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Inledning

Det har under en langre tid varit uppenbart att valfarden star infor utmaningar nar det
galler att kunna bemanna sina verksamheter framgent.

Att hitta ratt kompetens dr vdélfdrdens storsta utmaning.’

For att ta sig an detta har en rad aktorer agerat med olika initiativ och det talas i manga
sammanhang om strategisk kompetensforsorjning. Genom kollektivavtalet KOM-KR
fran den 1 oktober 2022 har SKR och Sobona tillsammans med Gvriga parter givit dven
Omstallningsfonden i uppdrag att erbjuda stod i arbetet med dessa fragor.

§13 Omstdllningsfonden kan ge stod och vdgledning till arbetsgivare vid arbete med
strategisk kompetensforsorjning. Strategiskt stéd kan vara stod i behovs- och
omvdrldsanalys, att konkretisera framtida kompetensbehov, kompetensinventering,
framtagande av kompetensstrategi samt att sdtta mdl och uppfdljning av dessa ?

Detta har resulterat i att en projektgrupp tagit fram det material som du nu haller i

din hand. Materialet bestar av processledningsverktyg med beskrivning av strategisk
kompetensforsorjning, syfte, mal, process och maojliga verktyg. Omstaliningsfonden har
tagit utgangspunkt i andra tidigare initiativ samt beskrivningar och uppmuntrar ocksa
var och en/varje organisation att gora sig en egen bild av vad man avser med begreppet
strategisk kompetensforsorjning och hur man avser arbeta med fragorna knutna till det.
Sist i handledningen finns nagra tips for vidare lasning och inspiration.

Kompetensforsorjningsprocess

En strategisk kompetensforsorjningsprocess syftar till att det, pa saval kort som lang sikt,
finns ratt kompetens, kvalitativt och kvantitativt, tillganglig utifran verksamhetens behov.
For att dstadkomma detta behover arbetet med fragorna vara standigt aktuella och val
integrerad i organisationens verksamhetsplanerings- och budgetprocess.

Det kan vara pa sin plats att definiera tva av handledningens centrala begrepp. For bada
finns vedertagna definitioner som val beskriver vad som avses.

Kompetens dr formdgan och vilian att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och
fardigheter for att uppnd avsedda resultat.?

Med strategisk kompetensforsorjning (SKF) avses att styra och utveckla medarbetarnas
och organisationens kompetens i linje med verksamhetsmdl och strategier samt att skapa
mdl och strategier for detta.

1 Sveriges kommuner och regioner
2 KOM-KR
3 Svenska institutet for standarder


https://www.omstallningsfonden.se/media/0tmle2e4/kompetens-och-omst%C3%A4llningsavtal-fr%C3%A5n-och-med-1-10-2022.pdf
https://www.sis.se/
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning.170.html

Omstallningsfondens stéd i SKF ar indelad i fyra moduler under vilka olika verktyg

har ordnats in. Som anvandare av detta material kan varje organisation antingen borja fran
borjan och anvanda ett eller flera av verktygen under sin process eller stiga in var som helst
i processen och/eller plocka ut enstaka verktyg.

Kompetensanalys Kompetensplanering Genomforande Uppfoljning

For att mojliggora framgangsrikt utvecklingsarbete kravs ratt premisser. Utéver integrering
i ovrig verksamhetsplanerings- och budgetprocess anses foljande tre forutsattningar vara
av betydelse for en framgangsrik SKFP: att ledningen dger och tydligt signalerar vikten av
fragorna kring kompetensforsorjning, att det avsatts medel/resurser samt att det inom
organisationen ar tydligt vem/vilka som har ansvar for att bade leda, uppratthalla och
kontinuerligt forbattra processen, dvs vem/vilka som ar processledare.

Naturligtvis ar det bra att dokumentera processen for att sakerstalla bade en enhetlig
arbetsmetodik och att alla berdrda kan ha samma utgangspunkter. Exempel pa relevanta
dokument i sammanhanget kan vara beskrivningar av processer, planer och olika former av
policyer. Hur omfattande och i vilken form dokumentationen boér vara, varierar beroende
pa organisationens storlek, forutsattningar och de inbordes relationerna mellan olika
processer. Det inkluderar aven hur dessa processer kan samverka med varandra, ex med
mangfalds- och jamstalldhetsarbete.

Ytterligare tva forutsattningar for en framgangsrik SKF-planering ar att det finns praktiska
forutsattningar (tid, lokaler etc) och tillgang till ratt underlag for att kunna uppskatta/
beddma kompetensforsorjningsbehov fran saval omvarlden som inom den egna
organisationen.

Ett stort ansvar vilar pa cheferna som i processer, moten och dialoger har att bidra till att
arbetet med kompetensforsorjning ges utrymme, att det tas fram handlingsplaner och
aktiviteter, samt tillse att planerade insatser genomfors och att arbetet foljs upp.

Processledare

Arbetet med att organisera och fa en SKF-planering pa plats i en organisation kraver

bdde malmedvetenhet, mandat, kunskap, analysférmdga och tdlamod. En ofta utpekad
forutsattning for framgangsrik SPF-planering ar att ha dedikerade ansvariga for processen
s k processledare. Processledarens uppgift ar att vagleda organisationen genom de olika
faserna av processen samt hjalpa till att vidga perspektiven for att se kompetensfragor i ett
overgripande sammanhang. Vikten av att ledningen ger processledaren ratt forutsattningar
samt mandat kan inte underskattas.



En processledare i en SKF-process har en central roll i att planera, koordinera och 6vervaka
olika steg i processen. Har ar nagra huvuduppgifter som en processledare kan utfora:

1. Planering:

» Forbereda processens olika steg och det material, de strukturer och de
verktyg som behovs.

2. Introduktion av verktyg och modeller:

* Introducera lampliga verktyg och/eller modeller som kan stddja processen.
3. Samordning av moten och diskussioner:

» Organisera moten, inklusive chefsmoten, och moten med fackliga representanter.
4. Chefernas involvering och aktiv medverkan:

» Engagera cheferna i processen, allt fran deras enskilda samtal med medarbetare till
att lata dem foresla aktiviteter och insatser for att starka kompetenser inom sina
respektive ansvarsomraden.

5. Insamling och sortering av forslag:

* Samla in och systematiskt sortera forslag fran cheferna och andra
relevanta intressenter for att skapa en 6versikt 6ver dnskade
kompetensforsorjningsaktiviteter.

6. Kommunikation med ledningen (=processagare):

» Kommunicera resultatet av kompetensanalys, kompetenskartlaggning och de
foreslagna atgarderna med den 6vergripande ledningen (=processagare).

7. Budgetdvervagande och sammanstallning av den slutliga SKF-planen:

* Ta hansyn till budgetrestriktioner och andra ekonomiska faktorer nar
kompetensforsorjningsplanen (integrerar och prioriterar foreslagna aktiviteter)
utarbetas.

8. Beslut om genomforande:

* Presentera kompetensforsorjningsplanen for ledningen och sakra deras
godkannande och stod for genomfoérandet.

9. Implementering och uppfoljning:

* Ansvara for implementeringen av kompetensforsorjningsaktiviteterna och 6vervaka
deras framsteg.

* Genomfora regelbundna uppféljningar och utvarderingar for att sakerstalla att de
planerade aktiviteterna genomfors och nar malsattningarna samt att processen
kontinuerligt forbattras.



Modul 1: Kompetensanalys

I modul 1 finns verktyg for att genomfdra kompetensanalyser av verksamheten. For
tydlighetens skull ar processen uppdelad i tre steg. Forst undersoks och beskrivs
kompetensbehovet som representerar de specifika fardigheter och kunskaper som
organisationen behover pa kort eller 1ang sikt. | steg tva genomfors noggranna
kompetenkartlaggningar i vilka man tydligt definierar vilka kompetenser som redan finns.
| steg tre kommer begreppet “kompetensgap” in i bilden - det indikerar skillnaden mellan
befintliga kompetenser och de som behdvs for att mota framtida utmaningar.

Kompetensbehov

| det forsta steget hos SKF-planering genomfors en behovsanalys vilket innebar att
systematiskt identifiera och analysera de behoy, férvantningar och férandringar som kan
paverka verksamheten. Malet ar att beskriva de fardigheter och kunskaper som kravs eller
kommer att kravas for att klara verksamhetens uppdrag pa kort och lang sikt.

For att utféra en noggrann omvarldsbevakning med fokus pa att forsta och forutse
framtida kompetensbehov inom offentlig sektor ar det avgorande att identifiera relevanta
omraden och trender. Badde externa faktorer, sdésom naromradet och den 6vergripande
omvarlden, och interna handelser paverkar verksamheten bade nu och i framtiden Det kan
inkludera teknologiska framsteg, forandringar i lagstiftning, demografiska forandringar och
samhallsutveckling.

Etablerandet av natverk och samarbeten med andra organisationer, bade inom och
utanfor offentlig sektor, kan vara ett satt att fa vardefulla perspektiv och information om
framvaxande trender. Genom att dela insikter och samarbeta kan man battre forutse och
anpassa sig till framtida kompetenskrav.

Teknologiska verktyg och analyser kan ocksa spela roll i en effektiv omvarldsbevakning.
Anvandningen av automatiserade system for insamling och analys av data fran olika kallor
kan mojliggdra snabb och detaljerad information om trender och kompetensbehov.

Kompetenskartlaggning

| detta steg kartlaggs befintliga kompetenser i verksamheten. Denna inventering genomfors
pa individ-, grupp- och organisationsniva och kan innebdra sadant som enkater, intervjuer
och faktauppgifter tagna ur lokala system. Chefer behdver ta hansyn till bade sadan
information de kan utvinna ur faktaunderlag (t ex 5 speciallarare gar en i pension om tva

ar) och informationen som ar upplevelsebaserat, innebarande sddant de sjalva har kunskap
om till foljd av den |6pande dialogen med anstallda (t ex 5 speciallarare har en for avsikt att
flytta).

Faktabaserat: Ex kommande pensionsavgangar, sjukfranvaro, Ionelage, foraldraledigheter,
nya tjdnster/kompetensomraden/verksamheter/legitimationskrav, demografi, radande
situation pd enheter etc.



Upplevelsebaserat: Ibland finns inte tid/resurser till omfattande analyser eller att
organisationen vill i ett forsta steg prova och vacka tankar i organisationen kring ett
strategiskt tank om kompetensutveckling.

Kompetensgap

Kompetensgap refererar till skillnaden mellan kompetens som beskrivits som nodvandig
framat och de kompetenser som for narvarande finns tillgangliga inom verksamheten eller
hos individer. Markerar det gap som kan uppsta nar dessa tva inte matchar och signalerar
behovet av att genomfora atgarder for att fylla det. Det kan géras genom utbildning

och utveckling av befintliga medarbetare, rekrytering av nya personer med nodvandiga
kompetenser och genom andra strategier.

Ett viktigt steg i processen for att sakra ratt kompetens ar att féra samman chefer fran
olika nivder och olika forvaltningar inom organisationen for att diskutera bade omedelbara
och langsiktiga kompetensbehov. Genom att verkligen samla organisationens ansvariga
skapas forutsattningar till gemensam dialog dar behoven for varje del av verksamheten kan
lyftas fram och tas i beaktande vid utvecklingen av strategiska kompetensplaner, bade inom
specifika forvaltningar och 6ver hela organisationen. Detta mojliggor synergieffekter sasom
en bredare uppsattning av perspektiv for att identifiera I6sningar, framjande av samarbete
Over granserna, okad koordinering och enighet kring kompetensforsorjningen.

Verktyg modul 1

Intern- och omvarldsbevakning

Internt och i organisationens omvarld finns det trender och handelser som paverkar
kompetensbehovet. Dessa behover organisationen ta hansyn till for att kunna vara
uppdaterad och for att kunna agera infor forandringar i god tid. Relevanta intressenters
behov och forvantningar bor ocksa identifieras for att 6ka traffsakerheten i bedomningen av
behov och krav.

Skattningsverktyg

Mall som fylls genom att chefer plockar data ur lokala system (tex Kolada)

Faktabladsmall for kompetenskartlaggning



Modul 2: Kompetensplanering

Forstaelsen for kompetensgapet och att angripa detta pa ratt satt ar kritiska faktorer for
att skapa en dynamisk och valmaende arbetsstyrka och for att sakerstalla organisationens
langsiktiga framgang. | denna andra modul ligger fokus pa att utarbeta en kompetensplan,
ibland benamnd som en kompetensstrategi. Malet ar att skapa handlingsplaner som
effektivt overbryggar klyftan mellan de identifierade kompetensbehoven som framkommit
och den befintliga personalens kompetens som kartlagts under modul 1. | detta arbete
behover hojd tas for att inte bara fylla kompetensgap utan dven framja en langsiktig och
hallbar utveckling for bade individerna och organisationen.

Det kan underlatta att vid detta arbete vdlja att sarskilja olika planeringshorisonter, dvs
overvaga hur kompetensbehoven ska tillgodogoras pa kort sikt (tex 1-2 ar) och pa langre sikt
(tex 3-5 eller 6-8 ar).

Chefsmoten med fackligt deltagande kan fungera som gemensam plattform dar
processledaren introducerar olika verktyg och modeller som kommer att anvandas. | dessa
moten behdvs en aktiv narvaro for att genom sakliga och kreativa samtal finna och foresla
aktiviteter for att starka respektive kompetensomrade.

Chefernas forslag pa 6nskade aktiviteter samlas in och sorteras av processledaren. Denna
fas involverar en bedomning av de féreslagna aktiviteterna for att sakerstalla att de ar i linje
med organisationens 6vergripande mal och att de ar realistiska inom givna budgetramar.

Efter att processledaren har samlat in och sorterat forslagen, lyfts resultatet i diskussion
med ledningen. | denna fas beaktas olika faktorer, inklusive budgetrestriktioner och
overgripande strategiska mal, for att skapa en plan som ar bade genomforbar och anpassad
till organisationens behov.

Processledaren tar sedan fram ett forslag pa den slutliga SKF-planen, dar tidigare insamlade
forslag integreras och prioriteras. Denna plan presenteras for ledningen, som tar beslut

om genomforandet. Processledaren tillsammans med chefer ansvarar for att planen
implementeras och att de foreslagna aktiviteterna genomfors enligt beslut. Under hela
denna process beaktas och integreras feedback fran de fackliga representanterna for att
sakerstalla en holistisk och inkluderande syn pa kompetensforsorjningen.

Verktyg modul 2

Fragor for kompetensplanering - med utgangspunkt i ARUBA-modellen

ARUBA-modellen syftar till att skapa en holistisk strategi for att hantera personal genom en
anstallningslivscykel, fran att attrahera till att avsluta anstallningar om det ar nédvandigt.
Genom att rikta uppmarksamhet till varje fas mojliggor modellen att skapa en effektiv och
langsiktig personalstrategi och kompetensforsorjning.



SKRs Nio strategier for kompetensforsorjning

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning ar framtagna som ett stod for arbetet i
kommuner och regioner. Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att
hitta nya I6sningar och om ett héllbart arbetsliv.* De nio utpekade strategierna som SKR
pekar pa (och skriver mer om pa sin webb) ar:

1. Anvand kompetensen ratt

2. Utnyttja teknikens mojligheter

3. Rekrytera och attrahera bredare

4. Framja medarbetarnas utveckling och maojlighet till omstallning
5. Arbeta med friskfaktorer

6. Underlatta for fler att arbeta mer och langre

7.Varna arbetstiden

8. Synliggor 16n, villkor och formdaner

9. Stark chefens forutsattningar att leda

Verktyg for individuella samtal om kompetens (kan vara ett komplement till
medarbetarsamtal)

Det individuella samtalets syfte ar att skapa en forstaelse for medarbetarens kompetenser
och onskemal. Malet ar att jamfora den framtagna sammanstallningen av organisationens
behov med medarbetarens ambitioner, for att sedan identifiera eventuella klyftor mellan
kraven for olika roller och medarbetarens kvalifikationer. Genom att utvardera maojligheten
for medarbetaren att fylla kraven i olika roller genom kompetensforstarkning, stravar
samtalet efter att upptacka om det finns utrymme for utveckling och anpassning for att
matcha organisationens behov och medarbetarens karriarambitioner.

Verktyget innehdller forslag pa fragor att diskutera kring samt tva mallar (Skatta din
kompetens & Aktivitetsplan) dar medarbetaren far skatta sin nuvarande kompetens och ta
fram sin individuella aktivitetsplan.

Workshop

Syftet med workshopen ar att ta fram forslag till kompetensutvecklingsinsatser.
Omstallningsfonden erbjuder en workshop, ett praktiskt och handfast arbete under en halv
dag, som ger underlag till kompetensutvecklingsinsatser.

Vilka grupper och/eller individer vill ni satsa pa de kommande dren, som kan stdrka bade
verksamheten och medarbetaren? Omstallningsfonden radgivare stottar aven i att sortera
kring vilka kompetensutvecklingsinsatser som kan vara majliga att finansiera med medel for
forebyggande insatser. Kontakta din lokala radgivare:

https://www.omstallningsfonden.se/om-oss/kontakta-oss/radgivare/

4 https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier.68576.html



https://www.omstallningsfonden.se/om-oss/kontakta-oss/radgivare/
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier.68576.html

Planeringsverktyg

Genom kompetensanalys och -planering har verksamheten definierat vilka kompetenser som
redan finns och vilka som behover utvecklas eller forstarkas. | planeringsverktyget finns mojlighet
att under olika rubriker beskriva de aktiviteter man avser genomfdra, vem som har ansvar

m.m.

Modul 3: Genomfora

Genomfdrandet av den planerade kompetensutvecklingen inleds med att implementera de
strategier och atgarder som identifierats i kompetensplanen. Detta kan omfatta rekrytering,
olika utbildningsaktiviteter, workshops, mentorskap, eller andra metoder som ar relevanta
for att bygga upp/skaffa de dnskade kompetenserna.

Under genomfdrandefasen ar det viktigt att skapa en 6ppen och stddjande miljo for
deltagarna. Det inkluderar att tillhandahadlla resurser, stodja larande och uppmuntra
deltagarnas engagemang. Kommunikation spelar en nyckelroll, och tydlig information om
syftet med kompetensutvecklingen och dess fordelar for bade individ och organisation ar
avgorande.

Verktyg modul 3

Processledningsverktyg

Modul 4: Utvardera

Genom att noga utvdrdera bade resultaten och sjalva processen kan organisationen skapa
en kontinuerlig forbattringscykel. Detta mojliggor anpassningar och justeringar for att
sakerstalla att kompetensforsorjningsarbetet forblir relevant och effektiv over tid.

Utvarderingsfasen i en SKF-planering kan fokusera pa en rad olika delar, saval sjalva
processen som resultaten. Nedan féljer nagra forslag pa vad som kan utvarderas.

Resultatutvéardering

Framsteg mot mal: Utvardera hur val organisationen har lyckats uppna de satta malen for
kompetensforsorjning. Identifiera om det har skett forbattringar eller om det finns behov av
nya mal for att sakerstalla ratt kompetens.

Effekt pa verksamheten: Analysera hur forandringarna i kompetenssammansattningen har
paverkat verksamheten. Bedom om de nédvandiga fardigheterna och kunskaperna finns for
att optimera prestationen och om organisatoriska mal har uppfyllts.



Processutvardering:

Utvardera hur effektivt kompetensforsorjningsprocessen har genomforts. Bedom om malen
har natts inom de angivna tidsramarna och om resurser har anvants effektivt.

Identifiera framgangsfaktorer: Analysera vilka delar av processen som har varit mest
framgdngsrika och identifiera framgdngsfaktorer. Det kan inkludera rekryteringsmetoder,
utbildningsprogram eller andra dtgarder.

Identifiera forbattringsomraden: Utvardera de omrdden dar processen kan
forbattras. Det kan innebara att identifiera hinder, ineffektivitet eller misslyckanden i
kompetensforsorjningsprocessen.

Verktyg modul 4

Processledningsverktyg

Utvardering av resultat

Detta utvarderingsverktyg fokuserar pa SKF-planerna och dess resultat. Fragestallningarna
ar forslag som kan ge en god 6versikt men givetvis kan man lagga till och ta bort fragor for
att forma ett relevant verktyg for just ert kompetensarbete.

Utvdrdering av process

Ett utvarderingsverktyg som kan anvandas for att analysera sjalva arbetsprocessen och dess
genomforande. Fragestallningarna ger sannolikt en god dversikt.

Referenser

SKR nio strategier

https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorining/
kompetensforsorjningstrategier.68576.html

Svensk standard

SS 624070:2017 Kvalitetsledning-Kompetensforsorjningsprocessen

Verksamt.se

https://www.verksamt.se/utveckla/kompetensplanering
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