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Riktlinje Kompetensforsorjning

Inledning

For att hantera kompetensutmaningar ar det avgérande att behalla och vidareutveckla nuvarande
medarbetare. Detta kraver ett medvetet och strukturerat tillvagagangsatt med inférandet av nya metoder dar
uppdraget och kommuninvanarnas behov &r i fokus.

Genom att utga fran verksamhetens mal och behov tydliggérs uppdraget, vilket leder till ett mer
kvalitetssakrat kompetensforsdrjningsarbete samt bidrar till att htja medarbetarens prestation.

Sammantaget ger detta forutsattningar for en organisation dér medarbetare presterar effektivt for
kommuninvanare. Att vara en arbetsgivare som arbetar med sitt arbetsgivarvarumarke ar viktigt da det bidrar
till att vi kan bredda var rekryteringsbas, behalla erfarna medarbetare och bli attraktiva for fler. Det kan
ocksa minska personalomsattningen och oka invanarnas fortroende for kommunen. For att uppna detta ar det
betydelsefullt att lyfta fram kommunens positiva egenskaper och vérderingar.

Genom att vara en arbetsgivare som ar eftertraktad skapas en hallbar och framgangsrik arbetsmiljo, vilket &r
till fordel for bade medarbetare och invanare.

For att mota kompetensutmaningen anvander sig kommun av de strategier som SKR tagit fram for att stodja
regioner och kommuner, ytterligare ar att arbeta med fokus pa begreppet verksamhetskap.

Denna riktlinje ger tydlighet och malsattningen med kommunens kompetensforsorjning.
Riktlinjen ses dver och uppdateras regelbundet for att halla den aktuell och relevant.

Syfte
Syftet ar att sékerstalla att kommunen vid varje given tidpunkt har medarbetare med adekvat kompetens
placerade dar de behovs mest, for att effektivt uppna verksamhetens mal och tillmotesga dess behov.

Mal
o att pa kort och lang sikt sékerstélla att ha ratt person med ratt kompetens pa ratt plats vid ratt tillfalle

o att arbeta med kompetensforsérjning pa ett strukturerat hallbart satt
o att fortsatt vara en konkurrenskraftig och attraktiv organisation
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Kompetensforsorjningsprocess
Processen for kompetensforsorjning baseras pa organisationens dvergripande mal och behov.

Verksamhetens mal Réatt kompetens
och behov Engagerade medarbetare
Valfungerande,
effektiva verksamheter

Kompetens- Kompetens-
analys planering

- Genomftrande

For att kommunen ska klara sitt uppdrag &r det viktigt att regelbundet genomféra en inventering av
kompetensbehoven, inklusive analyser av befintliga kompetenser, identifiering av kompetensgap och
utvardering av framtida krav.

En viktig del av kompetensforsarjningsarbetet ar att ta hansyn till hur enskilda beslut pa enheter paverkar
organisationen som helhet. Genom att forsta och beakta de bredare konsekvenserna av beslut mojliggors
fokus pa verksamhetskap och effektivitet.

Att kontinuerligt kompetensutveckla medarbetare skapar méjligheter for fortsatt utveckling i uppdraget samt
framjar behallare perspektivet.

Det ar aven av stor vikt att uppratthalla och utveckla samarbeten med utbildningsinstitutioner for att
sékerstélla att utbildningsprogram och kurser &r anpassade till kommunens behov.

Slutligen &r det avgorande att strategiska beslut inom kompetensforsorjningsomradet noga efterlevs for att
uppna onskade resultat, vilket kraver konsekvent genomférande.

Strukturerat och hallbart

Kompetensforsorjningsarbetet ska ske strukturerat i enlighet med kommunens gallande beslut och
styrdokument pa ett sadant satt att kommunen uppfattas som en och samma arbetsgivare.

Ansvar

Fortroendevalda ansvarar for att kommunen aktivt arbetar med kompetensforsorjning.

Kommunchefen &r processbestallare och kommunchefensledningsgrupp agerar som styrgrupp till
processbestéllaren. Detta innebér att skickliggtra processbestallare samt sékerstélla utférande.
Befattningen chef ska arbeta langsiktigt med att leda och driva kompetensforsorjningsarbetet i den egna
verksamheten samt ansvarar for att tydliggéra och kommunicera verksamhetskraven.

Chef driver, utvecklar och bevakar att organisationen vid varje given tidpunkt har medarbetare med adekvat
kompetens placerade dar de behdvs mest.

Medarbetare ansvarar for att vara delaktig i den egna saval som i verksamhetens utveckling.

HR-enheten & sammanhallande i det kommundvergripande kompetensforsorjningsarbetet, vilket innebar
arbetsmodeller samt revidering av kommunens kompetensférsorjningsplan.

Sidad4av b



ALE

e
Kompetensforsorjningsplan

Pa forvaltningsniva ska kompetensforsorjningsplanerna revideras vid behov med fokus pa uppdragets mal
och utifran nulage, - omvarlds, - och framtidsanalys. Kommunens kompetensforsorjningsplan revideras vart
tredje ar av HR-enheten.

Forvaltningarnas kompetensforsorjnings planer ska revideras infor kommande ars verksamhetsplan och vara
genomforda senast den 31 januari varje ar.

e P& kommundvergripande niva tas kompetensférsérjningsplanen arligen upp i
personalutskottet/KSAU av HR-enheten, for att aktivt arbeta med kompetensforsorjningsprocessen.

e P& forvaltningsniva ska respektive forvaltnings kompetensférsérjningsplan arligen tas upp i
respektive ndmnd av forvaltningschef, for att aktivt arbeta med kompetensforsérjningsprocessen.

I kompetensforsorjningsplanen ska hénsyn till hela kompetensforsorjningscykeln tas vilket innebar att arbeta

med fragorna utifran fokus pa uppdraget, verksamhetskap och perspektivet ARIUBA (Attrahera Rekrytera,
Introducera, Utveckla, Behalla, Avsluta)
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