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Ansvar

Kommunfullmaktige

Ansvarar for beslut av riktlinjen.

Kommunstyrelsen och bolagsstyrelser

Ansvarar ytterst for att riktlinjen efterlevs i organisationen.

Chefer och medarbetare

Ansvarar for att kanna till och tillampa riktlinjen.



Viktiga begrepp
Kompetens

Formaga och vilja att kunna I6sa arbetsuppgifter med hjalp av kunskaper och fardigheter.

Kompetensfoérsoérjning

Hur organisationen pa olika vis Iopande sakerstéller ratt kompetens for att na
verksamhetens mal pa kort och lang sikt.

Kompetensutveckling

Olika former av larandeaktiviteter som utvecklar féormagan att I6sa arbetsuppgifter. Exempel
pa kompetensutveckling: utbildning seminarier, studiebesok, handledning, mentorskap,

jobbskuggning, nya arbetsuppgifter, nya arbetsmetoder, deltagande i natverk etcetera.

Sa hanger vara styrdokument ihop

Vision och
I - -]
kommunovergripande mal

Vad: Medarbetarpolicy

Operativt stod:
Kompetensen, HR-portalen
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1. Riktlinjens syfte

Riktlinjen beskriver huvuddragen i hur vi forverkligar omradet kompetens i
Medarbetarpolicyn, bade utifran verksamhetens uppdrag och for medarbetarnas individuella
kompetensutveckling.

2. Riktlinje for kompetensfdrsorjning

2.1 Bakgrund

Likt manga andra arbetsgivare star vi infor utmaningen att klara av det framtida
kompetensférsorjningsbehovet. Med férandrad demografi, 6kat behov av valfardstjanster
och pensionsavgangar ar formagan att mota framtiden med ratt kompetens en forutsattning
for att kunna leverera en god valfard. Férandringar, krav pa andra kompetenser och
utveckling av roller sker allt snabbare. Vi kommer inte att kunna rekrytera oss ur alla
utmaningar. Medarbetarnas kompetens ar var viktigaste resurs och vi behéver darfor behalla
och utveckla de medarbetare vi redan har.

2.2 Arbetssatt

Fyra fragestallningar hjalper dig i arbetet tillsammans med dina medarbetare. En
framgangsfaktor ar att verkligen tanka igenom varje fraga och vaga tanka nytt. Det kan vara
bra att blicka utanfor de egna vaggarna ocksa och ha dialog med invanare och kunder, vilket

ocksa ligger i linje med den tillitsbaserade styrningen.

Vilka Vilken Vilken Hur skaffar vi
utmaningar har kompetens kompetens har § & den kompetens
vi? behoéver vi? vi? vi behéver?

UPPFOLJNING

Fraga 1. Vilka utmaningar har vi?
Utga fran uppdrag, mal och omvarldsspaning for att fundera pa vilka utmaningar vi ser i var

verksamhet.



Fraga 2. Vilken kompetens behover vi?

Kompetenser som exempelvis utbildningsniva kan ofta pa ytan verka givna, men det &r ofta
mer komplicerat. Fundera lite extra utifrdn svaren pa vilka utmaningar vi har. Vilka ar och
vilka kommer att bli vara sarskilt viktiga kompetenser for att nd verksamhetens uppdrag och

mal? Identifiera vilka kompetenser som kommer att forandras.

Fraga 3. Vilken kompetens har vi?
Se 6ver vilka kompetenser vi har och vilka vi saknar utifran vara utmaningar och vart

kommande behov.

Fraga 4. Hur skaffar vi den kompetens vi behéver?
Fundera vilka insatser som behdvs for att f& den kompetens vi behover. Vilken
kompetensutveckling behdver medarbetarna for att méta kommande behov?

ARIUBA-modellen kan ge en dverblick for att sdkra insatser i alla faser — Attrahera,
Rekrytera, Introducera, Utveckla/Behalla och Avsluta. Alla faser ar viktiga for en bra

kompetensforsorjning och dar tillit ar avgorande for en lyckad Utveckla/Behalla-fas.

Uppfattas som en Kandidater upplever en Alla nya medarbetare ) [ Erfarenheter tas tillvara

attraktiv arbetsgivare kompetensbaserad, far basta majliga ) , aoch de som av-

Syfte for potentiella effektiv och forutsatiningar | En attrakliv arbetsgivare | qytar sin anstall-
medarbetare diskrimineringsfri Gl eIl [0 T genom att erbjuda ning kanner sig

sitt nya arbete | medarbetare basta méjliga |valkomna tillbaka

rocess e
P forutsattningar

Folj upp om de genomférda kompetensfoérsérjningsinsatserna ger énskade resultat. Ta med

erfarenheterna i kompetensforsorjningsarbetet framat.

2.3 Stod i arbetet
HR-portalen
| HR-portalen finns stéd och mallar som véagleder genom flédet av de fyra fragorna i

kompetensforsorjningsarbetet.



Kompetensforsdrjningsprognos
Hjalper att hoja blicken och se omgivningens paverkan p& enheten. Kan ge kunskap som

underlattar i arbetet med utmaningar.

Kompetensen (systemet)

Kompetensen ger mdjlighet att arbeta med kompetenser for befattningar och roller samt med
medarbetarens individuella kompetensutveckling. Kompetensen ar ocksa ett stod i att
hantera kompetensutveckling genom utbildningskatalogen som innehaller lararledda
utbildningar, e-utbildningar och instruktionsfilmer.

Stodfunktioner
Utbver ordinarie stodfunktioner kommer en ny enhet inréattas med start hosten 2021. Denna
enhet kommer (fran juni 2022) kunna erbjuda praktiskt stéd i genomférandet av

kompetensférsorjningsinsatser.

3. Styrande dokument

e Medarbetarpolicy i Gavle kommunkoncern

o Reglemente for kommunstyrelsen

Lokala samverkansavtal




