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1 Bakgrund

Kommuner och regioner star infér stora utmaningar gallande sin kompetensforsérjning de
kommande aren.

Inom valfarden i Sverige arbetar idag ca 1,2 miljoner manniskor, det vill sdga 6ver en
tiondel av Sveriges befolkning. Prognoser visar att bade antalet barn och aldre i
befolkningen kommer att 6ka kraftigt, samtidigt som den arbetsfora befolkningen inte 6kar
i samma takt. Det ar helt enkelt farre som ska ta hand om fler. Sveriges kommuner och
regioner (SKR) berdknar att det kommer att krdvas en behovsdkning om ca 500 000 nya
medarbetare fram till 2026 om inga férandringar gors.!

Ungefar hilften av Sveriges befolkning ar idag sysselsatt.? Detta innebér att den del av
befolkningen som arbetar ska forsorja dels sin egen del av samhallskostnaden och dels de
50 % som inte arbetar. Enligt SKR:s prognoser kommer de 50 % som idag inte arbetar 6ka
(framforallt gruppen aldre- dldre, 6ver 80 ar), och de som arbetar skulle inte 6ka i samma
takt eller till och med minska i vissa delar av landet. Det ar en ekvation som kommer att bli
svar att 16sa.

Att rekrytera, behalla och utveckla ratt kompetenser kommer att bli annu viktigare nar vara
verksamheter forandras och utvecklas, stora pensionsavgangar och 6vrig rorlighet okar.
Lekebergs kommun som arbetsgivare maste tdnka och agera pa ett nytt satt. Att fortsitta
som forut utan att gora nagra forandringar innebar ocksa att det blir samma resultat.
Kommunen riskerar annars att inte vara tillrackligt konkurrenskraftig pa en allt mer
foranderlig och dynamisk arbetsmarknad. Ett framgangsrikt arbete med
kompetensforsérjningen kommer att stélla héga krav pa samordnade metoder och rutiner i
alla verksamheter.

Det finns inte en 16sning pa valfardsutmaningen utan Idsningen bestar av flera delar.
Regionfullméktige har antagit ”Tillvixt och hallbar utveckling i Orebro lan — Regional
utvecklingsstrategi 2018-2030” (RUS)3. De évergripande mélen i utvecklingsstrategin &r att
Regionen till 2030 ska ha uppnatt:

1) Stark konkurrenskraft
2) Hog och jamlik livskvalitet
3) God resurseffektivitet

Ett av de 10 prioriterade omradena for att uppna de overgripande malen ar
"Kompetensforsorjning och matchning”. Dar har man inom regionen identifierat tre
strategiska inriktningar for att klara kompetensforsérjningen:

1) MGt arbetskraftsefterfragan i bristyrken och regionala styrkeomraden

Detta omrade handlar om utbildning, och utbildningssystemets viktiga funktion i att
moijliggdra och tillgangliggdra kompetens. Helt enkelt anpassa utbildningarna efter behovet

1 ”Sveriges viktigaste jobb finns i valfirden”, Rekryteringsrapport 2018, SKL

2 https://www.ekonomifakta.se/Fakta/Arbetsmarknad/Befolkning/Befolkning-och-
arbetsmarknad/ 2019-10-23

3 https://www.regionorebrolan.se/Files-
sv/%C3%96rebro%201%C3%A4ns%20landsting/Regional%20utveckling/Regional%20utvecklin
gsstrategi/Dokument/2018/RUS%20efter%20fullm%C3%A4ktige%20till%20webben.pdf 2019-
11-05
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pa arbetsmarknaden genom att skapa nya utbildningar eller dimensionera dem som finns.
Det handlar ocksa om att attrahera unga och vuxna till att utbilda sig inom de
yrkesomraden dar efterfragan finns.

2) Forbattra arbetsgivarnas strategiska kompetensforsorjningsarbete

Har lyfts arbetsgivarnas viktiga roll i att definiera sitt framtida kompetensbehov for att
kommunicera detta till utbildningssystemet. Det ar av storsta vikt att aktérer inom
utbildningssystemet moter behovet och starker arbetsgivarnas kompetensférsorjning. Har
lyfts dven vikten av att arbetsgivarna arbetar strategiskt med sin kompetensforsorjning.

3) Riv hinder for utsatta grupper pa arbetsmarknaden

Samtidigt som det saknas kompetens inom manga branscher och hos arbetsgivare finns det
grupper som har svart att etablera sig pa arbetsmarknaden. Sarskilt utsatta grupper
behover fa battre mojligheter pa arbetsmarknaden sa att deras kompetens och erfarenhet
kan tas tillvara. Det finns ocksa en konssegregering i vissa branscher och utbildningar, vilket
forsvarar ytterligare for en bredare etablering pa arbetsmarknaden.

1.1 Hur kan vi forsta framtidens behov och arbetsmarknad?
Arbetsmarknaden férandras standigt. Vi vet att yrken kommer och férsvinner och sa
kommer det att se ut dven framdver. Den tekniska utvecklingen tar allt storre plats inom
varierande omraden och manga arbetsuppgifter som utférs av manniskor idag kommer att
digitaliseras och pa sikt férsvinner darfor hela yrkesgrupper.

Gladjande nog finns det ett stort intresse hos unga att arbeta inom vélfardsyrkena.* Unga
mellan 15-24 ar vill ha ett arbete som ar meningsfullt och intressant, dar de kan goéra
skillnad. Dagens unga ar vana att kunna paverka och géra sin rost hord i olika sammanhang,
vilket arbetsgivarna kan ta tillvara pa genom att skapa forum och majligheter till delaktighet
pa arbetet for att fanga upp ny idéer och tankar for att utveckla verksamheterna.

Det ir inte bara de unga som kommunerna behdver attrahera. Aven de som har ett
redan etablerat och langt yrkesliv kommer att behdvas langre i arbetslivet. Det staller
krav pa arbetsgivarna att skapa majligheter till omstallning, karridrvaxling och
yrkesvaxling av fler anledningar:

» for att behalla medarbetarna och motivera dem att arbeta ldngre

» for att mota de nya yrkesgrupper som uppstar med efterféljande krav pa
anpassning och kompetensutveckling

> for att ta tillvara pa den kompetens som byggts upp under ett ldngt yrkesliv

Att ga i pension vid 65 ars alder ar en tydlig norm i svenskt arbetsliv, dock kan 6 av 10
ténka sig att arbeta langre.®

Utan tvekan ar framtidens arbetsliv mera digitalt, flexibelt och sjdlvgaende &n idag.
Artificiell intelligens kommer i allt stérre utstrackning kunna ersatta arbetsuppgifter som
det tidigare kravde kvalificerad utbildning for, samtidigt som den manskliga
tankekapaciteten och spetskompetenserna blir allt viktigare.® Har har arbetsgivare inom

4”Unga om vilfiardsjobben — en studie om ungas attityder och intresse fér valfarden”, SKL,
2019

5> Rapport ”Mitt i livet” 2019, SKR

6 Framtidens arbetsliv” del 1, Kairos Future, 2019
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valfarden en stor fordel, da mycket tyder pa att méanniskorna och de méanskliga férmagorna
kommer att fa ett stérre fokus och stérre betydelse.

1.2 Paverkansfaktorer

Flera omraden paverkar hur kommunen kan lyckas med sin kompetensforsorjning,
exempelvis ar bostader, naringsliv, kommunens geografiska lage och méjligheter till
pendling viktiga grundférutsattningar for att attrahera kompetens, men
samhallsplaneringen i stort, energi- och klimatfragor och andra sektorer paverkar
ocksa. De behandlas inte i denna strategi men finns att forhalla sig till i fraga om
kompetensforsorjning. Andra personalstrategiska paverkansfaktorer for att lyckas
med kompetensforsérjningen ar arbetsmiljo, jamstalldhet, lika rattigheter och
moijligheter for alla, I16nebildning, ledarférsorjning och bemanning. Dessa behandlas i
separata dokument.

2 Syfte

Den strategiska kompetensforsorjningsplanen ska utgéra en gemensam process for att
fortlépande sdkerstalla ratt kompetens i syfte att na verksamhetens mal och tillgodose dess
behov.

For att halla ihop arbetet kring kompetensférsérjningen och uppna 6nskade effekter av
atgarderna ar det viktigt att Lekebergs kommun har ett enhetligt och systematiskt
arbetssatt med en tydlig ansvarsfordelning.

Att ha en strategi for kompetensférsorjningen syftar ocksa till att ge en samlad bild och ska
underlatta den strategiska kompetensférsorjningen i alla verksamheter for att sdkerstalla
ratt kompetens pa ratt plats, 6ver tid. Det syftar ocksa till att vara resurseffektiva och 6ka
mojligheterna till kommungemensamma insatser.

3 Mal
Det 6vergripande malet for den strategiska kompetensforsérjningsplanen ar att:

» Kommunen har ratt antal medarbetare for att klara kommunens uppdrag
» Kommunens medarbetare har ratt kompetens i forhallande till sitt uppdrag
> Ett starkt arbetsgivarvarumarke

> Effektivare verksamhet med ratt kompetens pa ratt plats

Sveriges kommuner och regioner har tagit fram nio strategier for att mota utmaningen i
kompetensforsorjningen, med extra fokus pa tre av strategierna for att ge mest effekt’

v Férliing arbetslivet
v Utnyttja tekniken
v’ Ldt fler jobba mer

Alla delar ar dock viktiga att arbeta med for att trygga kompetensférsorjningen och de
samverkar alla med varandra.

7”Sveriges viktigaste jobb finns i valfirden”, Rekryteringsrapport 2018, SKL
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Bilden visar SKR:s nio strategier for framgdngsrik kompetensférsérjning

e Forldng arbetslivet — tiden i arbetslivet behover forlangas, bade att
manniskor borjar tidigare och stannar langre i arbetslivet. For att gora det
kravs att arbetsgivarna skapar forutsattningar for dem som redan arbetat
manga ar att fortsatta arbeta, och att skapa férutsattningar for unga att
komma in i arbetslivet tidigare. En god arbetsmiljé ar ocksa en mycket viktig
nyckel och motivation till ett férlangt arbetsliv.

e Utnyttja tekniken — genom nya innovativa hjalpmedel och robotar kan
valfardssektorn effektiviseras och forbattras. Det dr anvdandarnas behov som
ska styra vilket ocksa kraver en digital kompetens hos medarbetarna. En
digitalisering av olika arbetsuppgifter kan innebara att frigdra personella
resurser.

e Lat fler jobba mer — en betydande del av medarbetarna arbetar deltid och
overvagande del ar kvinnor. Det centrala avtalet som har ingatts mellan SKR
och Kommunal innebér att verksamheten behéver organiseras pa ett nytt
satt. Att |ata flera arbeta mer &r ocksa en viktig jamstéalldhetsfraga for
kvinnor — att bli mera jamstallda pa arbetsmarknaden och i hemmet med
samma forutsattningar som mannen.

4 Attraktiv arbetsgivare
For att sdkra kompetensforsorjningen innefattar kommunens formaga att vara en
attraktiv arbetsgivare flera delar.

Att vara en attraktiv arbetsgivare borjar inifran. Bade de unga som ar pa vag ut i
arbetslivet, de som redan ar etablerade och de som ar pa vag ut ur det, anser att de
mest avgdrande faktorerna for att vélja en arbetsgivare ar:®

v’ ledarskapet
v’ intressanta arbetsuppgifter
v god stdmning pa arbetsplatsen med bra kollegor

8 Framtidens arbetsliv” del 1, Kairos Future, 2019

6 (12)
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v’ bra anstillningsvillkor och férméaner
v karridrmojligheter och kompetensutveckling

For att uppna dessa faktorer kan de alla omséttas till aktiviteter i arbetet med
kompetensforsorjningen som kravs for att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avveckla medarbetare.

5 Gemensam plattform - ARUBA

For att ha en gemensam plattform att utga ifran i arbetet med den strategiska
kompetensforsorjningen, ska samtliga verksamheter arbeta efter och forhalla sig till
ARUBA-modellen. ARUBA ar en vedertagen modell som anvands for att fanga alla
delar i kompetensforsorjningscykeln: Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och
Avveckla.

Kompetetensforsorjning

R R U B A

Attrahera” Rekrytera = Utveckla Behalla  Avveckla

e Attrahera ratt kompetens genom att varda varumarket Lekebergs kommun,
erbjuda meningsfulla och intressanta arbeten, ha attraktiva anstallningserbjudanden,
bra kommunikationer och boendemiljoer.

¢ Rekrytera medarbetare som matchar nuvarande och framtida kompetenskrav,
genom en professionell rekryteringsprocess och en strukturerad introduktion.

¢ Utveckla de medarbetare och den kompetens som vi redan har i var organisation
genom att skapa forutsattningar for utveckling och karridarvagar. Medarbetarna ska
klara dagens arbetsuppgifter och morgondagens utmaningar och vilja att stanna
kvar.

 Behalla verksamhetskritiska talanger och nyckelpersoner. Det gor vi t.ex. genom att
skapa karriarmojligheter och intern rorlighet, erbjuda en god arbetsmiljo, gott
ledarskap/medarbetarskap, god l6neutveckling och attraktiva férmaner.

* Avveckla medarbetare pa ett professionellt satt som av olika orsaker lamnar
organisationen.

6 Genomforandeplan
| samtliga verksamheter kradvs det att arbetet omkring kompetensférsérjningen

genomfors systematiskt for att uppna dnskad effekt.
Genomforandeprocessen bygger pa fyra steg:

Kompetensanalys
Kompetensplanering
Genomfdrande
Utvardering.

Y VVYVY
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Dessa fyra steg sker pa enhetsniva for att darefter sas mmanstallas forvaltnings- och
kommunovergripande:

Strategi: Resultat:

Strategier och mal Rdtt kompetens
Verksamhetens behov ATERKOPPLING Rdtt antal medarbetare
Virderingar Néjda medborgare
Policys Effektiv verksamhet

Stédrkt varumdrke
Dokumenterad utvdérdering

Kompetens- Kompetens- Genom- . .
» . Utvardering
analys planering forande
Kompetensanalys: Kompetensplanering: Genomfdrande: Utvadrdering:

. Kompetensanalys . Kort- och langsiktiga . Kompetensutveckling . Utvardera maluppfyllelse och
e  Kompetens- kompetensmal e Rekrytering effekter av vidtagna atgarder
kartlaggning . Kompetensforsorjningsplaner . Inhyrning . Kommunicera resultatet
. Kompetensgap (KFP) . Uthyrning . Initiera och genomféra

. Kompetensutvecklingsplaner . Avveckling forbattringar
e QOvertagande/kdp
. Samgdende

For att uppna de overgripande malen kravs ocksa handling. Framgangen i
maluppfyllelsen ligger i systematiken och med en arsvis planering av aktiviteter. Alla
verksamheter ska folja samma systematik i den strategiska kompetensforsorjningen.

De flesta processer som genomfors foljer ett arshjul, likasa arbetet med
kompetensforsorjning. Arshjulet for kompetensforsorjningen har féljande ordning:

1. April - Starten av drshjulet for den strategiska kompetensférsérjningen.
Budgetarbetet i april infér kommande budgetar ar starten pa arshjulet for
den strategiska kompetensforsorjningen.

2. Maj - genomférande av de aktiviteter som planerades in féregaende ar.
3. Juni - genomférande av de aktiviteter som planerades in féregaende ar.
4. Juli - genomférande av de aktiviteter som planerades in foéregaende ar.
5. Augusti - genomférande av de aktiviteter som planerades in foregaende ar.
6. September - genomforande av de aktiviteter som planerades in foregaende
ar.
7. Oktober - genomforande av de aktiviteter som planerades in féregaende ar.
8. November — Revidering av kompetensférsorjningsplanerna (KFP). Budgeten

infor ndstkommande ar antas.

9. December - Revidering av kompetensforsérjningsplanerna (KFP).

10. Januari — Planering av vilka aktiviteter som ska genomforas under aret fram
till februari ndstkommande ar.
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11. Februari - Slutférande av pagaende aktiviteter.

12. Mars — Avslutning av drshjulet for den strategiska kompetensférsérjningen.
Arshjulet avslutas med uppfdljning pa de aktiviteter som genomférdes
foregaende ar, infor budgetarbetet.

Arshjul kompetensforsorjning

m JAN - Planering av aktiviteter infor

DEC - Revidering KFP Revnderm KFP JAN - Planering av aret
aktiviteter = FEB - Slutférande av pagaende
aktiviteter fran forra aret
FEB -Slutférande av = MARS - Uppféljning och utvardering

NOV - Revidering KFP aende aktiviteter frén
forra aret

m APRIL - Budgetarbete

= MAJ - Genomférande

utvardering = JUNI - Genomférande

OKT - Genomforan

m JULI - Genomférande

SEP - Genomféran m AUG - Genomforande
APR - Budgetarbete

= SEP - Genomférande

m OKT - Genomforande

AUG - Genomférande MA) - Genomférande ® NOV - Revidering av KFP

DEC - Revidering av KFP
JULI - Genomfdrande JUNI- Genomférande

Arshjulet visar den Grsvisa planeringen for att arbeta aktivt med kompetensforsérjningen.

Aktiviteter som kan planeras for genomférandefaserna ar exempelvis:

e Utvecklings- och handlingsplaner for att minska det kompetensgap som identifierats
vid revideringen av KFP

e Olika former av kompetensutveckling utifran identifierat behov

Olika former av andra atgarder utifran identifierat behov

Deltagande pa olika rekryteringsmassor

Deltagande pa arbetsmarknadskunskap i skolan

Traffa olika skolor och universitet for att lyfta specifika yrkesgrupper eller kommunen

som arbetsgivare i syfte att skapa intresse hos presumtiva medarbetare

e Planera for att ta emot studerande pa praktik

e  Aktiviteter som syftar till att stdrka kommunens arbetsgivarvarumarke

e Aktiviteter som syftar till att moter upp SKR:s nio strategier
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7 Kompetensmodell
For att nd malen med en strategisk kompetensforsorjning kravs det ett aktivt arbete
pa alla nivaer.

For att underlatta arbetet med att pa ett strukturerat och likvardigt satt kunna
identifiera och analysera kompetenser och behov i organisationen anvands féljande
kompetensmodell ndr kompetensfoérsorjningsplanerna (KFP) ska tas fram/revideras:

p
o . Kompetens-
Utvardering krav

5 3
Genom- Kompetens
férande gap

Utvecklings-
/handlingsplan

8 Ansvarsfordelning

Processadgare for kompetensforsérjningsarbetet ar personalavdelningen, det innebar
att personalavdelningen styr hur arbetet ska laggas upp, hur planerna ska utformas
samt ansvarar for att folja upp att arbetet utfors enligt de beslut som ar fattade.
Ovriga stédfunktioner som ekonomi, administration samt kommunikation bistar
forvaltningarna utifran behov.

Det ar respektive forvaltning som fattar beslut om den egna kompetens-
forsorjningsplanen som revideras arligen.

Alla medarbetare i kommunen har en del i att arbeta med kompetensforsorjningen
genom att vara en god ambassador for arbetsgivaren. Verksamheterna har olika
forutsattningar och behov varfor det faller ett stort ansvar pa forvaltningarna att
bedriva ett aktivt arbete kring kompetensforsérjningen. Férvaltningarna ansvarar
framst for fragor gallande verksamhetens utveckling och framtida behov hos
medborgarna, da detta ar viktiga faktorer som paverkar vilken kompetens som
medarbetarna behover.

10 (12)
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Det finns dock ett formellt ansvar for att fora arbetet framat. Strategiska beslut som
fattas i fragor som rér kompetensférsorjningen eller brist pa sadana beslut paverkar
kommunen lang tid framover. For att halla ihop kompetensforsérjningsarbetet och
uppna effekter av atgarder behovs en tydlig ansvarsfordelning:

» Namnd
Respektive ndmnd ar anstallningsmyndighet for personal inom den egna
forvaltningen. Néamnden ar ocksa ytterst ekonomiskt ansvarig och férdelar
resurserna for arbetet gédllande kompetensforsérjningen.

» Kommunstyrelsen
Kommunen ska enligt reglementet ha en sammanhallen personalpolitik.
Kommunstyrelsen ska darfor arligen folja upp forvaltningarnas arbete med
den strategiska kompetensférsorjningen utifran de reviderade
kompetensforsorjningsplanerna.

» Kommundirektoér
Ansvarar for att félja upp kommunens 6vergripande arbete med strategisk
kompetensforsorjning. Kommundirektoren beslutar om
kommungemensamma atgarder.

» Forvaltningschef
Ansvarar for att leda forvaltningens arbete med strategisk
kompetensforsorjning.
Ansvarar for att behoven av kompetensutveckling och aktiviteter for
kompetensforsorjningen finns med i arbetet med férvaltningens
verksamhetsplanering och budget.
Ansvarar for att cheferna inom respektive forvaltning arbetar aktivt med
kompetensforsorjningsplanerna (KFP) samt foljer upp dessa kontinuerligt for
att sakerstalla att malen uppfylls.

» Chefer
Ansvarar for att arbeta fram kompetensforsérjningplaner (KFP) for den egna
verksamheten och kontinuerligt uppdatera och utvardera dem.
Kompetensutvecklingsplaner ska tas fram pa grupp- och individniva.
Planerar, genomfor och foljer upp kompetensutvecklingsinsatserna i den
egna verksamheten.
Ansvarar for att skapa forutsattningar for utsedda medarbetare att verka
som yrkesambassadorer for att starka kommunens varumarke som
arbetsgivare.
Ska arbeta utifran den gemensamma plattformen ARUBA samt
arbetsmodellerna for att sakerstélla ett enhetligt och systematiskt arbetssatt.
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8.1 Definitioner

Strategisk kompetensférsorjning: att arbeta med kompetensférsorjning ur ett
strategiskt perspektiv, dvs. att langsiktigt planera fér den kompetens som behdvs i
organisationen, planera aktiviteter for att na den kompetensen, genomfora dessa
och kontinuerligt fordndra vid behov.

Kompetens: Formaga och vilja att utfora en uppgift genom att tillampa kunskap och
fardigheter.

Kompetensforsorjning: process i organisationen for att fortlépande sdkerstalla ratt
kompetens for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov.
Kompetensforsorjningsplan: aktivitetsplan for en organisation som specificerar
vilken kompetens som behover attraheras, rekryteras, utvecklas, behallas eller
avvecklas for att uppfylla verksamhetens mal, hur dessa ska ske, ndr och vem som &r
ansvarig. Planen tas fram av ledning. Planen ska revideras arligen eller vid behov.
Kompetenskartlaggning: kartlaggning av en individs eller en grupps befintliga
kompetens. Sker ofta i form av sjalvskattning, dar medarbetaren sjalv uppskattar sin
kompetens och detta sedan diskuteras med chefen vid en avstamning, eller vid
medarbetarsamtal.

Kompetensgap: skillnaden mellan kompetensbehov och befintlig kompetens.
Kompetensutveckling: aktivitet for att bredda/hoja individers och gruppers
kompetens.

Kompetensmal: mal som géller forandringar i kompetens, baserat pa framtida behov
och férandringar i verksamheten.
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