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Kompetensforsorjningsstrategi

Kommunstyrelsens beslut
Kompetensforsorjningsstrategi for Smedjebackens kommun antas enligt upprattat forslag.

Arendebeskrivning

Kompetensforsorjning handlar om att hitta ratt medarbetare, utveckla dem och behalla
dem i organisationen.

Smedjebackens kommun uppméarksammade redan 2005 att kompetensforsérjningsfragan
skulle sta i fokus de kommande aren.

Forutom att rekrytera nya medarbetare lag fokus aven pa att behalla nuvarande personal
och utveckla dem mot framtidens behov. Mycket har hant inom organisationen sedan
dess. Kommunen har infort Ratt till heltid, tekniska I6sningar har implementerats, mer
fokus pa kommunens arbetsgivarvarumarke, en ekonomi i balans, vidareutbildningar for
barnskétare och underskoterskor samt ledarutvecklingsprogram &r nagra exempel.

Trots de insatser som genomforts ar fragan om kompetensforsorjning hogaktuell dven
idag. | Sverige arbetar mer &n en miljon ménniskor inom valfarden. Ungefar en tredjedel
av dessa uppnar pensionsaldern den narmaste tioarsperioden. Samtidigt ckar bade
andelen dldre och barn i befolkningen, vilket gor att behovet av skola, vard och omsorg
vaxer. Aven globalisering, konjunkturférandring, innovationer, 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden, politiska beslut och reformer paverkar rekryteringsbehovet. Sveriges
kommuner och landsting, SKL, menar att om inte arbetssatt, organisation och bemanning
foréandras kréavs over en halv miljon nya medarbetare i vélfarden fram till 2023.

Bristen pa utbildad arbetskraft ar redan i dagslaget mycket omfattande och manga
offentliga arbetsgivare har svart att hitta utbildad personal. Aven inom Smedjebackens
kommun upplever flera verksamheter svarigheter att hitta nya medarbetare med ratt
kompetens. Mycket har gjorts hittills men det finns ett stort behov av att fortsétta att
arbeta saval strategiskt som operativt med kompetensforsorjningen inom kommunen och
dess verksamheter.

Den foreslagna kompetensforsorjningsstrategin beskriver ett nulédge vad galler aktiviteter
och forhallningssatt for att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla
medarbetare. Men det finns behov av nya synsétt for att fortsatta att utveckla kommunens
verksamheter och for att mota forandrade behov och nya krav hos kommunens invanare.
Den kommunala organisationen maste utmana det traditionella och genomféra
omfattande férandringar i hur arbetet med kompetensforsérjning sker. For att det ska bli
framgangsrikt behover hela kommunen och dess verksamheter involveras. | strategin
foreslas darfor att forvaltningarna utarbetar egna handlingsplaner som ska belysa olika
aktiviteter och atgarder som ska vidtas for att paverka kommande rekryteringsbehov.
Handlingsplanerna kan aterkoppla till det som kommunen redan gor idag men bor dven
peka pa nya forhallningssétt och hur man “tanker nytt” for att paverka
rekryteringsbehovet och for att utveckla den egna férvaltningen till en attraktiv
arbetsplats.

Handlingsplanerna foreslas att revideras arligen och foljas upp av respektive namnd.
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1. Varfor behdvs en strategi for kompetensforsorjning

I en rapport om det framtida behovet av arbetskraft inom Sveriges kommuner och landsting
har konstaterats att rekryteringsbehovet fram till ar 2025 &r stérre an vad det kommer finnas
personer att rekrytera, om inga forandringar gors i arbetssétt och bemanning. Att vara
kreativ och i framkant nér det géller utnyttjande av ny teknik, nya arbetssatt och nya satt att
bemanna och organisera verksamheterna ar en viktig framgangsfaktor for att klara
framtidens kompetensforsorjning.

For Smedjebackens kommuns ser vi att fram till ar 2029 uppnar cirka 270 medarbetare 65
ars alder. Dessa utgor cirka 38 procent av dagens tillsvidareanstallda medarbetare. Storst
pensionsavgangar forvantas inom omsorgsforvaltningen med cirka 38 procent av nuvarande
personalstyrka, och barn- och utbildningsférvaltningen, med cirka 36 procent av
personalstyrkan. Andelen chefer som inom den narmaste tioarsperioden uppnar 65 ar ar 37
procent. Hur manga medarbetare som uppnar pensionsaldern ger en fingervisning om antalet
personer som behover rekryteras in i verksamheten, men det visar inte hela behovet.
Andelen éldre, barn och unga i befolkningen 6kar, vilket gor att behovet av skola, vard och
omsorg vaxer. Vi paverkas ocksa av globalisering, konjunkturférandringar, 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden och nya och forandrade krav fran kommunens invanare. Med teknikens
utveckling vet vi ocksa att nya arbetsuppgifter tillkommer och andra férsvinner, vilket ocksa
paverkar behovet av kompetens.

2. Strategi for att mota kompetensforsorjningsbehovet

For att mota kompetensforsorjningsbehovet och forandrade krav kravs att kommunen
fortsétter att utveckla det vi gor idag men ocksa att vi utmanar det traditionella. Det ar
avgorande for om kommunen ska klara av att mota den rekryteringsutmaning vi star infor.
Vi behover arbeta saval strategiskt som operativt med att attrahera, rekrytera, utveckla,
behalla och avveckla medarbetare pa bésta satt. Detta &r ett arbete som pagar kontinuerligt
och déar stodjande processer ska utarbetas eller revideras av personalavdelningen. I bilden
nedan beskrivs det som brukar kallas en medarbetares livscykel (eller arbetslivscykel) och
gar ibland under forkortningen ARUBA. Under varje rubrik anges exempel pa strategier och
forhallningssatt som vi anser ar avgorande for att attrahera nya medarbetare samt tillvarata
och utveckla den kompetens som finns.
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Attrahera

Smedjebackens kommun stravar efter att vara en kommun som savél nya invanare som
nya medarbetare soker sig till. Vi vill ocksa vara en kommun dar manniskor véljer att
etablera och starta foretag i. Vi arbetar aktivt med vart arbetsgivarvarumarke och var
geografiska plats.

« Kommunens marknadsplan antogs 2019 och anger strategi och aktiviteter for att
Smedjebackens kommun ska positionera sig som en inflyttarkommun, attraktiv
arbetsgivare och en kommun att etablera och starta foretag i.

« Personalavdelningen ska, tillsammans med verksamheterna, vara aktiv pa
arbetsmarknadsmassor, hogskolor och i olika kompetensférsdrjningsnatverk.

« Kommunens vardegrund Valkomnande, Engagemang, Trygghet och Framtidstro
ska genomsyra hela organisationen. Vi vill att vara politiker och vara
medarbetare ska leva vardegrunden och darigenom skapa en positiv bild av
kommunen for saval befintliga som nya invanare och medarbetare.

» Inom offentlig sektor arbetar narmare en tredjedel av Sveriges forvarvsarbetande
och vara kollektivavtal star sig starka pa arbetsmarknaden. Kommunen
finansieras till storsta delen av skatteintékter och ska darmed inte erbjuda de
hogsta lonerna pa marknaden. Daremot erbjuder kommunen goda
anstéllningsvillkor i form av flexibla arbetstider, semester, trygghet i
anstéllningen, forsékringar, omstéllning, kompetensutveckling och stora
mojligheter till inflytande och att paverka utformningen av sitt eget arbete.
Kommunen ska utveckla arbetet med att visa upp och marknadsféra de goda
arbetsvillkor och anstallningsvillkor som vi erbjuder.



Rekrytera

Kommunens malsattning i rekryteringsarbetet ar att all rekrytering ska ske pa ett seriost
och professionellt satt och i enlighet med lagar och regler. Aven den interna rorligheten
och méjligheten att tillvarata befintliga medarbetares arbetsformaga ar viktiga delar i
rekryteringsarbetet.

Kommunen erbjuder en bredd av arbetsuppgifter och vi har en variation av kompetenser
som ingen annan arbetsgivare har. Inom Smedjebackens kommunkoncern arbetar vi med
hela kommunen i fokus. Det ger maéjligheter for vara medarbetare att utvecklas inom
saval den egna som i andra verksamheter och ger 6kad mojlighet for intern rorlighet och
karridrvagar. Vid rekryteringar ser vi inom Smedjebackens kommun inte enbart pa
kompetensen som en viktig faktor. Vem vet vilken kompetens som kravs for
morgondagens utmaningar? Vi vill vaga se nya mojligheter och I6sningar utanfor
trygghetszonen. En individs motivation och potential ar ocksa viktiga faktorer i ett
urvalsforfarande.

 Inom kommunens personalavdelning finns en funktion som, pa ett 6vergripande
plan, arbetar for att all rekrytering ska ske genom ett seriost tillvagagangssatt och
dar lagar och regler efterfoljs. Personalavdelningen har ocksa ett nara samarbete
med externa aktorer inom allt som ror rekrytering och annonsering.

* Rutiner, riktlinjer och mallar for hela rekryteringsprocessen tillhandahalls av
personalavdelningen som ocksa, i méjligaste man, finns tillganglig som hjélp och
stod till kommunens chefer under hela processen.

» | vissa sammanhang ar det aven lampligt att genomfdéra kompletteringar i
urvalsarbetet genom olika tester. Personalavdelningen tillhandahaller testverktyg.

» FOr att ge nyanstallda medarbetare en bra start i kommunen finns till chefens
hjélp ett introduktionsprogram i form av mallar och checklistor.
Introduktionsprogrammet ska hjalpa medarbetaren till en bra start men hjalper
ocksa arbetsgivaren sa att vi sa snabbt far ut sa hog produktivitet som mojligt
fran en ny medarbetare. Introduktionsprogrammet ger en bra inblick i kommunen
men ska kompletteras med verksamhetsspecifik introduktion som narmaste chef
ansvarar for.

» For att 6ka kunskapen om kommunen, for att skapa gemenskap och en
helhetsbild, erbjuds aven en gemensam introduktionsdag for nyanstéllda
medarbetare. Har far nya medarbetare tillfalle att traffa politiker, kommunchef
och lara kdnna de kommunala bolagen.



Utveckla och behalla
Smedjebackens kommun arbetar aktivt med att utveckla och behalla vara medarbetare
men det kan vara har vi har den storsta potentialen att bli &nnu battre.

| Smedjebackens kommun har chefen en nyckelroll som gor skillnad! Vi tror att chefen
ar viktig for hur kommunen uppfattas som arbetsgivare, hur val medarbetarna trivs,
kanner sig motiverade och bidrar till maluppfyllelse. For att chefen ska kunna leva upp
till dessa forvantningar kravs av arbetsgivaren en tydlighet i férvantningar och mal,
policys och riktlinjer, handbdcker, stédfunktioner, rimlig arbetsbelastning,
kompetensutveckling och god arbetsmiljo. Ett arbete har pabdrjats inom kommunen
genom att erbjuda ett ledarutvecklingsprogram och genom ett arbete med hallbart
ledarskap.

Som arbetsgivare har vi utmaningar men redan idag gor vi en hel del for att utveckla och
behalla vara medarbetare.

e Kommunen har sedan flera ar tillbaka ett samverkansavtal som slutits med de
fackliga parterna. Intentionerna i ett samverkansavtal innebar en dvertygelse om
att alla medarbetare kan och vill bidra till att utveckla verksamheten och hitta
I6sningar pa problem. Vi dr dvertygade om att en val fungerande samverkan
bidrar till att géra vara verksamheter béttre rustade for att mota framtidens
utmaningar. Samverkanssystemet innebar att vara medarbetare, en gang per ar,
har ett utvecklingssamtal med narmaste chef dar en individuell utvecklingsplan
faststalls. Arbetsplatstraffar ar centrala i samverkanssystemet och kommunen
arbetar for att vi ska utveckla vara arbetsplatstraffar.

e Inom Smedjebackens kommun &r Dialogen central. Vi tror pa utveckling genom
Dialog, samverkan och samarbete. Darfor erbjuds alla vara nya medarbetare
utbildning i Dialog — konsten att tanka tillsammans.

e For att skapa en sammanhallen kommun, informationsutbyte och for att vara
chefer ska fa maéjlighet att traffa andra chefer inom kommunen i ett naturligt
natverk har vi Chefsfrukost en gang per manad. Chefsfrukost kan dven innehalla
ett sarskilt tema.

e Internutbildningsvecka genomfors tva ganger per ar. Internutbildningsveckan
innebar att ett utbildningsprogram skapas for chefer och medarbetare dar vi
anvénder var befintliga kompetens inom kommunen. Aven andra
internutbildningar erbjuds kontinuerligt under aret till exempel utbildning i
psykisk hélsa.



For att inspirera vara medarbetare till rorelse och motion erbjuds friskvardspeng.
Kommunen har aven en personalférening, Smeden. Smeden anordnar
friskvardsaktiviteter och kulturevenemang, ibland som familjeaktiviteter, med
malet att 6ka halsomedvetandet och att skapa trivsel och engagemang.
Kommunen arbetar for en tydligare 16nedversynsprocess, for att utveckla den
lokala 16nebildningen och inférandet av individuell 16nesattning fér samtliga
yrkesgrupper i kommunen. | enlighet med de centrala kollektivavtalen ska I6nen
vara ett styrmedel for att stimulera, engagera och attrahera medarbetare, vilket &r
en forutsattning for att na uppsatta mal och skapa forutsattningar for 6kad
kvalitet, produktivitet och effektivitet.

Sedan 2007 finns ett avtal om att erbjuda samtliga medarbetare inom
omsorgsforvaltningen heltid. 2016 utokades avtalet till att gélla samtliga
anstallda inom kommunen. Heltidsresan ar ett pagaende utvecklingsarbete och
idag ligger fokus pa att alla medarbetare ska vilja att arbeta heltid. For att
medarbetare som idag foredrar att arbeta deltid ska valja heltid har ett
utvecklingsarbete gallande bemanningsfragan pabdrjats inom omsorgen.
Kommunen ser &ven ett behov av att informera och utbilda inom jamstélldhet.
Forandring av varderingar och beteenden paverkar kommunen genom att vi kan
behdva bemata krav pa okad flexibilitet vad géaller arbetstidsscheman och andra
anstallningsvillkor. Vi ser till exempel ett 6kande antal alderspensionarer som
véljer att stanna kvar i arbete efter 65 ars alder.

For att oka stodet till chefer i rehabiliteringsarbetet, dar malet ar att en
medarbetare vid sjukdom ska aterfa arbetsférmagan sa snabbt som méjligt, finns
en resurs avsatt pa personalavdelningen som har ett Gvergripande ansvar inom
omradet. For att effektivisera rehabiliteringsarbetet ytterligare nyttjar flera av
kommunens verksamheter tjansten Sjuk- och frisk som tillnandahalls av var
foretagshalsovard. Tjansten ar ett verktyg for effektiv frAnvarohantering av kort-
och langtidssjukfranvaron, statistik samt radgivning till medarbetare och chefer.
Genom néra samverkan med hdgskolor, universitet, komvux, gymnasieskola och
andra utbildningsintressenter skapar kommunen forutsattningar for utbildningar
med hdg kvalitet och som motsvarar den kompetens vi behdver idag och i
framtiden. Vi ser ett 6kat behov av mojligheter att vidareutbilda befintliga
medarbetare for att mota nya kompetenskrav.



Avsluta

For att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare kravs att blivande och nuvarande
medarbetare uppfattar oss som en god arbetsgivare. Minst lika viktigt &r det att
medarbetare som, av olika skél, lamnar sin tjanst hos oss gor det med en god kénsla
sd att de blir goda ambassadorer for var kommun. Att fa ett gott avslut pa sin
anstallning hos oss ar lika viktigt som att fa en bra start.

e Narmaste chef ska alltid erbjuda ett avslutningssamtal med medarbetare som
véljer att avsluta sin tjanst.

e Personalavdelningen erbjuder déarutover alla medarbetare inom kommunen
som valjer att sluta ett avgangssamtal. Detta samtal &r ett mer breddat samtal
an det som chefen haller och utgar fran just ARUBA modellen.

e Varje chef ska arbeta for att medarbetare som avslutar sin anstallning inom
Smedjebackens kommun lamnar oss med en god kéansla och darigenom blir
viktiga ambassaddrer fér kommunens varumarke.

e Omstallningsfonden &r en viktig aktor som hjalper kommunen och
medarbetare vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist. Omstallning handlar
om att hjalpa méanniskor till ett nytt arbete sa fort som majligt.

e Generell pensionsinformation ska erbjudas arligen och individuell radgivning
erbjuds genom kommunens pensionshandl&ggare.

3. Nya synsatt

Det som hittills presenterats som strategi for att méta kompetensforsorjningsbehovet inom
kommunen ar viktigt att bibehalla och att fortsatta utveckla — men det &r inte unikt utan ett
ganska traditionellt arbete. Helt klart behdver vi ett nytt synsatt for att fortsétta att utveckla
kommunens verksamheter och for att méta forandrade behov och nya krav hos vara invanare
och brukare. Vi som kommun maste utmana det traditionella och genomfora omfattande
forandringar i hur vi arbetar med kompetensforsarjning. For att det ska bli framgangsrikt
behdver hela kommunen och dess verksamheter involveras.

Sveriges kommuner och landsting, SKL, har tagit fram nio strategier for att mota behovet av
kompetensforsorjning inom offentlig sektor. Strategier som, enligt SKL, kan minska
rekryteringsbehovet och 6ka arbetsgivarens attraktionskraft. Det handlar inte om att vélja en
av strategierna, utan vi som kommun och arbetsgivare behdver anvanda en palett av
atgarder, forhallningssatt och nytankande som tillsammans paverkar rekryteringsbehoven
och utvecklar kommunen till en attraktiv arbetsplats.



For att klara framtidens kompetensforsorjningsbehov ska vi bibehalla och utveckla det vi
redan gér men for att tdnka nytt ska forvaltningarna ta fram handlingsplaner.
Forvaltningarna kan valja utifran SKLs strategier som presenteras nedan, eller ha nya egna
idéer om hur kompetensutmaningen ska antas.

1. Anvand kompetens ratt

Vem ska gora vad och pa vilket satt? Det galler att ta tillvara och utveckla den kompetens som finns
for att ge bast och effektivast samhéllsservice. Nér verksamheterna utvecklas maste yrkesrollerna
hanga med. Genom att organisera arbetet annorlunda kan bade personal och verksamhet utvecklas
och resurser anvéndas effektivt.

Det kan handla om:

- Nya eller forandrade yrkesroller. Lokalstrateg och logistiker &r exempel pa nya funktioner.

- Mer samarbete. Genom att jobba mer tillsammans tas kompetens tillvara, som vid gemensam
lektionsplanering i skolan och arbete i multidisciplindra team inom varden och omsorgen.

2. Bredda rekryteringen

Fler kan bidra till var gemensamma valféard. | manga verksamheter ar konsfordelning ojamn och
mangfalden kan oka, till exempel kan nyanlandas kompetens tas tillvara béttre.

Fler exempel:

- Forandra normer om vem som passar var utifran kon

- Olika véagar in i yrket — det behdvs fler vagar in i yrkena an den traditionella utbildningen, till
exempel distansutbildningar, utbildning i kombination med arbete och sé kallade snabbspar for att
mojliggora for fler att byta yrke mitt i livet.

3. Lat fler jobba mer

Idag arbetar manga anstallda i kommuner och landsting deltid. Det &r viktigt att de som vill ska
kunna jobba heltid — och att de som frivilligt jobbar deltid uppmuntras att ga upp i tid.

Sa har kan vi fa fler att jobba mer:

- Lokala l6sningar. Utga fran lokala behov och férutsattningar for att kunna uppna ett hallbart
resultat. De bésta losningarna skapas lokalt i samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer.

- Politiska beslut och resurser. En grundlaggande forutsattning for framgang &r att det finns ett
tydligt politiskt beslut om vad som ska uppnas och nér det ska vara genomfort. Det ar ocksa
nddvandigt att avsatta resurser for att driva forandringsarbetet.



4. Forlang arbetslivet

Tiden i arbetslivet behdver bli langre. | dag ar etableringsaldern pa arbetsmarknaden 26 ar och
medellivslangden ar 82 &r. Man har ratt att arbeta till 67 men medelsvensken gar i pension vid 63 ars
alder. Anda béde kan och vill manga jobba langre — under ratt forutsattningar.

Vi behdver jobba med:

- Attityder och kultur pa arbetsplatserna. Signalera att medarbetare som uppnatt pensionsalder ar en
viktig resurs, dppna upp for individuella I6sningar och kompetensutveckla dldre medarbetare. -
Framja god arbetsmiljo. En god arbetsmilj6 &r avgérande for att medarbetare ska kunna jobba ett helt
yrkesliv.

5. Visa pa karriarmojligheter

En bredare syn pa Kkarriar och fler typer av karriartjanster ger medarbetare chansen att utveckla bade
sig sjalva och verksamheten, vilket gor yrkena mer attraktiva.

Exempel:

- Mojliggor sidledes karriar. Medarbetare kan utvecklas och bidra mer genom att fa préva nya roller.
- Karriar — inte bara chef. Synliggdér och mojliggor for andra typer av utveckling &n rena
chefsuppdrag. Det kan handla om projektledartjanster, expertroller, utvecklingsledare eller andra
utvecklingsuppdrag.

6. Skapa engagemang

Ju stérre engagemang och inflytande — desto storre chans att medarbetare vill stanna och utvecklas pa
sin arbetsplats.

Det kan handla om:

- Delaktighet. Lat medarbetare vara med och paverka verksamhetens utveckling utifran sin
expertkunskap.

- Ledarskap. Tydligt, nérvarande ledarskap och regelbundna medarbetarsamtal mellan chef och
medarbetare ar vasentligt for engagemang och arbetsgladie.

7. Utnyttja tekniken

En 6kad digitalisering av valfardstjansterna 6ppnar for bade effektivare verksamhet och battre
kvalitet.

- Bevaka teknisk utveckling och innovation. Nya innovativa hjélpmedel och robotar kan exempelvis
bidra till att behovet av hemtjanst minskar och att aldre kan bo hemma langre.
- Lat behoven styra! Utga alltid ifran anvandarnas behov och nytta ar ett utvecklat IT-stod.



8. Marknadsfor jobben

Tala val om verksamheten och ge chansen att prova pa jobben. Goda erfarenheter fran praktik och
feriejobb lockar fler till vélfardsjobben.

- Goda forebilder. Sprid goda forebilder och bra exempel. Tala om att det &r jobb som gor skillnad
och lyft fram de egna medarbetarna.

- Beréatta om jobben. Kommunicera via kanaler och arenor dar malgrupperna finns. Besok
universitetet, hogskolor och delta pa arbetsmarknadsdagar och andra motesplatser.

9. Underlatta I6nekarriar

Lonerna ska sattas lokalt och individuellt. Bra prestationer ska bel6nas. Pa sa satt kan duktiga
medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas.

- Lokal 16nebildning och individuell 16neséttning. Verksamhetens prioriteringar och enskilda
medarbetares insatser ska ge genomslag i I6nesattningen.

- Okad Iénespridning. For att stimulera till verksamhetsutveckling, engagemang och 6kad
maluppfyllelse behdver majligheterna till sval utveckling i arbetsuppgifter som i 16n bli &nnu béttre.

4. Forvaltningarnas handlingsplaner

Att arbeta strategiskt och systematiskt med att attrahera, rekrytera, utveckla och behéalla
kompetenta medarbetare ar avgorande for att sakerhetsstélla att Smedjebackens kommun har
den kompetens som kravs for att uppna kommunens mal och uppdrag gentemot
kommuninvanarna. Forvaltningarnas handlingsplaner ska belysa olika atgarder som vidtas
for att paverka kommande rekryteringsbehov. Handlingsplanerna kan aterkoppla till det som
kommunen redan gor idag men bor dven peka pa nya forhallningssatt och hur man tanker
nytt” for att paverka rekryteringsbehovet och for att utveckla den egna forvaltningen till en
attraktiv arbetsplats. Handlingsplanerna revideras arligen och f6ljs upp av respektive namnd.

Bilaga: Handlingsplan fér kompetensforsorjning
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Exempel:

ratt.

Anvand kompetensen

”Ratt man pa ratt plats”.

Se 6ver organisationen
och hur den dr bemannad.
Har vi ratt kompetens pa
ratt plats? Behdver vi
inféra nya befattningar?
Hur kan vi utveckla
befintliga medarbetare?

2020

Chef

Ta hjalp av HR med
tex
kompetensmatriser
och befattningar.

2021
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