Att bli en kompetent kravstallare av kompetens och 6ka anstallningsbarhet
hos medarbetarna

Hur kan vi i praktiken agera for att underlatta att strategi och operativ formaga ska kunna ga hand i
hand inom ramen for kompetensforsorjningsprocessen?

Jag tror att ett absolut maste for att ha forutsattningar och uppna denna stravan ar att varje
organisation pa 6vergripande niva har:

e en tydligt identifierad kompetensforsorjningsprocess

e en riktlinje och styrdokument som beskriver organisationens syn pa kompetens och
tydliggor styrning av kompetensforsorjningsprocessen

e vil fungerande stédsystem for kompetensforsorjningsprocessens olika steg

Utan att ha klargjort ovanstdende punkter kommer vi ha mer eller mindre svarigheter att pa ett konsekvent och
begripligt satt beskriva och kommunicera vad vi vill uppna och hur vi ser pa och uppfattar begrepp och fenomen,
hér startar resan med att bygga vad vi kallar for “helhetsgrepp” dvs. sdkerstéllande av
organisationens/verksamhetens férmdga att vara en kompetent kravstdllare av kompetens.

Som ett nasta steg kan en maijlig vag pa den resan vara att forsoka folja fragestallningarna av Antilla

enligt bilden nedan

Kompetensforsdrjningsprocessen
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Vilka férandringar star vi infor?

Vad ar i fokus i den har delen av processen for kompetensférsorjning, ja inte helt ovantat ar det
bakgrundsfaktorer som omvarldsutveckling, verksamhetsplaner och verksamhetsutveckling
som ar det raster vi maste forsoka forsta, Gversatta och hantera for att ha som ingangsvarden i
kompetensforsorjningsprocessen. Det ar har vi pa mer eller mindre val underbyggda grunder borjar
formulera/beskriva vara bilder och scenarios for framtiden.



Varfor ar det har viktigt? Jo det ar nu vi paborjar arbetet med att fanga kompetenskrav som
ar mojliga att kommunicera, styra mot och utvardera.

Vilket innebdr att soka sdkerstdlla en majlig koppling mellan strategier fér verksamheten och
strategier for kompetens.

Hur gér man det? Ja det dr en veritabel 10 000 $ fraga, hur far vi en strategisk éverblick for
planering/styrning samtidigt som vi har operativ formaga att utveckla och skapa forutsattningar for
att kunna genomféra aktiviteter och I6sa de problem man star infor, i dag och i framtiden.

Mojlig vag framat kan vara en kombination av ett antal atgarder:

e Scenario byggande — att forsta och tolka omvarldsfaktorers paverkan over tid i relation
till egna strategier och planer for att fa bilder av vad som kan vénta

e Kund och Intressent/Aktor - perspektiv/krav/aterkoppling analyseras

e Intervjuer med nyckelpersoner i olika positioner pa skilda nivaer inom verksamheten

e Analys och kritisk granskning av strategier och verksamhetsplaner

Resultat:
o Bilder av forandringsbehov som ar begripliga och kommunicerbara

Vilken kompetens behover vi?

| praktiken forsoker vi formodligen svara pa detta samtidigt som vi enligt ovan gor vart basta for att
forsta och tolka en mangd mer eller mindre klara signaler och indikatorer pa vart vi kanske ar pa vag
(eller var vi borde vara...)

Jag tror det ofta kan vara vélgérande att tillata sig lite mer tid och dven ge utrymme for mycket
diskussioner och avstamningar med medarbetarna. Det ar har vi ska analysera, ifragasatta och
reflektera 6ver maojliga samband och sammanhang, prioriteringar utifran verksamhetens strategiska
perspektiv, vad ar vara verkliga behov nu och 6éver tid och varfor ar de det?

Moijlig vag framat kan vara:

e APT - arbetsplatstraffar

e Benchmarking

e Intervjuer med nyckelpersoner i olika positioner pa skilda nivaer inom verksamheten
e Workshops med chefer och nyckelpersoner for analys av verksamhetsplaner

Resultat:
o Bilder av kompetensbehov/krav som ar begripliga, kommunicerbara, férankrade och
moijliga att saval agregera som bryta ned
o Faststdllda och dokumenterade kompetensbehov som ar méjliga att styra mot i
Verksamhetsplaner och vara del i askande av investeringsbudget samt i
I6nebildningsprocessen

Uppdatering:

e Kalibrering genom korta intervjuer med nyckelpersoner i olika positioner pa skilda
nivaer inom verksamheten for att ta “tempen”, eventuella férandringar i kravbilder

e Uppdateringar daven genom processen for medarbetar och utvecklings samtal,
eventuella forandringar i kravbilder



Vilken kompetens har vi?

| den hér fasen &r det dags att ge sig ivag pa en resa i vart inre for att forsoka forsta, tolka och fanga
upp hur organisationen ar rustad for att kunna svara mot de identifierade
kompetensbehoven/kraven. Har bor vi stélla oss fragor om vad som ger oss goda forutsattningar for
att kunna:

* Inventera befintlig kompetens i organisationen
* ldentifiera och specificera krav pa medarbetarnas kompetens
e Genomfdra gap-analyser

Svaren pa vad som ger goda forutsattningar och hur vi pa basta satt kan arbeta med ovanstaende
punkter varierar naturligtvis beroende pa en mangd olika faktorer ex. graden av komplexitet i
verksamheten, storlek pa organisation, produkt/tjansteutbud, kund/aktdrssituation etc. etc.

Men om vi har som ambition att ytterligare s6ka finna vagar och majligheter att navigera mot den
ratta kombinationen/matchningen av kompetensbehov och medarbetarnas kompetensnivaer sa tror
jag att vi snart landar i diskussioner om vi ska, kan och vilka former for kompetensprofil/medarbetar
profil for kompetens som tillimpbara hos just var organisation.

Jag ar av den uppfattningen att kompetensprofiler kan spela en viktig roll, de ger mojlighet att lyfta
fram det 6nskvirda agerandet/beteendet och ddrmed skapar man ocksa det driv man vill ha for att
utveckla organisationen i 6nskvard riktning och maluppfyllelse.

Men det kraver ocksa att de anvands i en verklighet, det bor vara ett uttalat praktiskt fokus. Profilen
ger ett utokat stod for chefer och medarbetare i processen for Medarbetarsamtal &
Utvecklingssamtal genom att det ges mojligheter att battre diskutera, relatera, vardera, analysera
och ange krav pa agerande/beteende, prestation for att darefter diskutera/besluta om
aktiviteter/atgarder for bland annat olika former av kompetensforsorjning & kompetensutveckling.
Jag skulle vilja lyfta fram ytterligare nagra aspekter for att belysa nytta/varde av kompetensprofiler
fran ett individperspektiv:

* Du - paverkar din egen utveckling
* Du - synliggér din kompetens
* Du - 6kar din anstallningsbarhet

Grundregeln — "ju storre organisation desto mer komplex” behover inte gélla men gér det dnda
tillrackligt ofta for att vi nog ocksa borjar stalla oss fragor kring verktyg och IT - stodsystem nar vi
befinner oss har. Det IT stédsystem och det/de féretag som véljs maste forutom ”hygienfaktorer”
som god funktionalitet och anvandarvanlighet i dess produkter ocksa i hog grad préaglas av ett
langsiktigt, flexibelt och inkluderande férhallningssatt i sina relationer med kunden.

Resultat:

o Bilder av kompetensldge pa organisations och individniva som ger mojligheter till prioritering
av omraden och malgrupper, val av atgarder, uppfoljning och utvardering av vidtagna
atgarder

o Sakrare kunskap av | vilken utstrackning verksamheten har formaga att méta nuvarande och
kommande krav utifran strategier, mal & planer



Hur kan vi skaffa den kompetens vi saknar?

Givet att vi far ett lage fran arbetet i foregaende del som liknar det 6nskade resultatet enligt ovan sa
ar det nu dags att ga in i nasta fas, kompetensplaneringen. Den syftar till att rikta in oss ytterligare,
avgransa mer, valja vilka dtgarder och aktiviteter som ska genomforas, for vem/vilka och nar. Enkelt
uttryckt att skapa forutsattningar for att effektiv kompetensforsérjning ska kunna dstadkommas.

Vad gor vi da?

Formodligen en méangd kombinationer av atgarder och aktiviteter som kan askadliggoras pa
varierande satt med olikartat detaljeringsgrad men i det stora hela ryms de vanligaste insatserna
troligen inom de omraden som bilden nedan formedlar. Hur vi presterar som organisation nar vi
genomfor i denna fas har en enorm paverkan pa vart arbetsgivarevarumarke och darmed ocksa pa
var formaga till kompetensforsorjning. Det &r har vi gor avtryck genom vart agerande och vara
beteenden vilket sprids saval internt som externt. Vid positiva avtryck sa bygger vi vart varumarke vid
negativa sa sker det motsatta.

Arbetsgivarevarumarke

Attraktionskraft

Rekrytering
Kompetensutveckling

Omst3lining

Attraktionskraft

Handlar om allt fran kvalitetet pa ledarforsorjningsprocesser till arbetsmiljopolicys. Vill man goéra ett
forsok till nagon form av kategorisering sa finns det en ganska tydlig “hardvarudel” och en
motsvarande “mjukvarudel”.

Hardvaran bestar ex. av:

* Lag & Avtal, Lon/Villkor, Tjanstgoringsgrad, Arbetsmiljo, Karridrvagar, Praktik & Examensjobb,
Mangfald, Rekryteringsprocess, Omstallning

Mjukvaran av ex.

* Uppdrag, Varderingar, Ledarfilosof & Ledarskap, Ledarutveckling, Ledarforsorjning,
Medarbetarfilosofi, Kompetens syn & Kompetensprofil

Det vi som organisation formedlar med att konsekvent jobba pa att optimera formagan till
attraktionskraft kommer att ha mycket stor och direkt paverkan pa vara mojligheter att sékra
kompetensforsorjningen i vara verksamheter. Det ar har vi genom vart samlade beteende pa alla
nivaer och i alla stycken har madjligheter att fa vara medarbetare att bli mer av ambassadoérer for vart
varumarke.



Rekrytering

Att ha en vl fungerande process for rekrytering fran verktyg for registrering av ansdkan till
aterkoppling efter intervju ar oerhort betydelsefullt, Vasteras stad genomfér som exempel cirka 1000
rekryteringar arligen och det passerar nastan 25 000 personer i var process for att kunna na det
resultatet. Erfarenheter fran rekryteringsprocessen innebar att kandidater gentemot sin omgivning
kommer att tala om Vasteras stad, ar upplevelsen positiv starks vart varumarke, ar upplevelsen det
motsatta urholkas varumarket.

Nagra exempel pa viktiga omraden att tanka pa:

e Professionella rekryteringskonsulter oavsett om de ar interna eller externa

e Att soka 6ka och starka vara chefers kompetens inom omradet

e Att utga fran en genomarbetad behovsanalys som mynnar ut i en kravprofil fér att matcha
organisationens behov och den s6kandes kompetens

e En rekrytering ar ett utmarkt tillfalle att genomlysa sin organisation och skapa
forutsattningar for att mota framtida utmaningar. Var star vi och vart ska vi?

e Kompetensbaserad intervjumetodik ar ett strukturerat satt att driva rekryteringsprocessen.
Detta ger en tydlig kvalitetssdkring och en dkad traffsakerhet

Kompetensutveckling

Handlar om, “den process och de datgdrder som behévs for att utveckla ny férmdaga hos individer
och/eller organisationer”. Kompetensutveckling utgar alltid fran att utveckla medarbetarnas och
organisationens kompetens i linje med verksamhetsmal och strategier. Nar vi vet hur den samlade
kompetensprofilen i organisationen samt hos den enskilda medarbetaren ser ut och hur de férhaller
sig i relation till de kompetenskrav som ar definierade kan vi vélja att borja kompetensutveckla.

Har foljer nagra inspel kring hur vi kan jobba med var kompetensutveckling utifran lokala
forutsattningar:

Metoder for formellt ldrande

* Systematisk undervisning
Lararledd lektion, Demonstration, Ovningar, Story Telling , Roll-spel
* E- utbildning
Standard, Skraddarsytt
*  Webb, Video, Virtuella klassrum
* Simulering, Scenario, Dilemma, Spel, Podcast
* Assessment

Metoder for mindre formellt [drande

e Lar frdn andra/benchmark

* Konferenser, Studiebesok, Seminarier, Event
* Coach

* Mentor

* Handledare

* Forelasare

* Natverkande, Larande grupper

* Samverkan — Samarbete



Metoder for dnnu lite minde formellt ldrande

* Bredda och/eller fordjupa nuvarande jobb

* Job rotation

* Projektdeltagande, Delprojektledning, Projektledning

» Skugglarande — var "ryggsack” till nagon som ar hogpresterande

* Skugglarande — 1at nagon hogpresterande vara “ryggsack” och ge konstruktiv feedback till Dig

* Delegering

* Hitta best practice och analysera ”lessons learned” i egen verksamhet — dokumentera och
sprid kunskap — Delad kunskap dr Dubbel kunskap

* Presentera egen organisation, team, funktion i interna och externa sammanhang

Omstallning
| den hér delen hanterar vi fragor av mer strukturell karaktar, vilken ar var optimala organisation
givet den formaga vi har att méta nuvarande och kommande krav utifran strategier, mal & planer.
Ska vi forandra helt, delar av eller tror vi att var nuvarande organisatoriska struktur ar bast lampad.
Det finns av uppenbara skal begransad anledning till att forséka beskriva hur vi ska “rita om vara
rutor” i ett organisationsschema och hur vi driver férandring. Dock finns det desto storre anledning
till att lyfta fram tva aspekter av omstallning.
Forandring kostar
Birgitta Sodergren fran Handelshogskolan i Stockholm, nu pa IPF i Uppsala har redovisat
forandringens osynliga kostnader
» Oro, stress
Informationssdkande rykten
Yrkesroll och professionell identitet utmanas.
"Natverksfrakturer”, och relationer anstrangs.
Internpolitik och maktspel.
Kompetensforluster — bra personer slutar.
Kompetensomstallning tar resurser.
Kompetensutvecklingsvacuum” — utveckling stannar av.
Samarbetsmonster oklara — vem har ansvaret nu?
Handlingsforlamning — "1 vantan pa Godot”.
Internfokus i stallet for kund-fokus.
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Det blir inte sarskilt svart att forsta att det har paverkar vara leveranser och vart resultat.

Individen paverkas

Det ar inte heller sarskilt svart och forsta att ovanstaende lista paverkar oss som individer. Det kan
inte nog papekas hur viktigt vart kollektiva agerande som arbetsgivare ar for individen nar vi befinner
oss i ett lage av strukturella férandringar. Dels som tidigare har betonats maste vi anstrdanga oss till
det yttersta for att 6ver tid ge vara medarbetare ratt forutsattningar att starka sin anstéllningsbarhet.
Vi behover ocksa ha hallbara och kvalitativa processer fér rehabilitering och avslut av anstéllning. Har
om nagonsin behéver medarbetarna uppleva att vi bryr oss pa riktigt och lever vara eventuella
varderingar fullt ut.




Ar vi pa ratt vag?
En uppfoljning av vart arbete ar absolut nédvandig, ansvaret bor ligga hos en processagare for
kompetensforsorjningsprocessen genom en uppféljning av respektive verksamhet/férvaltning for att
ha en bild av och f6lja hur processen genomfors i organisationen. Former fér genomférande av
uppfoljning varierar naturligtvis, personligen sa ar jag av den uppfattningen att 6ppna och
strukturerade fragestallningar dar vi foljer de fem fragor som behandlas i artikeln kan vara en lamplig
ingang for att féra en konstruktiv dialog med respektive verksamhet. Vinsten av att moéta
verksamheterna pa det viset ar méjlighet att fa:
e Forbattrad/Tydligare bild av utmaningar per férvaltning
e Forbattrad/Tydligare bild av pagaende och/eller planerad respons for att mota
utmaningar
e Okad méjlighet att folja upp respektive forvaltning gillande resultat och effekter pa
respons oOver tid
e Se kopplingar mellan verksamhetsstrategier och kompetensstrategier

Vi behover veta om vi &r pa ratt vag, resultatet av uppfoljningen ger signaler och indikationer till
ledning och uppdragsgivare/agare om vi ar pa ratt vag och skilen om sa ar fallet till att vi inte 4r det,
for att kunna ha som en del av input till 6vergripande verksamhetsplanering och budgetarbete.

Sammanfattning

Jag har i mina tva artiklar haft for avsikt forsoka lyfta fram den strategiska vikten av procesen for
kompetensforsorjning. Fragor om kompetensforsérjning ar pa manga agendor i dag, det ar politiskt
korrekt och lyfts fram pa ett stort antal arenor. Min uppfattning ar dock att det &r svart och fa
fotfaste pa riktigt och att vi till stora delar snarare ar i ett lage géllande kompetensforsorjning dar vi
ofta inte riktigt nar till ett helhetsgrepp med tillracklig omfattning och pa ratt niva.

Samtidigt bor man ha en mycket stor respekt fér komplexiteten och svarigheter att navigera
systematiskt da processen beror hela verksamheten oavsett niva. Vi behéver bli snabbrérliga med
operativ handlingskraft utan att tappa helhetssynen sa att vi uppnar det Antilla kallar ” effektiv
kompetensfdrsérjning” namligen att kunna omsatta omvarldsutveckling, verksamhetsplan och
verksamhetsutveckling till kompetenskrav som dr maojliga att kommunicera, styra mot och utvardera.
Min forhoppning ar att dessa artiklar bidrar till att 6ka var helhetssyn och operativa formaga.

Mats Wistrandh ar HR Strateg pa Stadsledningskontoret i Vasteras stad
PL“ ‘ Ansvarar for att leda, samordna och utveckla stadens Process fér Kompetensforsorjning.
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| | l Processagare for Attraktionskraft & Arbetsgivarvarumarke




