Miniskrift

Kompetensforsorjning som
en grund for battre
forandringsberedskap

Skrift fem i en serie om agil verksamhetsutveckling. Innehéllet bygger pa
material som deltagarna i Partsradets program Fordndring och utveckling —
ett konstant tillstdnd tillsammans har arbetat fram.



Ett nytt fokus for
kompetensforsorjningen

De egenskaper som kommer att behovas for att en verksamhet ska kunna
hantera stindig forandring kommer troligtvis att skilja sig fran de
egenskaper som &r viktiga for en traditionell (och mer statisk) organisation.
I denna skrift — som tar sin utgangspunkt i Partsradets utvecklingsprogram —
diskuteras forutsdttningarna for hur dessa egenskaper kan identifieras,
stirkas och utvecklas med hjilp av kompetensforsorjningsarbete.

Agil verksamhetsutveckling — ett sitt att hantera stindig forandring
Malet med Partsradets program “Fordndring och utveckling — ett konstant
tillstand” dr att undersdka vad svenska myndigheter behover gora for att
battre kunna hantera stéindig fordndring. Vi kallar det agil
verksamhetsutveckling; det vill sdga utveckling av en verksamhet med en
hog fordndringsberedskap.




Ett mer agilt
kompetensforsorjningsarbete

Har foljer, med utgangspunkt i de diskussioner som fordes under Partsradets
utvecklingsprogram, en sammanfattning av hur arbetet med
kompetensforsorjningsarbetet behver utvecklas for att kunna bidra till en
forbittrad fordndringsberedskap.

Kompetensforsorjningsarbetet utgar fran verksamhetens behov

Mélet med allt kompetensforsorjningsarbete &r att knyta till sig och utveckla
den kompetens som en verksamhet behover for att kunna na sina mal. Detta
innebdr att arbetets fokus ligger pa verksamhetens behov snarare &n pa den
enskilda individens.

Maojlighet att identifiera och utveckla viktiga informella kompetenser
Organisationer i kontinuerlig fordndring kan inte enbart fokusera pa
traditionella “harda” kompetenser i form av utbildning och erfarenhet, utan
behover dven lira sig att identifiera, bedoma och utveckla de informella
kompetenser verksamheten behover for att klara av framtida utmaningar.

Formagan att lira nytt allt viktigare

De snabbt fordndrade omsténdigheterna och stindigt 6kade
kunskapsinnehall som &r typiskt for mdnga myndigheter idag innebér att
formagan att ta till sig och applicera ny kunskap i vissa fall dr viktigare dn
ren detaljkunskap. En mycket viktig kompetens i en verksamhet i
kontinuerlig forandring blir dirmed férmagan att lira sig nya saker och
anvinda dem pa konstruktiva sitt.

Vikten av att samarbeta i nya grupper och sammanhang nir sa behovs
For att snabbt kunna stélla om verksamheten nér sa behGvs och gora ett bra
jobb i tider av forandring, behGver medarbetare vara bra pa att arbeta
tillsammans — 1 de konstellationer som krévs for vid olika tidpunkter
uppfylla organisationens mal. Darfor behdver kompetensforsorjningsarbetet,
utover att fokusera pa individuell kompetens, syfta till att forbattra
verksamhetens samlade kompetens da det handlar om att pa olika sétt
samverka inom organisationen.

Kompetens for att hantera foridndring allt viktigare
Det kommer att bli viktigare att hitta nya sétt att identifiera och stirka de
kompetenser som behovs for att kunna hantera kontinuerlig forédndring.



Hur kan arbetet med
kompetensforsorjning bidra till en
battre forandringsberedskap?

Under utvecklingsprogrammet diskuterade deltagare och inbjudna forelédsare
vad som behdver goras for att arbetet med kompetensforsorjning ska kunna
bidra till en forbéttrad forédndringsberedskap.

Har foljer en sammanfattning av deras diskussioner:

Ersittningsrekrytering sillan en bra losning

Nyanstéllning sker inte for att fylla ett tomrum, utan for att forse
verksamheten med den kompetens den behover for att kunna na sina mal.
Allt rekryteringsarbete maste darfor utgd fran de enskilda organisationernas
mal och vérdegrund, samt de krav som stélls pa verksamheten.

Nya siitt att identifiera virdefulla egenskaper och firdigheter

De informella kompetenser som &r utmérkande for en framgéngsrik
medarbetare kan vara svara att fanga upp i traditionella
rekryteringsprocesser. Det dr dirfor nodvéndigt att utveckla nya verktyg och
metoder for att kunna identifiera de egenskaper som vara organisationer,
utover formella kompetenser och faktiska fardigheter, behover for att klara
av framtidens utmaningar.

Utveckla nya rekryteringssétt

De bista medarbetarna dr inte alltid de som aktivt soker arbete, eller som
har de formella meriter man brukar leta efter i traditionella
rekryteringsprocesser. Darfor ar det viktigt att fundera over var de
medarbetare vi behover for att bli battre finns, och hur vi ska ga tillviga for
att na dem.

Nagra fragor man kan stélla sig i samband med denna typ av arbete ér:

— I'vilka sammanhang finns de medarbetare verksamhetens behdver
for att lyckas?

— Vad ar dessa personer intresserade av, och vad behover vi sédga for
att de ska vilja arbeta hos 0ss?

— Var behdver vi synas och horas for att na dem?



— Hur kan vi komma i kontakt med personer med Onskvirda
kompetenser som inte aktivt soker arbete, eller som inte har de
formella meriter som premieras i traditionella rekryteringsprocesser?

— Hur kan man arbeta kreativt med rekrytering utan att franga de regler
som finns?

Arbeta strategiskt med kompetensforsorjning

Ta reda pa vilken kompetens verksamheten behover for att na sina lang- och
kortsiktiga mal, och vilken kompetens som redan finns inom organisationen.
Anvind sedan kompetensforsorjning for att brygga gapet.

Utveckla formagan att lira sig att lira

Att medvetet och strukturerat ta tillvara pa det ldrande som sker i en
organisation kan bli en avgorande framgangsfaktor da det géller att halla en
agil verksamhet forsorjd med kompetens. Darfor behover de etablerade
formerna av kompetensforsorjning kompletteras med ett medvetet och
systematiskt arbete med lidrande.




Verktyg och stod

Hir foljer forslag pa verktyg och stod som kan anvéndas for att underlatta
omstéllningen till ett mer agilt kompetensforsorjningsarbete.

Malgruppsanpassade rekryteringsannonser

Som man fragar far man svar. Anvind dérfor inga standardiserade
rekryteringsmallar. Utforma istéllet unika annonser for varje typ av tjénst,
dar fokus, utover de formella kompetenserna, ligger pa de personliga/mjuka
véirden som eftersoks.

Strategiskt kompetensforsorjningsarbete

Arbeta strategiskt med kompetensforsorjning for att rekrytera och utveckla
den kunskap din organisation behover for att uppna 6nskade mal. Detta &r

ett arbete som bor fo6ljas upp kontinuerligt, exempelvis i samband med det

arliga verksamhetsplaneringsarbetet.

Lite kortfattat kan processen beskrivas pa foljande sitt:

1. Ta reda pd vilken kompetens verksamheten behover

Med utgangspunkt i virdegrund, behov, syften och mél definieras de
kompetenser som verksamheten behover for att kunna géra ett bra jobb i
tider av foridndring.

2. Kartldgg och analysera nuvarande kompetens
Kartldgg organisationens existerande kompetenser och se vilka omraden
som behover forstdarkas och utvecklas i framtiden.

3. Anvdnd kompetensforsorjningsarbete for att brygga gapet

Se till att kompetensutvecklingsatgarder savil som nyrekrytering syftar
till att brygga gapet mellan det medarbetarna kan idag och det
organisationen behdver 1 framtiden.

Verksamhetsrelevanta utvecklingsmal pa enhets- och individniva

Bryt ned organisationens 6vergripande mal till enhetsniva, och diskutera
inom de respektive enheterna vilken kompetens man behover for att kunna
uppna dessa mal (och hur denna kompetens bast kan utvecklas).

Dessa enhetsmal kan dérefter, i dialog mellan chef och medarbetare, brytas
ned till individniva — och ligga till grund f6r utvecklingsmal for individuella
medarbetare.



Systematiska atgéirder for lirande
Oka graden av ldrande 1 organisationen genom att systematiskt arbeta med
atgirder som exempelvis:

1.
2.

Arbetsrotation inom verksamheten.
Erfarenhetsutbyte internt inom verksamheten och extern med andra
verksamheter.

Kompetensbaserad rekrytering

En metod for att forsidkra sig om att nyrekryteringar ger den kompetens som
verksamheten behdver for att uppfylla sina mal. Lite forenklat kan metoden
beskrivas i foljande steg:

1.

2.

4.

Forarbete: Behovsanalys och workshop

Med utgangspunkt i sddant som verksamhetens mal och behov,
befattningens mal, och kandidatens ansvar och huvuduppgifter tar
chefen for den enhet som ska nyanstélla fram en behovsanalys.
Direfter genomfors en workshop dér chefen, blivande medarbetare,
HR-personal och andra som kommer att ha med den nyanstéllda att
gora bjuds in for att diskutera vad det egentligen &r for behov
verksamheten har och vad den som ska rekryteras behover ha for
kompetens. En central del av denna process ér att de som sitter med
far lista de personliga formagor och egenskaper de anser vara
viktigast for att personen i fraga ska kunna gora ett bra jobb.

Anpassad rekryteringsannons

Efter avslutad workshop skrivs en rekryteringsannons déir man,
utover formella kunskaps- och utbildningskrav, fokuserar pa de
personliga egenskaper och forméagor som eftersoks.

Kompetensbaserad anstdllningsintervju

Nir det sedan dr dags for intervjuer forsoker man aterigen fanga upp
de eftersokta egenskaperna med hjilp av strukturerade
kompetensbaserade intervjuer. I dessa intervjuer fragar man, utifran
ett fardigt underlag, om sadant som har koppling till de egenskaper
och formagor som é&r viktiga for den tjanst som ska tillséttas. Mycket
handlar om hur den s6kande har hanterat problem tidigare, och vilka
resultaten av hans eller hennes agerande da har varit.

Arbetsprover

Man kan, utdver intervjuerna, ocksa lata de mest lampade av
kandidaterna utfora arbetsprover. Detta ger den blivande
arbetsgivaren en mdjlighet att se om de sokande verkligen har de



egenskaper som arbetet kriaver, samtidigt som kandidaterna far en
inblick 1 de typer av uppgifter som de som anstédllda kommer att
genomfora.

5. Intervjuer med referenspersoner
Genom att ta referenser dr det mojligt att sikerstilla den bild man
har fétt av kandidaten. Fragorna som stills till referenspersonerna
bor ha koppling till de egenskaper verksamheten é&r ute efter.

6. Beslut
Rekryteringsprocessens olika delar végs ihop och ett beslut om vem
som ska anstéllas fattas.




Hur kan de lokala
parterna stodja arbetet?

De lokala parterna kan stodja den egna verksamhetens arbete inom omradet
pa ett antal olika satt. Har foljer en sammanfattning av de forslag som togs
upp under Partsradets utvecklingsprogram:

Tidig paverkan vid rekrytering

Parterna bor komma in tidig i rekryteringsprocessen, da mojligheterna att
paverka dr som storst. Detta kan innebdra att de, exempelvis, bidrar med
kompetensprofiler med avseende pa vad verksamheten behéver — men inte
ar med pa sjdlva anstillningsintervjuerna.

Enighet i rekryteringsprocessen
Parterna bor tydliggéra och vara 6verens om hur linge de ska vara med och
paverka i en rekryteringsprocess.

Ambassadorer for lirande
Parterna kan fungera som ambassadorer for ldrande och skapa forum dér
fragan om ldrande kan diskuteras.

Medvetenhet om vilka kompetenser verksamheten behover

Parterna kan hjélpa till i kompetensforsorjningsarbetet genom att ta reda pa
vilka kompetenser verksamheten har och vilka den kommer att behdva
fram6ver — och dérefter arbeta for att skapa en medvetenhet om detta inom
organisationen.

Fora dialog om de viktigaste fragorna

Parterna kan initiera, fora dialog om och folja de viktigaste fragorna inom
omradet — samt forsoka fa alla inblandade att forstd vikten av ett strategiskt
kompetensforsorjningsarbete.

Partsgemensam kompetensutveckling

Parterna skulle tillsammans kunna initiera och planera atgérder som syftar
till att utveckla de kompetenser som medarbetare behover for att kunna gora
ett bra jobb i tider av fOréndring.



