for framtidens behov,
bade vad det giller framtida medarbetares kompetens och framtida krav
pa vilka tjanster vi ska erbjuda.

Koppla kompetensforsorjningsarbetet till varumarkesarbetet med platsen
Gavle for att visa pd mojligheter med att bo, leva och arbeta har.

2.2.2 Hallbart arbetsliv & utveckling
Vi ska...

Tydliggora och satsa mer pad medarbetarnas karridr- och
utvecklingsmojligheter inom organisationen; sa som att exempelvis att
uppmuntra till att prova pa ett chef-l/ledarskap, saval som att ges
mojlighet att bredda eller specialisera sig.

Skapa goda forutsittningar for en ldrande organisation. En liarande
organisation innebir att organisation och verksamhet kontinuerligt 1ar av



sina erfarenheter i syfte att 16sa sina uppgifter pa ett battre sitt. Det gor vi
genom ritt uppfoljning och analys, tid for erfarenhetsutbyte och
reflektion samt att vi haller oss 4 jour med relevant forskning.

Satsa pa hallbara forutsattningar fér bade chefer och medarbetare.

Oka forstielse och helhetsbild hos chefer och medarbetare for
kommunkoncernen och vart sammanhang, fran de 6vergripande mélen
till den egna arbetsplatsen.

Arbeta aktivt och langsiktigt med att 0ka larande och erfarenhetsutbyte
mellan yrkesgrupper, vilket stimulerar medarbetarnas innovations- och
problemlosningsforméga.

2.2.3 Samordning, samverkan & mod
Vi ska...

Oka samordning av det interna arbetet, samt utmana etablerade
arbetssitt med moderna och digitala former.

Basera beslut och vigval pa vilgrundade data och insikter, men samtidigt
ha modet att viga prova nytt och prova oss fram i en tillatande miljo.

Fo6lja och driva samhaillsutvecklingen utifran kundbehov och dialoger
genom omvarldsbevakning och planering.

Vara mer inkluderande och battre spegla samhéllets sammansattning.
Prioritera mangfald!

Ta initiativ och driva arbetet med en okad samverkan med olika
arbetsmarknads- och utbildningsaktorer.

Vara Oppna vid kompetensplanering och rekrytering — vaga tdnka ny
kompetens, nya former pa uppdrag, dela pa kompetens med andra
kommunkoncerner samt nya kombinationer mellan kompetens och
uppdrag.

Utveckla  var  internkommunikation. @~Med en  fungerande
internkommunikation kanner sig medarbetare lyssnade till, involverade
samt vet vad ledningen vill och varfor. Framgang startar inifran.

3. Sa har hanger det ihop
Genom att ha ett gemensamt helhetstank kring kommunkoncernens
arbete med kompetensforsorjning utifran ett strukturerat arbetssatt okar
mojligheten till 6verblick, samsyn och handlingsberedskap for att pa kort
och lang sikt sikerstilla den kompetens som kravs i organisationen.
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Figur 3: Sa har hanger det ihop - Kompetensforsorjning i Gavle kommunkoncern.

Vi erbjuder dig en utvecklande och larande kultur med goda mdajligheter till nya utvecklingsvagar och
uppdrag inom koncernen. For att agera smart i en snabbt fordnderlig vdrld och klara Gavles tillvdxt, behovs
nya arbetssdtt, nya motesarenor och rdtt kompetenser for uppdraget. Vi samarbetar éver grdanserna bade
inom och utom kommunkoncernen, pa ett sdtt som gynnar det gemensamma uppdraget samt utveckling och
ldrande.

Ur Medarbetarpolicy om kompetens

3.1 Hela kommunkoncern

Kommunkoncerngemensam kompetensforsorjningsplan. Utgar fran mal
och uppdrag samt sektorernas/bolagens kompetensforsorjnings-
utmaningar. Det koncerndvergripande arbetet med kompetens-
forsorjning foljs upp av HR sektor Styrning och stod genom att sektorer
och bolag pa arsbasis rapporterar in sina kompetens-forsorjningsplaner.
Kompetensforsorjningsplanerna bidrar till en Gvergripande analys och
prognos avseende kompetens-forsorjningslaget i kommunkoncernen.
Sektor Styrning och stod foljer aven upp och utvarderar organisationens
arbetssiatt avseende systematisk kompetensforsorjning och reviderar
riktlinjen utifran behov.

3.2 Sektor och bolag

Sektorns och bolagets kompetensforsorjningsplan. Den samlade
kompetens som kriavs for att na sektorns och bolagets mal utgors av
enheternas samlade kompetens samt det kommunkoncerngemensamma
behovet.

3.3 Enhet

Enhetens kompetensforsorjningsarbete planeras i samband med
verksamhetsplaneringsarbetet och bidrar till sektorns och bolagets
kompetensforsorjningsplan.



3.4 Medarbetare

Diskussion kring medarbetarens kompetens och utvecklingsmojligheter
sker i medarbetarsamtalet utifrdn enhetens mél och konkretiseras i en
individuell kompetensutvecklingsplan.

4. Kompetensmodell och uppdragsbeskrivningar

Kompetensmodell och uppdragsbeskrivningar ger forutsattningar for att
hantera kompetens och tydliggora uppdraget for savil verksamhet som
medarbetare och chef. Kompetensmodellen bestar av tva delar:

Yrkeskompetens innebar utbildning, erfarenhet, kunskaper och formagor
som kravs for det specifika arbetet.

Medarbetarskapskompetens innebar att lyfta och lagga fokus vid ett aktivt
medarbetarskap som ar en viktig grund for att som medarbetare trivas och
kdnna engagemang i sitt arbete. Medarbetarskap handlar i grund och
botten om att ta ansvar for relationen till sig sjilv, sina kolleger, sin chef
och till kunder och att gora vad man kan for att de har relationerna ska bli
sd& goda som mojligt. Géavle kommunkoncerns definition av
medarbetarskap beskrivs i medarbetarpolicyn.

Uppdragsbeskrivningar tydliggor uppdraget for befattningar inom Géavle
kommunkoncern.

5. Medarbetarresan ARIUBA

Alla delar i en medarbetares anstéllningsresa, fran att attraheras av oss
som arbetsgivare till nar anstidllningen avslutas, sammanfattar
kompetensforsorjningens olika delar. Delarna illustreras i ARIUBA-
figuren. I upprittandet av kompetensforsorjningsplaner ar ARIUBA-
delarna ett stod att strukturera kompetensforsorjningsinsatserna.

Géavle kommunkoncern ska vara en attraktiv arbetsgivare och da kravs att
vi jobbar aktivt med alla delar i medarbetarresan. Tyngdpunkt ligger dock
pa utveckla/behalla-delen.
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Attrahera  Rekrytera Introducera Avsluta

Fragor att stilla sig:
Huvudmalgrupp?
Aktiviteter?

Figur 4. ARIUBA. Figuren illustrerar hur vi jobbar med kompetensférsorjning. Stegen visar hur
medarbetarna ror sig genom sin anstallning i organisationen ("medarbetarresan”).

6. Kompetensforsorjning i praktiken

For viagledning och stod i det praktiska kompetensforsorjningsarbetet
finns en framtagen rutin.



7. Styrande dokument

Medarbetarpolicy i Gavle kommunkoncern

Reglemente for kommunstyrelsen
Lokala samverkansavtal
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8. Bilaga: Gavle kommunkoncernens
fokusomraden indelat i medarbetarresan,
illustrerat i ARIUBA-modellen.

Gavle kommunkoncern har definierat tre fokusomraden som innehaller
delar att ta stod av i arbetet med planeringen av kompetensforsorjande
insatser. Fokusomradena ar indelade i Attrahera & agera, Hallbart
arbetsliv & utveckling och Samordning, samverkan & mod. Varje del i
respektive fokusomrade har sorterats in i AIRUBA-modellen for
medarbetarresan. Varje skrivning i fokusomréadena (se sid.11) har nedan
fatt en bokstav, for att kunna hittas igen i bilden av AIRUBA-modellen.
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