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Kompetensftorsorjningsprocessen

Kompetensanalys Kompetensplanering Genomférande Utvérdering

Kompetensanalys

Kompetensanalysen syftar till att identifiera verksamhetens kompetensbehov. Planeringshorisonten for
kompetensanalyser varierar. Ett kortsiktigt planeringsperspektiv kan vara 1-2 ar och ett langsiktigt
perspektiv kan avse 3-5 ar framat i tiden. Resultatet blir ett underlag till kompetensforsérjningsplaner.

Kompetensanalysen utgar fran féljande fragor:

e Vilka forandringar star vi infor?
e Vilken kompetens behover vi?
e Vilken kompetens har vi?

| detta steg identifieras och kartlaggs kommande kompetensbehov samt medarbetarnas befintliga
kompetens. Skillnaden mellan dessa kallas for kompetensgap.

For chefer och stédfunktioner

| arbetet med kompetensanalyser ar det viktigt att anvanda relevanta underlag som kan beskriva
faktorer och férutsattningar som paverkar organisationen. Du som chef behdver ha en bild av de
utmaningar och kompetenskrav som finns for att nd uppsatta mal. Féljande underlag nedan kan
anvandas for analys och planering. Hur paverkar dessa kompetensbehovet?

e Budget, verksamhetsplaner, dvriga styrdokument
e Demografiska férandringar

e Brukarnas behov

e Arbetssatt, innovation och ny teknik

e Organisationsférdndringar/omstallning*

e Heltid och deltid

e Samverkan och samarbeten internt och externt

e Prognoser och trender

e Personalstatistik

e Ovrigt

*Observera att vid omstallning ska blanketten: Personalférsorjningsanalys vid omstéllning anvandas.
Analysarbetet i denna fas bidrar till underlaget for omstallning vid arbetsbrist.

Att arbeta med kompetensanalys

Arbetet med kompetensanalys sker i tre steg:

1. Identifiera kompetensbehovet



2. Kartlagg befintlig kompetens
3. Analysera kompetensgapet

Arbetet leder till:

e |dentifierat kompetensgap pa olika nivaer

e Resultatet ligger till grund fér kompetensforsorjningsplaner antingen pa namnd- eller
avdelnings-/enhetsniva. Anvand dokumentet Stéd i arbetet — Kompetensanalys. Har hittar du
information om vad du ska tédnka pa och hur du ska gora i detta steg.

Kompetensplanering

Syftet med kompetensplaneringen ar att identifiera aktiviteter for att fylla behov av kompetens pa
bade organisatorisk- och individniva, som framkommit i kompetensanalysen.

Aktiviteterna utgor underlaget till kompetensforsorjningsplaner pa olika organisatoriska nivaer samt
individuella kompetensutvecklingsplaner.

Medarbetarsamtalet ar ett viktigt tillfalle for chef och medarbetare att ha en dialog om verksamhetens
forutsattningar och utveckling. Samtalet ar ocksa till for att klargéra uppdrag samt forvantad
prestation och beteenden i rollen som medarbetare. Ett viktigt resultat ar medarbetarens
kompetensutvecklingsaktiviteter som ska utga ifrdn verksamhetens behov.

Ansvaret for kompetensutveckling ligger bade hos chefen och hos medarbetaren. | chefens roll ligger
ansvaret for att organisera for ldarande genom strukturella/goda forutsattningar (tex motes forum,
mentorskap, digitala verktyg etc.) samt att uppmuntra till larande och kreativitet genom att
sammanfora, coacha och stotta individer. Detta kan goras genom till exempel att utmana och
uppmuntra till att préva nya arbetssitt och metoder och att avsatta tid fér detta. Aven att uppmuntra
och berémma de som vagar testa nytt, aven om det misslyckas, ar en viktig del sa att larande sker
oavsett resultat.

Medarbetarens roll &r bland annat att ta initiativ till att utveckla sin kompetens utifran verksamhetens
behov och att dela med sig av denna. Att medverka aktivt till att utveckla den egna verksamheten
genom att stddja forslag och initiativ fran kollegor ar annan del av medarbetarskapet.

For chefer och stédfunktioner

1. Utifran verksamhetsplan for namnd identifiera aktiviteter i en kompetensforsorjningsplan
2. Dessa bryts ner avdelnings- /enhetsniva
3. Utifrdn kompetensférsorjningsplan uppratta individuella kompetensutvecklingsplaner

Aktiviteterna ska utga fran féljande omraden nedan.

e Utveckla och motivera medarbetare

e Behalla genom engagemang

e Attrahera genom att vara forebild som arbetsgivare
e Rekrytera kompetensbaserat

e Auvsluta for ambassaddrskap



U = Introduktion, medarbetarsamtal/uppféljning —verksamhetsutveckling och I6neprocess, ledar- och
medarbetarutveckling, utvecklingsvagar

B = Arbetsmiljdarbete, I6neprocess, samverkanssystemet — skapa forutsattningar for engagemang!

A = Jobba med stadens arbetsgivarvarumaérke, anvdnda stadens budskapsplattform och kommunicera
hur det ar att jobba i Stockholms stad, bl.a. i sociala medier. Inkl férmaner, pension. Delta pa massor,
erbjuda praktik och VFU.

R = Anvdnda processen ratt for att sakra att vi rekryterar kompetensbaserat.

A = arbeta systematiskt med avslut genom enkater/samtal/kompetensoéverféring.
Inspiration och forslag till aktiviteter hittar du i nasta steg: Genomférande.

Arbetet leder till:

e Kompetensforsorjningsplaner pa olika nivaer
e Individuell kompetensutvecklingsplan for varje medarbetare

Anvand dokumentet Stod i arbete — Kompetensplanering. Har hittar du information om vad du ska
ténka pa och hur du ska gora i detta steg utifrdn ovan namnda omraden.

Genomforande

Syftet i detta steg ar att sakerstalla att inplanerade aktiviteter i kompetensférsorjningsplanen
genomfors , delvis genom de individuella utvecklingsplanerna.

Inplanerade aktiviteter f6ljs upp med regelbundna avstamningar mellan chef och medarbetare, samt
ska dokumenteras och utvarderas. Pa verksamhetsniva foljde de 6vergripande aktiviteterna upp av
ledningen.

Aktiviteterna utgar fran féljande omraden, UBARA som é&r stadens arbetssatt for kompetensforsorjning.

e Utveckla

e Behalla

e Attrahera

e Rekrytera och Introducera
e Avsluta

| dokumentet: Stdd i arbetet — Genomférande hittar du fordjupad information, tips och idéer. Dar finns
ockséd information om aktiviteter som genomférs pa central nivd samt metoder for tilldmpning av
diverse aktiviteter.

Utvardering

Mélet med kompetensforsorjningsarbetet ar att verksamheten nar sina mal. Det ar viktigt att arbetet
utvarderas, foljs upp och dokumenteras for att kunna dra lardom av det som gjorts i olika steg samt
genomfora de forbattringar som behovs.



Utvarderingen kan med fordel géras i samband med tertialrapportering och verksamhetsberattelser.
For att kompetensforsdrjningen ska vara kopplad till budget och verksamhetsutvecklingen bor den
finnas med i ILS:en.

For att kunna justera rutiner och arbetssatt samt folja upp kompetensforsérjningsarbetet behovs
|6pande aterkoppling och utvérdering av verksamhetsplanerna.

Utvarderingen ingar som en del av ett systematiskt forbattringsarbete och sker i tva steg:

e Utvardera och folja upp om malen har natts
e Kommunicera resultatet och genomfor férbattringar

Ta hjalp av dokumentet Stod i arbetet — Utvardering. Har hittar du information om vad du ska tanka pa
och hur du ska gora i detta steg.

Hamtat frdn samarbetsytan intranatet Stockholms stad,
https://samarbete.stockholm.se/sites/Kompetensforsorjningsprocessen/SitePages/Kompetensanalys.as
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