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PROGRAM

Uttrycker vardegrund och énskvérd utveckling av verksamheten.

POLICY
Uttrycker ett vardegrundsbaserat forhéliningssdtt och principer for
vagledning.

STRATEGI
Konkretiserar ett program eller en policy och utgér en grund for
prioritering.

HANDLINGSPLAN

Beskriver konkreta mal och atgdérder.

RIKTLINJER
Sdakerstdaller eft riktigt agerande och en god kvalitet vid handldggning
och utférande.

Beslutad av Kommunstyrelsen, den 5 juni 2018, § 137

Dokumentansvarig pé politisk niva: Kommunstyrelsen
Dokumentansvarig pa tjinstemannaniva: HR-direkt6r
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Sammanfattning

Arbetsgivarnas férmaga att identifiera, ta till vara och utveckla medarbetarnas kompetens
ir av stor betydelse f6r kompetenstférsérjningen péd arbetsmarknaden.

Att 16sa personalfrsoriningen genom att stindigt nyrekrytera dr inte lingre en héllbar
vig att ga nir efterfrdgan pé olika kompetenser manga ganger Gverstiger tillgdngen. Det
blir allt tydligare att det inte ricker med att rekrytera for att tillgodose framtidens
personal- och kompetensbehov. Strategin visar pa andra delar att arbeta med for att klara
kompetensférsorjningen.

Andra personalstrategiska omraden som arbetsmilj6, 16n, ledarférsérjning och
bemanning har stor betydelse f6r kompetensférsorjningen, dessa beskrivs dock i separata
dokument.

Forutsittningar for arbetet med kompetensforsorjning dr enhetliga strukturer,
gemensamma definitioner samt ett strukturerat arbetssitt.

De strategier och utvecklingsomriden som visas pa ir:
e Paverka utbud
= Samverkan akademi, utbildningsanordnare och andra aktérer
®  Bredda rekryteringsunderlaget
= Praktik inom utbildning
= Lyfta fram goda verksamhetsresultat

e DPiverka efterfrigan
®  Anvind kompetensen ritt
®  Omstillning och kompetensvixling
* Digitalisering/automatisering — nyttja teknikens mojligheter
= Forling arbetslivet

e Kompetensutveckling
= Kompetensstyrningsmodell
= Karridr- och utvecklingsmdiligheter
= [Ersittningsplanering
=  Kompetensutveckling pa 6vergripande nivé

For att halla thop arbetet med kompetensférsérjning och uppna 6nskade effekter av
genomférda atgirder behdvs biade en gemensam strategi f6r kompetensforsérjning och
en tydlig intern ansvars- och uppgiftstérdelning.



ARBETSGIVARPOLITISK STRATEGI FOR KOMPETENSFORSORINING

©

Innehdll
SAMMANFAHNING ... e e e e e e 3
Bakgrund och inledning..........ccoooiiiiiiiriiiiirrereeeeeeeeeeeeeee 5
Behovet av kompetensforsdrnningsstrategi.......cvcceeceeciecicciiceeecceeeeeceee 5
SYFH@ OCR MQl ...ttt esre e aeessresseessseesssesssesaneens 6
Sy ettt et e er e e e etaeeeteeeaes 6
OVEIGIDANAE M ...ttt aeaena 6
[L1=T o] (=] o] o JOUUUUUOO ORI 6
Fordelning av ansvar och uppgifter...........ccoocovniiiiiiiiiiicicireeeeeeeeeeeenne 7
SHYrdOKUMENT......... e e e e e e e e eraaae e seseeeesesnnsnnnnnnnns 9
Overgripande strategi 0Ch BUAGET ..ot 9
OVriga stYranNde PAFGAMEITAN ..ot 9
AVGIANSNING ...coiiiiiiiiiiiiireteeeeeeeececrrrrereeeeeeeeeessessssssaseseesssssssssssssassesssssssnnns 9
Utveckla arbetet med kompetensforsorjning ..........ccoeeeeeeevvvnneeeeeeeiiecnnne 9
KoM petenstOrsOrNINGSIOrOCESS ...cuvieevieeieeeieeieeteete ettt et et et eteeaeeveeaveeaaeeaaean 9
P&verka utbudet AV KOMPETENS.......ooiieieeeceeeeeeeee et 10
Samverkan akademi, utbildningsanordnare och andra aktérer............... 10
Bredda rekryteringSuUNAeriQgeT.........ooccuvie ettt 10
Praktik inom UTDIIANING.......cccciiiiieeiee ettt et 10
Lyfta fram goda verksamhetsresultQT .......cocvvveieciiieeeeee e, 11
Paverka efterfrdgan AV KOMPETENS........oocvieeeeceeeceeeeeeeeeeeeeeee e 11
ANVANd KOMPEtENSEN IO ...ooi i 11
Omstalining och kompetensvAXING .......oooecvveeeecieie et 11
Digitalisering/automatisering — nyttja teknikens mdéjligheter....................... 12
FOrIANG QrBETSIIVET ...ttt ettt e e e avaeaeas 12
KOMpPetenSUTVECKIING ....oiiiiieceeceeeecteeeetet ettt et 12
KompetensstyrningSMOAEI! .........ccuueeiociieieecee e 12
Karriar- och utveckingSmMOJlIGRETET......ccuvviieciiieeeiee et 13
ErsGttniNgSPIANEIING ...cccuveee ettt et et 13
Kompetensutveckling p& Svergripande NiVQ.........c.cceeeveeeceeeeeeeeceeeenene. 13
LHHEIQIUN ... .ttt e e ee e e s s ane e e s ees 15

Bilaga 1 - ARUBA............ooviiitiiiiiitnicntcnnt st cssne s sae e 16



ARBETSGIVARPOLITISK STRATEGI FOR KOMPETENSFORSORINING

Bakgrund och inledning

I Overgripande strategier och budget finns sirskilt viktiga personalstrategiska
fokusomriden, som utgdr grund och inriktning f6r kommunens arbetsgivarpolitik. Mélet
ir att arbetsgivarpolitiken ska leda till att Orebro kommun kan sikra sin
kompetensférsorjning och uppfattas som en attraktiv arbetsgivare f6r bade befintliga och
potentiella medarbetare.

Kommunen ir i férsta hand en tjansteproducerande verksamhet vars resultat skapas av
medarbetarna. Utveckling av medarbetarnas kompetens ér viktig for att kunna anpassa
verksamheten till den férinderliga omvirlden med till exempel pagiende digitalisering.
Mboijlighet till kompetensutveckling, stimulans och tillvaratagande av befintlig kompetens,
hos bade kvinnliga och manliga medarbetare, ir tillsammans med goda arbetsmiljer
grunden f6r Orebro kommuns attraktivitet som arbetsgivare.

Kompetensforsorjning innebir att pa kort och ling sikt planera f6r den kompetens som
behévs i organisationen genom att analysera behovet, planera aktiviteter, genomfora
aktiviteterna och kontinuerligt f6lja upp for att vid behov férindra aktiviteterna. Arbete
med kompetensférsérining ger goda férutsittningar f6r kommunen att ha medarbetare
med ritt kompetens for att uppfylla verksamhetsmalen. Det ger ocksd mojlighet for
arbetsgivaren att paverka bade konsférdelning i yrkesgrupper och bidra till
mingfaldsmalen f6r kommunen.

Behovet av kompetensforsorjningsstrategi

Samtidigt som befolkningen vixer och behoven av vilfirdstjanster 6kar, uppnar manga
medarbetare pensionsilder de nirmaste dren vilket medf6r en utmaning i att ha
tillrdckligt manga medarbetare med ritt kompetens. Om inga forindringar

gOrs 1 arbetssitt, organisation och bemanning innebér det stora rekryteringsbehov.

Eftersom kompetens tar tid att bygga beh6vs redan nu en bild av vilken kompetens som
behévs i framtiden. Ur ett strategiskt perspektiv dr det av betydelse att intressera sig for
béade individens, gruppens och organisationens kompetens. Arbetet med kompetens-
torsorjning maste utvecklas parallellt med Gvriga strategier och ingd som en naturlig del 1
verksamhetsplaneringen.

Att 16sa personalforsériningen genom att stindigt nyrekrytera dr inte lingre en hallbar
vig att ga nir efterfrdgan pé olika kompetenser manga ganger Gverstiger tillgdngen. Det
blir allt tydligare att det inte ricker med att rekrytera f6r att tillgodose framtidens
personal- och kompetensbehov. Strategin visar pa andra delar att arbeta med for att klara
kompetensférsorjningen.
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Syfte och mal

Syfte

Kompetensfoérsorjningsstrategin syftar till att tydliggéra kommunens dvergripande
styrning, viljeinriktning och utvecklingsbehov nir det giller det strategiska arbetet med
kompetensférsorjning.

Strategin ska att vara ett stéd till kommunens nimnder och verksamheter och ge
vigledning i hur kompetensférsérjning bidrar till att nd kommunens verksamhetsmal.

Overgripande mal

Orebro kommun har medarbetare med kompetens fér sina uppdrag.
e Orebro kommun som arbetsgivare har ritt antal medarbetare for att klara sitt
verksamhetsuppdrag.
e  Orebro kommuns medarbetare har kompetens fér sina uppdrag.
e Orebroregionen har arbetskraft med kompetens fér jobben inom det
kommunala tjinsteutbudet.

T allt arbete med kompetensférsérjning ska risker for diskriminering identifieras och
atgirdas. Chefer pd alla nivaer ska aktivt frimja allas lika rittigheter och méjligheter
genom att verksamheten aktivt skapar och stirker forutsittningar for att alla individer
oavsett kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och élder.

Begrepp

Kompetens
Formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskaper och firdigheter
utifrin gemensamma virderingar och forhallningssitt.

e D6rmaga dr erfarenhet, forstielse och omdéme att omsitta kunskaper och

firdigheter.

e  Vilja dr attityd, engagemang, mod och ansvar.

e Kunskaper ir fakta och metoder.

e Tirdigheter ir att kunna utféra i praktiken.

Kompetensforsorjning

Med kompetensforsorjning menas att styra organisationens och medarbetarnas
kompetens i ritt riktning for att uppna verksamhetsmalen. Det dr ocksa ett
férhallningssitt som innebir systematik, medvetenhet och proaktivitet. Viktiga fragor ar
hur organisationen kan attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avsluta medarbetare
genom ett medvetet och langsiktigt kompetensforsorjningsarbete.
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Kompetensutveckling

Kompetensutveckling handlar om olika former av lirande eller aktiviteter som syftar till
att 6ka formagan f6r den enskilde, gruppen och enheten att uppna verksamhetens mal.
Kompetensutveckling handlar saledes, férutom om kunskapspafyllnad i form av kurser
och utbildningar, dven om att utveckla och skapa férutsittningar till lirande i det dagliga
arbetet.

Kompetensutveckling kan skapas genom manga olika sitt, till exempel:
*  Nya arbetsuppgifter eller arbetsrotation
*  Handledning och att handleda
* Tvirfunktionella team
*  Lira av kollegor
*  Utbilda andra
e Samarbeten (internt och externt), nitverk
*  Utbildning/kurser
e Nya forum
*  Organisationsstruktur
¢ Informations- och kommunikationsvigar

Personalf6rsétjning

Dir kompetensforsorining ser behov av kompetens, ligger personalférsorjning fokus pa
antal. Personalf6rsorjning handlar om mer om kvantitet medan kompetensforsorjning
térenar de bada med fokus pa kvalitet.

ARUBA

ARUBA stir f6r Attrahera — Rekrytera — Utveckla - Behdlla — Avsluta

I planerings- och genomférandefasen i kompetensférsérjningsprocessen behover alla
delar i ARUBA beaktas, men i olika grad beroende pé var férvaltningen eller
verksamheten befinner sig. Alla kompetensférsorjande aktiviteter bor sorteras in i
ARUBA {61 att ge en tydlig 6verblick 6ver vilka typer av insatser som planeras och pdgar
och sikra att alla delar arbetas med. Till exempel kan insatser kring utveckla och behalla
minska behovet av nyrekrytering och insatser kring attraktiva avslut paverka varumirket
och arbetsgivarens attraktionskraft. Mer om ARUBA i bilaga 1.

Fordelning av ansvar och uppgifter

Strategiska beslut som fattas i fraigor om kompetensforsorjning — eller brist pa sidana
beslut — paverkar organisationen 1 hég grad och under ling tid. Ritt kompetens paverkar
férmagan att uppna goda resultat och verksamhetens forutsittningar att utvecklas. For
att halla ihop kompetensférsérjningsarbetet och uppna 6nskade effekter av atgirder
beho6vs bade en gemensam kompetensforsorjningsstrategi och en tydlig intern ansvars-
och uppgiftstérdelning.

Chefer

Ar birare av kommunens gemensamma kompetensforsoriningsarbete.
Bedomer, dtgirdar och foljer upp den egna verksamhetens/enhetens behov av
kompetens.
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Leder och féljer upp den egna verksamheten utifrin att anvinda medarbetares
kompetens ritt och effektivt.

Planerar, genomfor och foljer upp kompetensutvecklingsinsatser i sin/den egna
verksamheten.

Anvinder den kommungemensamma kompetensstyrningsmodellen som ett verktyg i
kompetensférsériningsarbetet

Forvaltningschef

Ansvar f0r att leda férvaltningens arbete med att identifiera kompetensbehov,
férvaltningens efterfrdgan, kopplat till verksamhetens mal med utgangspunkt i strategin
tor kompetensforsorjning.

Ansvar f6r att behoven av kompetensutveckling och andra kompetensférsorjnings-
aktiviteter finns med i arbetet med férvaltningens verksamhetsplanering och budget.
Leder arbetet med kompetensférsérjning i férvaltningen.

Programdirektor

Ansvarar f6r kommunens strategiska utvecklingsomriden och f6r utvecklingen inom
hela sitt programomrade. Ansvarar fOr att analysera behov och risker vad avser
nuvarande och framtida kompetensbehov till programomradets tjansteutbud. Ansvarar
for en utvecklad samverkan med akademin for att paverka de grundutbildningar som ar
av vikt f6r programomradet, vad giller utbud, dimensionering och innehall.

Kommunikationsdirektor

Ansvar fOr att ta fram strategier, styrning och st6d for arbetet med kommunens
marknadsforing och kommunikation kopplat till kompetensférsorjning.

Ansvar for att skapa forutsittningar for att marknadsféra och kommunicera Orebro
kommun internt och externt.

Ekonomidirekt6r
Ansvarar fOr att behoven av investeringar kring kompetensforsorining, till exempel
kompetensutvecklingsinsatser, dr en del i arbetet med budgetprocessen.

HR-direktor

Ansvar fOr att ta fram strategier, styrning och st6d for arbetet med kompetensférsérjning
1 kommunen.

Ansvar fOr att skapa férutsittningar f6r genomftérande av aktiviteter kopplat till
kommunens évergripande atgirdsplan.

Kommundirekt6r

Beslutar om kommungemensamma atgirder i den drliga dtgirdsplanen. Férankrar,
tillsammans med HR-direktér, planen hos den politiska ledningen.

Ansvarar fOr att leda kommunens arbete med det aggregerade kompetensbehovet
kopplat till forvaltningarnas mal och malen i komptensférsorjningsstrategin

Kommunstyrelse
Beslutar om mal och inriktning f6r kompetensforsérjningsarbetet genom att anta
arbetsgivarpolitisk strategi f6r kompetensférsorjning.



ARBETSGIVARPOLITISK STRATEGI FOR KOMPETENSFORSORINING

Styrdokument
Overgripande strategi och budget

I Orebro kommuns Overgripande strategi och budget (OSB) ir prioriterade
personalstrategiska omraden angivna — kompetensforsorjning, ledarférsérining,
bemanning, arbetsmiljo, 16n samt jamstilldhet och ickediskriminering.

Ovriga styrande parametrar

Lagstiftning, t ex Skollag, Socialtjinstlag, Diskrimineringslag, Legitimationskrav
Tillsynsmyndigheters krav t ex Socialstyrelsen, IVO.

Riktlinjer och intern styrning t ex medarbetarplattformen, styrprocess Skapa
torutsittningar f6r kommunens kompetensférsorjning, kompetensstyrningsmodellen och
Strategi for ett jimstillt Orebro och Riktlinjer f6r jimlika och icke diskriminerande
arbetsvillkor.

Avgransning

Andra personalstrategiska omraden som arbetsmilj6, 16n, ledarférsérjning och
bemanning har stor betydelse f6r kompetensférsoriningen. Arbetsmiljéns betydelse f6r
kompetensforsorjningen kan inte nog betonas men 4r dock avgrinsad hir. Mal,
inriktning och utvecklingsomriden inom &vriga personalstrategiska omriden beskrivs i
separata dokument.

Jdmstilldhets- och likabehandlingsperspektivet integreras i samtliga styrdokument utéver
att det ocksa dr ett eget strategiomrade.

Utveckla arbetet med
kompetensforsorjning

Kompetensférsorjning dr ett samlingsbegrepp for arbete med att sikerstilla
medarbetarnas, f6rmaga att 16sa de uppgifter de star infér, pa kort och ling sikt. I
kompetensfrsorjning finns tva aspekter, befintliga medarbetare (utveckla och behalla)
och potentiella medarbetare (attrahera och rekrytera).

Kompetensforsorjningsprocess

Kompetensforsorjningsprocessen genomférs som en naturlig del i arbetet med
verksamhetsplanering, budget och uppf6ljning. De investeringar som behdvs f6r
kompetensférsérjande aktiviteter behover vara en del av budgetarbetet.
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Orebro kommun behéver ett gemensamt arbetssitt for kompetensforsorining. En
gemensam modell f6r kompetensférsérjningsprocessen utgor stdd i att inventera och
planera kompetens samt genomfora och f6lja upp kompetenstérsérjande
aktiviteter/dtgirder.

Paverka utbudet av kompetens

Utbudet av kompetens paverkas bland annat av hur manga som 4r utbildade i ett visst
yrke och i férlingningen hur manga som soker sig till och fullgér en utbildning men
ocksa av om bide kvinnor och min attraheras av yrkena. Utbudet kan arbetsgivare i viss
mian paverka. Orebro kommun har olika uppdrag och roller nir det giller
kompetensférsérining. Dels som arbetsgivare och att kompetensférsérja den egna
organisationen och dels som part i regional utveckling och dir bidra till att
kompetensférsorja regionen oavsett arbetsgivare.

Samverkan akademi, utbildningsanordnare och andra aktérer

1 syfte att paverka utbud, innehall och dimensionering av olika utbildningar behdver
samverkan ske med universitet men 4ven anordnare av annan utbildning sa som till
exempel YH-utbildning. Utifran den samlade bilden av Orebro kommuns behov av
kompetens behéver dialog ske kring vilka utbildningar det finns behov av, hur stort
behovet dr samt vilken kunskap utbildningen bér ge f6r att ge férutsittningar f6r den
kompetens kommunen behdver. Det behdver finnas en tydlighet kring vilka funktioner
som ansvarar for att féra denna dialog. Samarbetsformer och forum behéver finnas.
Exempel pd samarbeten med andra aktérer Vird och omsorgscollege, teknikcollege,
Region Orebro Lin t ex kompetenskansliet, Handelskammaren t ex
Arbetsmarknadskunskap.

Bredda rekryteringsunderlaget

Férindrade normer och en strivan efter jimnare kénstérdelning och stérre mangfald
breddar rekryteringsunderlaget. Kommunens yrken och arbetsuppgifter behover
attrahera och formas for alla kon, kdnséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhoérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
och ilder. Genom att rekrytera kompetensbaserat och inte utga frin olika normer nir vi
sOker nya medarbetare ges tillgdng till hela arbetsmarknadens arbetskraft - att rekrytera
min till kvinnodominerade yrken och tvirtom, att bryta normerna ndr det giller
utbildningsval genom att synliggdra kommunens olika uppdrag och arbetsuppgifter till
exempel genom praktik. Genom att ha fokus pa vilken kompetens medarbetaren kan
bidra med istillet f6r medarbetarens funktionssitt och genom att ha ett kompensatoriskt
torhallningssitt £6r att fa tillgang till medarbetarens kompetens méjliggdrs breddning.
Genom att bittre tillvarata nyanlindas kompetens t ex genom att underlitta validering,
s.k. snabbspér och uppmuntra till kompletterande utbildning breddas rekryterings-
underlaget och ger en 6kad mangfald i organisationen.

Praktik inom utbildning

Kommunen behéver utveckla och stirka arbetet med praktik inom utbildning. Genom
att tillhandahalla kvalitativ praktik inom utbildning, t ex VFU/niringslivsforlagd
kurs/arbetslivsintegrerad praktik/examensarbete/examensprojekt, inom de yrken som
kommunen efterfrigar kan vi paverka tillgingen pa arbetskraft och marknadsfora
kommunen som arbetsgivare for potentiella medarbetare, bade kvinnor och min.
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Praktik inom utbildningen 4r viktigt fér att bli examinerad. Det 4r av stOrsta vikt att
kommunen kan tillhandahélla kvalitativ praktik i tillrdckligt stor omfattning for att pa sa
siatt medverka till tillgangen pé arbetskraft inom de yrkesgrupper som kommunen
behéver.

Lyfta fram goda verksamhetsresultat

En verksamhet som dr framgangsrik och strivar efter att utvecklas upplevs som attraktiv
av bdde befintliga och potentiella medarbetare. Att i olika sammanhang lyfta fram goda
exempel, beritta om pagiende utvecklingsprojekt, delta i regionala och nationella
satsningar osv bidrar till en positiv bild av kommunen som arbetsgivare. Ett
torhallningssitt 1 organisationen ddr man vill vara i framkant och jobba mot malet att
vara bland de bista i sin bransch skapar ocksa goda méjligheter till utveckling f6r
medarbetarna och kinslan av att verka i en framgingsrik organisation.

Paverka efterfragan av kompetens

Utdver demografin paverkar andra faktorer efterfrigan av kompetens. Det handlar
exempelvis om globalisering, konjunkturférindringar, innovationer, 6kad rérlighet pa
arbetsmarknaden och politiska beslut och reformer. Det dr framf6r allt storleken pé var
egen efterfragan och vilken kompetens vi efterfragar som arbetsgivare sjilva kan paverka.
Detta idr sdrskilt viktigt inom omraden dir efterfrigan generellt dr stérre dn utbudet — sd
kallade bristyrken”.

Anvand kompetensen ratt

Varje arbetsplats behéver se 6ver verksamheten utifran de olika arbetsuppgifter som
behover goras f6r att na verksamhetsmaélen och sedan matcha ritt kompetens till
respektive arbetsuppgift. Att skapa nya roller genom renodling av arbetsuppgifter ger
méjlighet till anstillning f6r andra kompetenser 4n tidigare och minskar efterfrigan 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 anvindas mer effektivt. Det
ger en 6kad trygghet i uppdraget att fa jobba med det man ér utbildad f6r eller med de
arbetsuppgifter man kan bist. Pa si sitt skapas stolthet och bidrar till upplevelsen av en
attraktiv arbetsgivare.

Omstdlining och kompetensvéxling

En av de storsta virdeskapande aktiviteterna inom strategisk kompetensférsorjning
handlar om att utveckla medarbetare frin en roll till en annan i takt med att
verksamheten féridndras och utvecklas. Speciellt viktigt blir det nér en organisation stir
infor genomgripande férdndringar som t ex digitalisering och en 6kad efterfrigan pa
kommunens tjanster pa grund av férindrad demografi

Nir bemanningen pé en arbetsplats miste minskas eller kompetensbehovet férindras dr
Orebro kommuns huvudinriktning att arbeta med omstillning. Genom omstillning tar
arbetsgivaren tillvara ber6rda medarbetares kompetens och minskar behovet av
nyrekrytering. Arbetet med omstillning behdver fortydligas och forstirkas med ett
kommungemensamt kompetensutvecklingsarbete. Samtidigt maste uppmirksamhet rida
for att minskad nyrekrytering inte ska ha negativa effekter f6r jimstillda yrkesgrupper
och inkludering.
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Digitalisering/automatisering — nyttja teknikens mojligheter

Den pagdende utvecklingen med digitalisering och ny teknik kommer pa sikt att medféra
stora foriandringar i arbetslivet. Minga yrken som finns idag kan komma att férsvinna
och arbetsuppgifterna ersittas av tekniska I6sningar. Samtidigt kommer nya
arbetsuppgifter och nya yrken att skapas.

Alla medarbetare och chefer, behéver utveckla den kompetens som behdvs f6r att
hantera en alltmer digital arbetsplats. Genom att automatisera arbetsuppgifter kan
behovet av viss kompetens minska, genom nya innovativa hjilpmedel och l6sningar kan
verksamheten utvecklas och effektiviseras. P4 en modern och attraktiv arbetsplats
férvintar sig medarbetare ocksa att det finns digitala verktyg och mobila 16sningar.

Forlang arbetslivet

Tiden 1 arbetslivet beh&ver bli lingre. Man har ritt att arbeta till 67 men
medelpensionsaldern i Sverige 4r drygt 63 arl. I Orebro kommun har
medelpensionsildern varit ndrmare 65 ar de senaste fyra dren (ndgot hégre f6r min dn
for kvinnor). Manga bade kan och vill jobba lingre — under ritt frutsittningar. Orebro
kommun behé6ver ta tillvara dldre medarbetare, 6ppna upp f6r olika 16sningar pa
anstillningsvillkor, fortsdtta kompetensutveckla dldre medarbetare och signalera att
medarbetare, kvinnor och min, som ir pa vig mot eller uppnatt pensionsalder ér en
viktig resurs. Exempel pd uppdrag dir seniormedarbetares kompetens ér virdefull dr
mentor/vid introduktion, handleda studentet, vikatie. Bra rutiner behéver skapas {6t
medarbetares anstillning efter 67 ar.

Kompetensutveckling

Utveckling av medarbetarnas kompetens dr viktig for att kunna anpassa verksamheten till
den férinderliga omvirlden som t ex pagiende digitalisering. 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 genomféra kompetensutvecklingsinsatser ligger i férsta hand pa medarbetarens
nirmaste chef vars uppgift dr att se till att medarbetarna, oavsett verksamhetsomride, har
ritt forutsittningar for att utféra sitt arbete.

Kompetensstyrningsmodell

Den gemensamma kompetensstyrningsmodellen utgér grunden for kvalitet 1 arbetet med
kompetensutveckling, modellen ger underlag f6r planering av kompetensutvecklings-
insatser pa individ- och arbetsplatsniva. Modellen innebir ocksa en likvirdighet oavsett
kvinnodominerad eller mansdominerad sektor. Med stéd av modellen kan arbetet med
kompetensutveckling styras si det Gverensstimmer med verksamhetens mal och behov.
Det ir viktigt att planerade kompetensutvecklingsinsatser genomférs och f6ljs upp och
att tid och budgetmedel avsitts f6r att mojliggéra insatserna. En 16pande dialog med
medarbetarna om verksamhets- och arbetsmiljéfragor, om uppdrag och mdl, resultat,
arbetsmetoder, arbetsférdelning och prioritering dr en del av verksamhetsstyrningen. En
l6pande dialog med sin ndrmaste chef om arbetsbelastning och édterkoppling pa arbetet
hjilper chef att se tidiga signaler pa ohilsa och skapar upplevelse hos medarbetaren om
att vara sedd — alla viktiga faktorer f6r en god arbetsmilj6é och minskad sjukfranvaro.

! Sveriges viktigaste jobb finns i vilfirden — hur méter vi rekryteringsutmaningarna?, SKIL 2015.
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Karriar- och utvecklingsmojligheter

Karridr- och utvecklingsmaoiligheter dr en viktig del i att behalla befintliga medarbetare.
En bred syn pa karridr ger medatrbetare chansen att utveckla bade sig sjilva och
verksamheten. Orebro kommun behéver bide synliggora de karridrvigar som finns och
skapa nya. Kommunen behéver ockséd utveckla en kultur dir chefer skapar mojligheter
for medarbetare, oavsett kvinno- eller mansdominerad verksamhet, att utvecklas och att
rora sig mellan olika roller och uppdrag i organisationen.

Ersattningsplanering

Ersittningsplanering handlar om en strukturerad process dir nyckelpositioner
identifieras och organisationen planerar f6r vem som ska kunna ersitta dessa. Sarbarhet
och personberoende minskar och méjligheter ges till nya medarbetare att utvecklas.
Ersittningsplanering innebir ocksa en méjlighet f6r arbetsgivaren att paverka
konstordelning och 6ka andelen med utlindsk bakgrund, genom att aktivt jobba
uppsokande internt for att inom malgrupperna uppmirksamma personer med potential
och utveckla dem till att ta nya uppdrag.

Nir rorligheten i arbetslivet 6kar, bade internt och externt, behdver vi som arbetsgivare
se det som naturligt att en medarbetare inte stannar hela sitt arbetsliv och ha en
beredskap f6r detta. Ersdttningsplaneringen behéver finnas £6r alla former av avslut, inte
bara f6r pensionsavgangar. Regelbundna utvecklings- och uppféljningssamtal, dér intern
utveckling dr en naturlig del ligger grunden for ersittningsplanering.

Kompetensutveckling pa évergripande niva

Genom att jobba systematiskt och strukturerat med kompetensférsérjningsprocessen pa
alla nivder i organisationen kan gemensamma kompetensbehov identifieras. En
samordning av vissa kompetensutvecklande insatser kan leda till effektivisering och 6kad
maluppfyllelse. I flera férvaltningar och centralt inom HR finns funktioner som arbetar
6vergripande med kompetensutvecklingsfrigor. Dessa funktioner bér samordnas i ett
kommunovergripande nitverk dir de kompetensfragor som ir aktuella och
gemensamma kan diskuteras och vid behov samordnas. Med hjilp av en gemensam
modell £6r kompetenstérsérjningsprocessen kan gemensamma
kompetensutvecklingsbehov samordnas.
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Arbetsgivarpolitisk strategi for
kompetensférsérjning

Attraktiv arbetsgivare

Orebro kommun har medarbetare med kompetens for sina uppdrag

= kan akademi, utbildni d:
och andra aktérer
Piaverka utbud - Pralktik inom utbildning
- Bredda rekryteringsunderlaget
- Lyfta fram poda verksamhetsresultat
Kompetens- - Anvind kompetensen ritt
) ) forsérjnings- - Omstallning och k 1
Piverka efterfragan process - Féding arbetsliver
_ Digitalisering/automsatisering
En vil fungerande kompetensforsorjning for att uppfylla - Kompetensstyringsmodell
. kommunens verksamhetsuppdra - Kamnir- och utvecklingsmoyligheter
Herapsie i iing Malomride Hallbar tillvaxt - Exsittningsplancring

_K ing pi 6vergripande nivd

Kompetens — en strategisk resurs
Kompetens: Formaga och vilja att utfira en uppgift genom att tillimpa kunskaper och firdigheter utifrin gemensamma virderingar och forhillningssitt.

Formaga ir erfarenhet, firsticlse och omdsme att omsitta kunskaper och firdigheter. Vilja r attityd, engagemang, mod och ansvar. Kunskaper ar faktz och metoder. Firdigheter ar att kunna utfora i praktiken.




ARBETSGIVARPOLITISK STRATEGI FOR KOMPETENSFORSORINING

Litteratur

SKL (2015) Sveriges viktigaste jobb finns i vélfirden. Hur moter vi
rekryteringsutmaningen? ISBN 978-91-7585-216-4

SKL (2018) Sveriges viktigaste jobb finns i vélfirden. Rekryteringsrapport 2018. ISBN
978-91-7585-610-0

Statens kvalitets- och kompetensrad (2003), Om betydelsen av strategisk
kompetensférsorining. Stockholm, Global Foretagstryck AB.

Swedish Standards Institute (2002), Ledningssystem f6r kompetensforsorjning SS 62 40
70



ARBETSGIVARPOLITISK STRATEGI FOR KOMPETENSFORSORINING

Bilaga 1 - ARUBA

ARUBA stadr f6r Attrahera — Rekrytera — Utveckla o Behdlla — Avsluta och beskriver alla
delar f6r aktiviteter inom kompetensforsorjning.

Attrahera handlar om att virda varumirket, skapa meningsfulla och intressanta arbeten,
ha attraktiva anstillningserbjudanden, bra kommunikationer och boendemiljSer, det gor
vi genom att erbjuda en god arbetsmiljo, bra arbetsvillkor och férmaner.

Rekrytera handlar om att ha en professionell rekryteringsprocess dir alla som 4r i
kontakt med oss som arbetsgivare blir behandlade lika, fir en positiv upplevelse av var
organisationskultur och virderingar. Rekryteringsprocessen ska ocksa vara ett tillfille da
vi proaktivt marknadsfor oss i syfte att stirka varumirket. Malet ér att dven de s6kande
som inte far ett jobberbjudande aterkommer nir vi rekryterar igen samt talar gott om vir
rekryteringsprocess och kommunen som arbetsgivare. Det gbr vi genom att
kvalitetssakra rekryteringsprocessen med riktlinjer, rutiner och mallar och genom virt
bemétande av varje sdkande och potentiell medarbetare. Det ger forutsittningar for att
rekrytera ritt person till rétt plats och bidrar till ett gott arbetsgivarvarumirke. Det gor vi
ocksa genom att redan nir rekryteringen avslutas, sitta iging introduktionen si att den
nya medarbetaren pd en gang kinner sig viktig f6r arbetsgivaren, knyter an till
organisationen och far en kortare startstricka nir hen vil kommer pa plats.

Utveckla och Behalla handlar om att ta hand om de medarbetare och den kompetens vi
redan har 1 vir organisation. Det gér vi genom att om att forflytta kompetens som inte
tas till vara idag, men som behdvs pi ett annat stille i organisationen. Det gbr vi ocksa
genom att skapa karridrméijligheter och intern rorlighet i organisationen. Det gor vi
genom att systematiskt arbeta mot en god arbetsmiljo, gott ledarskap och medarbetar-
skap, god l6neutveckling, att erbjuda attraktiva férméner samt kompetensutveckling och
lirande i vardagen.

Avsluta handlar om att ha en planering och férberedelse infor att medarbetare av olika
orsaker viljer att limna organisationen. En vanlig orsak dr pensionsavgingar och dessa
gar enkelt att forutse och dirfor behdver organisation striva efter att ersittningsplanera
och vixla kompetens till ndgon som utsetts 1 god tid att ta Gver rollen och att
kontinuerligt fundera 6ver vilken kompetens verksamheten behdver ha framdver i en
kompetensanalys som ligger till grund vid eventuell ersittningsrekrytering. Bra
avslutssamtal 4r ocksa viktigt att genomfora med medatrbetare som viljer att sluta i
organisationen. Dessa samtal ger ofta forslag pa forbittringar i verksamheten och 6kar
kunskapen kring en férbittrad verksamhet. Goda avslut gér vi genom att nyttja den sista
tiden i anstéllningen till kunskapséverforing frin den som ska sluta till andra i
verksamheten, genom att planera in och genomféra avslutssamtal och genom att ta
tillvara synpunkter och forslag till f6rbittringar pa ett konstruktivt sitt.
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