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Bakgrund/Inledning

Att hitta ritt kompetens dr vélfardens storsta utmaning. Den svaga dkningen av personer i arbetsfor
alder och antalet sysselsatta i kombination med tuff konkurrens pa arbetsmarknaden under kommande
ar betyder att efterfragan pa kompetens inte enbart gar att 16sa genom att rekrytera fler. Fokus ska i
stéllet ligga pa att behalla och utveckla medarbetare samt tillvarata deras kompetens i kombination
med att hitta nya arbetssitt och utnyttja tekniken smart. Ytterligare en vég &r att arbeta mer intensivt
for att erbjuda unga och andra som stér lingre frdn arbetsmarknaden arbete genom att anvénda deras

kompetenser ritt i kombination med befintliga medarbetares kompetens.

Skovde kommun &r en vixande kommun och berdknas fortsitta vixa. Detta leder till fordndrad
demografi och storre behov av kommunens tjdnster inom alla omraden, men framfor allt inom vérd,

skola och omsorg.

Skovde kommun som arbetsgivare star infor stora pensionsavgangar. Ca 400 av kommunens 4900
tillsvidareanstillda medarbetare fyller 65 ar de kommande 5 aren. Det motsvarar ca 8 % av
kommunens tillsvidareanstillda. Aven personalomsittningen har &kat, inte bara i Skdvde, utan i hela
landet efter att ha varit ganska stabil och pé en ldgre niva under pandemiaren 2020-2021. Den dkade
externa personalomsattningen beror inte bara pa fler pensionsavgangar utan pa en rorligare

arbetsmarknad.

Kompetensforsorjningsplanen dr kommunodvergripande och antas av kommunstyrelsen som ett

komplement till kommunstyrelsens prioriterade utvecklingsmal — ”En sdkrad kompetensforsorjning”.

o]
Syfte och mal
Syftet med planen &r att ge en strategisk végledning for kommunens gemensamma arbete for att
sédkerstilla kompetensforsdrjningen samt vara ett underlag for att prioritera insatser och aktiviteter pa

kort och lang sikt.

Arbetssatt

Arligen gors en omvirldsanalys och en analys av vér verksamhet infor arbetet med strategisk plan med
budget. Omvérldsanalysen och kompetensforsorjningsplanen ligger till grund for behov av utveckling
inom arbetsgivaromradet och vigleder i prioriteringar i den arliga verksamhetsplaneringen. Varje
mandatperiod uppdateras kommunens strategiska kompetensforsorjningsplan utifran de arliga
uppfoljningarna av genomforda projekt och aktiviteter samt aktuell omvérldsanalys. Varje sektor har
ocksé en egen komptensforsorjningsplan som bygger pa det egna behovet av utveckling for att na

kommunstyrelsens prioriterade utvecklingsmal — ”En sdkrad kompetensforsorjning”.
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Strategier for kompetensforsorjning

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram strategier for att méta komptensutmaningen.
Denna modell ligger till grund for Skévde kommuns arbete med kompetensforsorjning. Strategierna
”Utnyttja tekniken smart” och ”S6k nya samarbeten” tillsammans med kommunens

likabehandlingsarbete dr en grund for samtliga utvecklingsaktiviteter.

MOT HKOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv arbetsgivare

P  PRIORITERA
MEDARBETARNAS E L 8 ARBETSMILJO-
UTVECKLING i 8 ARBETET

O

STARIL

P a OELA
LEDARSKAPET i 3 HELTIDSARBETET

O

FORLANG
ARBETSLIVET

REKRYTERA
BREDARE

SKR:s nioc strategier for att mota kompetensutmaningen.

Prioriterade strategier for att na kommunstyrelsens
mal

Prioritera arbetsmiljoarbetet
Jobben i kommuner och regioner &r viktiga och meningsfulla. Men det som lockar och engagerar kan

samtidigt vara utmanande och svart. Att prioritera arbetsmiljoarbetet gor kommuner och regioner till

attraktiva arbetsgivare.

Att arbeta systematiskt med badde medarbetares hélsa och arbetsplatsers arbetsmiljo ar viktiga delar.
Var sjukfranvaroprocess for att fa tillbaka medarbetare fran sjukskrivning sa snabbt som mdjligt till
arbete &r viktiga framgéingsfaktorer for att sdkerstdlla kompetensforsdrjningen framover.

Konkret effekt som ska uppnas: Ett hallbart arbetsliv for medarbetare och chefer
Resultatmiitning:

Minskad sjukfranvaro
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Stod medarbetarnas utveckling och anvand

kompetensen ratt

Vem ska egentligen gora vad? Rétt kompetens pa rétt plats skapar kvalitet i verksamheten. Vara
medarbetare — sévél nya som erfarna — har en hog kunskapsnivé och ska fa mgjlighet till kontinuerlig
kompetensutveckling, intern rorlighet och karridr. Ett arbete 1 vélfidrden innebér ett komplext uppdrag i
en fordnderlig virld. Néar verksamheterna fordndras méste yrkesrollerna hinga med. Genom att
organisera arbetet annorlunda kan bade medarbetare och verksamhet utvecklas, och resurser anviandas
effektivt. Mgjligheter till kompetensutveckling och delaktighet i den egna utvecklingen &r viktiga
faktorer for att f medarbetare att stanna pé arbetsplatsen samt bibehalla en god kvalitet i

verksamheterna.

Vi som arbetsgivare kan stodja medarbetarnas utveckling genom en rad olika insatser. Fér nya
medarbetare dr introduktion och tillgang till mentorskap eller handledning viktigt. Vi ska mojliggora
for kollegialt 1drande nér nya kunskaper ska omsittas i praktiskt arbete. Vi ska skapa forutséttningar
for medarbetare att ta sig an nya eller fordndrade arbetsuppgifter genom kompetensutveckling och

omstéllning. Vi bedriver ett aktivt arbete med 16nebildning och rétt 16n.

Konkret effekt som ska uppnas: Stirkta mojligheter for medarbetare till utveckling och intern

karriédr
Resultatméitning:
Okad intern rérlighet

Minskad extern personalomséttning

Rekrytera bredare

Skovde kommun ska se och ta tillvara pé all kompetens arbetsmarknaden har att erbjuda. Samtidigt
som vi star infor en stor kompetensutmaning finns manga personer som star langt ifran
arbetsmarknaden. Véra ungdomar, personer med annat etniskt ursprung, personer med
funktionsvariation eller annan utbildningsbakgrund &n den som vi efterfragar ar ocksé en viktig

rekryteringsbas for framtiden.

Genom att tidigt knyta kontakt kan vi mojliggora praktik och anstéllning. Sommarpraktik och annan
praktik i vara verksamheter gor att individer far nddvindiga erfarenheter for ett framtida jobb och vi

visar upp Skovde kommun som arbetsgivare.
Konkret effekt som ska uppnas: Stirkta mojligheter for medarbetare till utveckling och intern
karridr

Resultatméitning:
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Okat antal praktikanter i vira verksamheter

Okad méngfald

Oka heltidsarbetet

Det finns fortfarande medarbetare i Skdvde kommun som arbetar deltid. Kvinnor arbetar mer deltid én
mén oavsett yrkesgrupp. Malet nationellt 4r att heltidsarbete ska vara norm i alla yrkesgrupper. Viktiga
steg for att stdlla om till en heltidsorganisation &r att ga dver till att nyanstélla pé heltid och att alla

deltidsanstillda erbjuds heltidsanstéllning.

Strategisk bemanningsplanering och schemaldggning ar viktiga delar i att lyckas ta sig an fragan om
heltid. Heltidsarbetet kréver ocksé flexiblare arbetsplatser och arbetsuppgifter samt samarbete mellan

sektorer i exempelvis kombinationstjénster.

Konkret effekt som ska uppnas: Stirkta mojligheter for medarbetare till utveckling och intern

karridr
Resultatmétning:

Okad andel heltidsanstillda

Forlang arbetslivet

Erfarna medarbetare har viardefull kompetens. I takt med att medellivslingden 6kar kan dven
arbetslivet forldngas. Med fler ar i yrkeslivet 6kar vilfardens mdjligheter att mota
kompetensutmaningen. Manga medarbetare bade kan och vill jobba ldngre. Det ar allt fler som véljer
att arbeta kvar, eller kommer tillbaka efter pensionering. Vi ska erbjuda bra villkor for de som har rétt
kompetens och vill stanna léngre i arbete. Erbjudande att vara kvar som mentor, handledare eller

utbildare kan underlitta kompetensforsorjning framdver.

Konkret effekt som ska uppnas: Stirkta mojligheter for medarbetare till utveckling och intern
karridr
Resultatméitning:

Okad andel medarbetare 6ver 65 &r anstillda

Stark ledarskapet

Ledarskapet &r avgorande for vilfiardens mdjligheter att attrahera och behélla kompetenta och
engagerade medarbetare. For att utveckla vilfarden behdvs chefer som kan leda och driva fordndring
tillsammans med sina medarbetare. En avgorande roll spelar de chefer som finns nérmast brukare,

patienter, elever och invéanare.
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Vilfirden har inte rad att missa bra chefer. Det &r viktigt att kvalitetssékra att de kriterier och

processer som anvénds for att identifiera och rekrytera chefer gynnar mangfald och jamstélldhet.

Goda organisatoriska forutsiattningar och stodstrukturer &r viktigt for att det ska vara utvecklande och
héllbart att vara chef. Det handlar bland annat om antalet understéllda medarbetare, tillgang till
administrativt och tekniskt stod, nérhet till ndrmsta chef samt tillgang till arenor dér chefer kan motas
och ge varandra stod.

Konkret effekt som ska uppnas: Rétt forutsattningar for att vara chef och ledare 1 Skévde kommun
Resultatméitning:

Positiv resultatutveckling i HME-enkét (Hallbart medarbetarengagemang)

Positiv resultatutveckling i chefsenkét

Uppfoljning, aktiviteter och resultatmatningar

Kompetensforsorjningsplanen {6ljs upp i ordinarie uppfoljning tvé ganger per ar. Aktiviteter och

projekt beslutas i verksamhetsplan pa kommunniva och sektorsniva varje ar.
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