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Kompetensforsorjningsstrategi

1 Inledning

Kompetensforsorjning dr en av Arboga kommuns stora utmaningar
framover. Mdlsdttningen &r att trygga kompetensforsorjningen och
ddrigenom ge kommunens medborgare en bra service och ett likvardigt
bemotande. For att klara det behtver kommunen stédrka sin stédllning som
en attraktiv arbetsgivare, hitta nya losningar att arbeta utifran och skapa
forutsattningar for ett hallbart arbetsliv.

Kommunen ér i forsta hand en tjansteproducerande verksamhet vars
resultat skapas av medarbetarna. Utveckling av medarbetarnas kompetens
ar viktig for att kunna anpassa verksamheten till den foranderliga
omvérlden med till exempel pagdende digitalisering. Mojlighet till
kompetensutveckling, stimulans och tillvaratagande av befintlig
kompetens ér tillsammans med goda arbetsmiljoer grunden f6r Arbogas
kommuns attraktivitet som arbetsgivare.

Kompetensforsorjningsstrategin handlar om kommunens fé6rmaga att
attrahera, rekrytera och utveckla kompetenta medarbetare, det vill sdga
ratt kompetens pa ritt plats.

Att 16sa personalforsorjningen genom att standigt nyrekrytera &r inte
langre en héllbar vag att ga nér efterfragan pa olika kompetenser manga
ganger overstiger tillgdngen. Det blir allt tydligare att det inte récker med
att rekrytera for att tillgodose framtidens personal- och kompetensbehov.

Eftersom kompetens tar tid att bygga behovs redan nu en bild av vilken
kompetens som behovs i framtiden.

Mot denna bakgrund star vi som arbetsgivare f6r en stor utmaning for att
mote detta kompetensbehov, vilket ligger till grund for upprattandet av
denna kompetensforsorjningsstrategi.
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2 Bakgrund

I en rapport om det framtida behovet av arbetskraft inom Sveriges
kommuner och landsting har det framkommit att rekryteringsbehovet
fram till ar 2029 &r storre dn vad det kommer finnas personer att rekrytera,
om inga forandringar gors i arbetssitt och bemanning. Behovet av antalet
anstdllda raknas att 6ka med i genomsnitt 13 200 per ar samtidigt som
snittet for pensionsavgangar under samma period berdknas uppga till

33 600 per ar. Néstan hilften av de 13 200 anstédllda som behover 6ka finns
inom vard och omsorg. Framst inom dldreomsorgen vilket beror pa den
stora gruppen 40-talister som under de kommande &tta aren fyller 80 &r.
Dock minskar trycket pd skola och férskola da 6kningen av barn och unga
inte berdknas bli lika stor som prognoser tidigare forutspatt.

Denna kompetensbrist innebar att kommunens verksamheter aktivt
behover arbeta med att hitta nya 16sningar nar det géller arbetssétt och
bemanning. Att vara kreativ och i framkant nér det géller utnyttjande av
ny teknik, nya arbetssitt och nya sitt att bemanna kommer bli en viktig
framgéngsfaktor for att klara kompetensforsorjningen.
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3 Syfte och mal

Kompetensforsorjning syftar till att fortlopande sdkerstilla ratt kompetens
for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov pd kort och lang
sikt. Kompetensforsorjningsstrategin ska bidra till att nd det malet.

Kompetensforsorjningsstrategin d&r kommunovergripande och antas av
kommunfullméktige och integreras i budget, verksamhetsplaneringen och
verksamhetsuppfoljning. Forvaltningarna/ndmnderna ska med utgangs-
punkt i kompetensforsorjningsstrategin arbeta fram kompetensférsorjnings-
planer som f6ljs upp inom ramen for ordinarie verksamhetsuppfoljning.

Kompetensforsorjningsplaner genomfors och f6ljs upp inom det egna
verksamhetsomradet.
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4 Strategier for kompetensforsorjning

Hallbart Attraktiv
arbetsliv arbetsgivare

Nya I6sningar

4.1  Attraktiv arbetsgivare

For att sta sig i den harda konkurrensen om arbetskraft behdver Arboga
kommun fortsitta att vara en attraktiv arbetsgivare. Det dr centralt bade
for att na framtida medarbetare och nya grupper, men ocksa for att

nuvarande medarbetare ska utvecklas, vara engagerade och gora ett bra
jobb.

For nya medarbetare &dr introduktion och tillgdng till mentorskap eller
handledning viktigt. Att ha tid och mojlighet for kollegialt larande
underldttar ndr nya kunskaper ska omséttas i praktiskt arbete.

Att skapa och visa modeller for kompetens- och karridrutveckling ger
medarbetarna chansen att utveckla bade sig sjdlva och verksamheten
- vilket samtidigt gor jobben mer attraktiva.

Jamstéllda arbetsplatser dr attraktiva arbetsplatser for bade kvinnor och
mén. Idag &r fyra av fem anstéllda i kommuner och regioner kvinnor.

Attraktivitet som arbetsgivare innebédr ocksa vi behover ta vara pa
intresset hos unga men &ven intresset hos de som jobbar i andra
branscher.

Lyft fram verksamhetens resultat - en verksamhet som &r framgangsrik
upplevs som attraktiv av bade befintliga och potentiella medarbetare.
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Ledarskapet dr avgorande for mojligheten att attrahera och behdlla
kompetenta och engagerade medarbetare. For att utveckla kommunen
behovs chefer som kan leda och driva férandring tillsammans med sina
medarbetare. En avgorande roll spelar de chefer som finns narmast
brukare, patienter, elever och invanare.

Att medarbetarnas engagemang, kunskap och erfarenheter tillvaratas
stdller stora krav pa chefer och ledare - som behover goda organisatoriska
forutsattningar. Detta &r otroligt viktigt for att det ska vara utvecklande
och hallbart att vara chef. Det handlar bland annat om antalet under-
stdllda medarbetare, tillgdng till administrativt och tekniskt stod, narhet
till ndrmsta chef for dialog samt tillgang till arenor dér chefer kan motas
och ge varandra stod.

Vi har inte rdd att missa bra chefer. Darfor ar det viktigt att kvalitetssdkra
att de kriterier och processer som anvands for att identifiera och rekrytera
chefer gynnar mangfald och jamstélldhet.

Arboga kommun som arbetsgivare behover se och ta tillvara all kompetens.
Samtidigt som kompetensbehoven &r stora finns manga personer som star
langt ifran arbetsmarknaden. Som arbetsgivare spelar vi en viktig roll om vi
tidigt kan knyta kontakt och méjliggora praktik och anstéllning. Det gor att
personerna kan fa nodvandiga erfarenheter for ratt jobb.

4.2 Nya losningar

Genom att tdnka nytt och vdga utmana det traditionella kan vi hitta nya
16sningar for att mota kompetensutmaningen. Det handlar om att utveckla
arbetssétt och att hitta nya samarbeten sa att varje medarbetares kompetens
anvands pa ett dndamdlsenligt sédtt och att tekniken anvands smart. P4 sa
satt kan vi minska rekryteringsbehovet och samtidigt méta invdnarnas
okade krav pa hogre kvalitet i vilfarden.

For att {4 till forandring &dr delaktighet, samverkan och ledarskap centralt.
Det finns mycket att ldra av den snabba omstéllning som skedde nér
pandemin drabbade Sverige.

Genom att anvidnda tekniken smart kan invdnare fa en mer tillganglig
valfard av hogre kvalitet. Samtidigt kan det minska rekryteringsbehoven.
Att utnyttja tekniken smart innebér att utmana det traditionella - ndgot
som stdller stora krav pd delaktighet, ledarskap och digital kompetens.
Syftet och vad som ska uppnas behover vara tydligt. Alla medarbetares
digitala kompetens kommer att behova utvecklas kontinuerligt 6ver tid
och dédrutover kommer antalet personer med spetskompetens kopplat till
digitaliseringens utveckling att behéva oka.
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En utvecklad styrning och organisation &r centralt for att forandra
beteenden och arbetssdtt med stod av digital teknik. Genom samverkan
skapas delaktighet pd alla nivéer i organisationen. Tekniken &r inget mal i
sig. Den behover anvidndas som ett stod for att uppnd verksamhetens mal
- den ska underlitta, avlasta och stodja medarbetarna i deras arbete.

Kompetensutmaningen kommer inte att l16sas enbart genom att rekrytera
fler medarbetare. Darfor dr det viktigt att den kompetens som finns i
organisationen anvands och utvecklas utifran verksamhetens behov. Nér
normer och gamla arbetssétt utmanas kan den samlade kompetensen
anvandas béttre. Varje arbetsplats behover ga igenom verksamheten
utifran de arbetsuppgifter som behover utforas for att nd verksamhets-
malen. Genom att tillsammans med medarbetarna se 6ver vad som gors,
vem som utfor uppgifterna och hur arbetet genomfors kan den samlade
kompetensen anvéandas pa ett bittre sitt. Det kan leda till att arbets-
uppgifter kan flyttas mellan yrkesgrupper - eller att nya yrkesgrupper och
kompetenser som tidigare inte funnits i verksamheten blir en del av
16sningen. Det kan ocksa handla om att samla kompetenser i team med
syftet att anvdnda kompetensen béttre. Néar resurserna dr begriansade
behover virdeskapande och meningsfulla samarbeten skapas for att mota
medborgarnas behov av valfard.

Tillsammans med andra kommuner behover vi tanka nytt och testa
tillsammans! Att undersoka mojligheter for samarbete 6ver geografiska
och organisatoriska gréanser dr ett sitt att utveckla vélfarden. Det handlar
om att samarbeta 6ver och inom enhets-, férvaltnings-, kommun- och
regiongranser och exempelvis dela pa resurser och kompetenser. Att
samarbeta med omkringliggande aktorer sdésom myndigheter, ldrosédten
och civilsamhéllet kan bidra till att utveckla verksamheten och na
verksamhetens mal.

4.3 Hallbart arbetsliv

Ett héllbart arbetsliv dr avgorande for att fler medarbetare ska kunna och
vilja arbeta mer och ldngre. Att arbeta med manniskor gor jobben i
vélfarden attraktiva och meningsfulla. Samtidigt medfor detta ocksa
utmaningar.

Ett hallbart arbetsliv for alla medarbetare stéller stora krav pa Arboga
kommun att bedriva ett strukturerat och férebyggande arbetsmiljoarbete,
sa att medarbetares engagemang tillvaratas samtidigt som risken for
ohdlsa minskar. P4 sd vis okar vdra mojligheter att hdlla sjukfranvaron pa
en lag och stabil nivd, samtidigt som fler medarbetare har mojlighet att
forlanga sitt arbetsliv i takt med att fler lever langre.
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Heltidsarbete som norm &dr ocksd en del av nyckeln till 6kad jamst&lldhet
genom Okad nérvaro pé arbetsmarknaden. Att arbeta for att 6ka heltids-
arbetet dr en viktig dtgard for att minska skillnaderna mellan mé&n och
kvinnor i arbetslivet samtidigt som verksamheternas tillgdng till kompetens
starks. Kvinnor arbetar mer deltid &4n mén oavsett yrkesgrupp. Malet &r att
heltidsarbete ska vara norm i alla verksamheter. Arbetet med att infora
heltidsarbete som norm é&r langsiktigt och kraver uthéllighet, frdn bade
chefer och medarbetare. For att 6ka heltidsarbetet kravs en grundldggande
forandring av hur verksamheterna organiseras och bemannas. Ofta innebér
arbetet stora forandringar for samtliga i verksamheten - inte bara for de
som borjar arbeta mer.

Som arbetsgivare behover vi skapa forutsiattningar sa att medarbetarna
kan uppratthdlla det engagemang och den hoga graden av meningsfullhet
som jobben innebér.

En stor del av yrkena i var kommun utgor sa kallade kontaktyrken. For att
hantera utmaningarna med kontaktyrken &r langsiktigt systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) nyckeln. For att lyckas i arbetsmiljoarbetet maste
insatser goras utifran savil hdlsofrimjande och férebyggande som efter-
hjilpande och rehabiliterande perspektiv. Atgirder i ett systematiskt
torebyggande arbetsmiljoarbete ger kade mojligheter till ett arbetsliv
med en god arbetsmiljo och en snabbare dtergdng i arbete for de som
befinner sig i sjukskrivning. Arbetsmiljoarbete ska bedrivas i samverkan.
Inom ramen fér samverkanssystemet fors kontinuerligt en gemensam
dialog mellan chefer och medarbetare om verksamhetens utveckling och
kopplingen mellan arbetsmiljo- och verksamhetsfragor lyfts fram.

Erfarna medarbetare har vardefull kompetens. I takt med att medellivs-
langden 6kar kan &ven arbetslivet forldngas. Med fler ar i yrkeslivet 6kar
vilfardens mojligheter att mota kompetensutmaningen. Manga med-
arbetare bade kan och vill jobba ldngre. Var attityd till erfarna medarbetare
dar central for medarbetarnas forutsittningar att vilja arbeta vidare. Det dr
viktigt att ta tillvara medarbetarnas kompetens och erfarenhet for att 6ka
mojligheten att forlanga arbetslivet.

Ett forlangt arbetsliv forutsétter att dlder beaktas i det systematiska
arbetsmiljoarbetet, oavsett om det gdller yngre eller dldre medarbetare.
Ett livsldngt larande med mojlighet att utbilda och fortbilda sig dr ocksa
viktigt for att forlanga arbetslivet. Men den viktigaste punkten for ett
forlangt arbetsliv borjar redan i arbetet med att vara en attraktiv
arbetsgivare. Tillsammans med “nya 16sningar” och “hallbart arbetsliv”
skapas ett kretslopp dar de tre ldankarna tillsammans utgor styrkan for
strategisk kompetensforsorjning.
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5 Slutord

Denna kompetensforsorjningsstrategi ska bidra till att stodja kommunens
verksamheter i framtagande av kompetensfoérsorjningsplaner och
darigenom sdkra kommunens framtida kompetensforsorjning.

Forutom samarbete 6ver kommungréanserna ar det ytterst viktigt att vi alla
inom Arboga kommun - politiker, ledning, forvaltningar, enheter och
medarbetare - &r engagerade och pa ett ansvarstagande sitt representerar
var kommun som arbetsplats, visar 6ppenhet for nya l6sningar och
tillsammans skapar en hallbar och attraktiv verksamhet.
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