&7, SVERIGES
1 J) VIKTIGASTE
2 JOBB!

Hogands kommunkoncerns strategiska

Kompetensforsorjningsplan
2022-2028

HOGANAS
KOMMUN




» Kompetensférsdrjningsplan Hogands kommun 2022-2028

Innehall

SAaMMANfATNING oo 2
INI@ANING...ciiiiiiiiieiiirrttrcrerce ettt ssae e sanesenne 3
En gemensam strategi fér kompetensforsdrining ........ 3
SYFtE OCH MBI ..o 3
Implementering och ansvarsfordelning .......ccccceeeeeee. 3
Omvarlds- och invarldsanalys...........cccoeveeieveeerceeecnen. 4
Okad efterfrgan p& arbetskraft .......ccccoeevevevevevennne. 4
Erfarenheter av pandemin.......cccceeeveeecieecieccie e 4
Foruts@ttningar for Hogands kommun.......ceeeeeeeeeenen. 4
Eft konstant rekryteringsbehov........cccceveeviieciieciecn, 4
Kompetensbehov ............coiieeoriiiiiieeeeeceeeeeecceeeeeene 5
Generalister framfor specialister......oovieiiiiiiciiiieeen, 5
Okad brist bland legitimationsyrken ..........coeeveveenen... 5
Forutsattningar for ett gott ledarskap......cceeeveeieeennene 5
Digitald [OSNINGAN ..iievieeeiieeieeeteeeee e 5
NYQ AroetsSAt oo 5
AVOANGA ..ot esenns )
PeNSIONSAVGANGAN w.cviivieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 6
Aldersstruktur i KOMMUNEN ..o, 6

Personalrorlighet ... 7

Nio fokusomraden for att méta

kompetensforsérjningsutmaningen............ccoceevueeeuennnes 8
Stéd medarbetarnas utveckliing.......ccooveveeieeeiieee. 9
StArk ledarskQpet....coovviiieiee e 9

Rekrytera bredare.....civieeiicniieiieeeeeieeeeeeee 10

Utnyttja tekniken smart. ... 11

Anvand kompetensen raft......cccceecceeeeciieeece e 11
SOk Nya samarbeten .......ocoveieeiieieeec e 11
Prioritera arbetsmiljdarbetet ..., 12
Oka heltidsarbetet ... 12
FOrlang arbetslivel ... 12

Vad ArNAsTA STEGZ .o 13

Sammanfaitning

Kompetensforsorjning ar en av den svenska
vilfirdssektorns storsta utmaning nu och framéver.
Hoéganis kommunkoncerns strategiska kompetens-
térsorjningsplan beskriver hur méter utmaningen
och bestar av tre delar. Forst presenteras ett inledande
sammanhang och syftet med den kommundévergrip-
ande kompetensforsorjningsplanen. Direfter beskrivs
de forutsittningar, vilka innefattar utmaningar och
torindringar i var omvirld, nirvirld och invirld som
kan ha en stor inverkan pa kompetensférsorjningen.
Planen ska vara ett stod och ett verktyg genom att
presentera gemensamma trender eller monster, som
identifierats i flera verksamheter och omvirlden.

I den tredje delen av kompetenstorsoriningsplanen
beskrivs de fokusomridden som vi i Hoganis
kommunkoncern ska jobba efter f6r att mota
kompetensforsorjningsutmaningen. Sveriges
kommuner och regioner (SKR) har tagit fram
dessa f6r kommuner att anvinda sig av som stod

1 sin utmaning att méta rekryteringsbehoven och
trygga framtiden for vilfirden. Fokusomridena
utgor ett stdd och en gemensam riktning f6r
kompetenstoérsérjningsarbetet inom kommun-
koncernens verksamheter. De dr nio till antalet och
handlar om att st6dja medarbetarnas utveckling,
stirka ledarskapet, rekrytera bredare, utnyttja tekniken
smartare, anvinda kompetens ritt, s6ka nya sam-
arbeten, prioritera arbetsmiljéarbetet, 6ka heltids-
arbetet samt forlinga arbetslivet.
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Inledning

En gemensam strategi for
kompetensforsorjning

Hogands kommun star infor utmaningar nir det
géller den framtida kompetensférsérjningen. Fram
till ar 2028 kommer cirka 24 % av alla tillsvidare-
anstillda i Hogands kommun och Hogands Omsorg
AB att gé i pension. Till detta kommer sjukfranvaro
och annan omsittning av personalstyrkan. Det rader
dven nationell brist pa ménga yrken, vilket leder till
en 6kad konkurrens om arbetskraften. Strategier for
kompetensforsorjning blir darfor avgérande for att
vara en attraktiv arbetsgivare och behéver utvecklas
parallellt med 6vrig verksamhetsplanering.

Kompetens-
forsorjning

Avsluta
anstillningen pa ett

Attrahera

ritt kompetens

professionellt sitt och medarbetare

Behalla

medarbetare

Rekrytera

medarbetare
genom att vara en

e genom en effektiv
attraktiv

. rocess
arbetsgivare p

Utveckla

medarbetare pa

kort och lang sikt

Syfte och mal

Syftet med kompetenstorsorjningsplanen ir att skapa
en gemensam inriktning f&r hur vi tillsammans som
en arbetsgivare ska arbeta med frigan. Milet dr sedan
att pa bade kommunévergripande niva och férvalt-
nings-/bolagsnivi hitta aktiviteter som syftar till att
gynna kommunens kompetensforsorjning. Planen ska
vara ett verktyg i styrning och ledningsarbetet och ett
underlag till budget och verksamhetsplaneringen.

Implementering och
ansvarsfordelning

I planen presenteras omvirldsbevakning, avgangar,
kompetensbehov och fokusomraden fér arbetet med
att trygga kompetensforsorjningen. Vatje forvaltning/
bolag ansvarar sedan for att bryta ner fokusomra-
dena till konkreta aktiviteter i en handlingsplan och
jobba med dem pi ett sitt som ir gynnsamt i de egna
verksamheterna. De bor inférlivas i verksamhets-
planeringen sd att de svarar upp mot verksamhets-
milen. HR-avdelningen ansvarar for att ha en
Overblick ver det strategiska arbetet med kompetens-
forsorjning fran central niva. Ambitionen ér att sa
lingt det 4t mojligt centralisera/synka de utmaningar
som ir gemensamma f6r majoriteten av vara verk-
samheter i syfte att effektivisera och skapa en enhet-
lighet. Handlingsplanerna kommer arligen att
revideras fOr att kompetenstérsérjningen ska bli en
fortlépande process.

Strategisk
kompetensforsorjningsplan

Kommunévergripande

2

Forvaltnings-/
bolagsspecifika analyser

2

Handlingsplaner med
konkreta aktiviteter
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Omvarlds- och invarldsanalys

For att forsta hur vi ska forhalla oss till kompetensforsorjning behover

vi ocksa forsta det sammanhang vi verkar i, savil arbetsmarknaden

1 stort som de specifika forutsattningar som giller f6r Hoganis

kommunkoncern som arbetsgivare. I detta avsnitt presenteras en

analys av omvirlden och Hoganis kommuns egna forutsittningar som

kan paverka kompetensforsorjningen.

Okad efterfrdgan pa arbetskraft

Arbetstérmedlingen presenterar i sin Arbetsmark-
nadsprognos fran hésten 2021 att i takt med att
restriktioner efter pandemin har ldttats har efterfra-
gan pa arbetskraft 6kat under 2021. Arbetslésheten
torvintas minska under 2022 och fortsitta géra sa
dven under 2023. I Arbetstérmedlingens enkitun-
ders6kning med arbetsgivare under hdsten dr an-
stallningsplanerna rekordstora infér 2022. Samtidigt
har antalet nyanmailda lediga platser som anmailts till
Arbetstférmedlingen 6kat i h6g omfattning under
slutet pd 2021. Den tillgingliga arbetskraften bestar
dock av personer med kortare utbildning och svag
konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. De yrken kom-
muner ofta har svirt att rekrytera till (ofta med ling
utbildningstid och legitimationskrav) férvintas ddrfor
vara fortsatt svarrekryterade.

Erfarenheter av pandemin

Det ir i dagsliget osdkert hur den svenska arbets-
marknaden paverkas pa lingre sikt av pandemin.
Enligt SKR:s prognoser i borjan av pandemin vintades
produktion och sysselsdttning drabbas hart, om dn
tillfdlligt, vilket har paverkat skatteunderlaget och
dirigenom kommunernas intidkter. Det forindrade
konsumtionsménstret paverkar alla samhillssektorer.
Trots att arbetslosheten ér tillbaka pa nivaerna fore
pandemin ér lingtidsarbetslosheten kvar pa en hog niva.
Bland de langtidsarbetslésa 6kar tiderna i arbetsléshet.

Det visar sig bland annat genom att antalet arbets-
16sa som varit utan arbete i mer 4n 24 minader
fortsitter att 6ka fran rekordhéga nivaer. Effekterna
av pandemin bedéms dirfér som langvariga och
langtidsarbetslosheten riskerar att bita sig fast pa
hégre nivaer framéver.

Forutsattningar for Hoganas

Aven om Hoganis kommun har manga gemensamma
utmaningar som andra arbetsgivare, finns dér ett par
unika faktorer som vi behéver forhilla oss till 1 vart
arbete med kompetensférsérjningen. HR-avdelningen
har sammanstillt de faktorer som under de senaste
aren haft en tydlig paverkan pa kompetensbehoven.
Bakgrunden dr samtal med chefer pa alla nivaer
(framférallt i méten i samband med nyrekryteringar),
moten med fackliga representanter, arliga uppfolj-
ningar av det systematiska arbetsmiljéarbetet samt
omvirldsbevakning.

Ett konstant rekryteringsbehov

Till skillnad fran forr dr arbetsmarknaden betydligt
rorligare idag och en hogre personalomsittning ir ett
faktum. Detta innebidr med andra ord att inget specifikt
behover ha forindrats eller skett i en verksamhet,
kompetensbehoven dr jimna och vakanser dr svarare
att fylla. Hir handlar det om att hantera omsitt-
ningen som grundar sig 1 frivilliga avgangar, utéver
pensionsavgingarna, genom ersittningsrekryteringar.
Den héga personalomsittningen dr anstringande

for flera verksamheter, speciellt inom hégskoleut-
bildade och erfarna grupper. En tendens som flera
verksamheter vittnar om ar att medarbetarna ofta
anstills nyexaminerade for att sedan limna organisa-
tionen efter en kortare tid. Detta 6kar belastningen
pa verksamheten eftersom det innebir ett stort antal
nyanstillningar med medféljande produktionsbortfall
under introduktionstiden.
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Kompetensbehov

Generalister framfor specialister

Aven om Hoganis kommun vixer dr vi fortfarande
en mindre kommun sett till antalet anstallda. Detta
medfor att vira verksamheter oftast ar beroende av
att exempelvis ha medarbetare som dr generalister
inom sin profession och inom sitt ansvarsomrade.
Detta stiller krav pa medarbetare som ska arbeta med
periodvis minga olika arbetsuppgifter, till skillnad
fran exempelvis grannkommunen Helsingborg som
har fler nischade specialistfunktioner. Att inte fa
mojlighet att specialisera sig kan 4 ena sidan vara en
anledning att leta sig vidare till andra arbetsgivare
och 4 andra sidan vara lockande eftersom man far
arbeta bredare. Det viktiga hir dr att uppdraget ar
tydligt och att med jimna mellanrum utvirdera om
det i verksamheten édr limpligast att ha en specialist
eller generalist — ndr man viger samman alla paver-
kansfaktorer sisom fOrutsittningar, arbetsbelastning,
kvalitet och kompetenstillgang. Det ér viktigt att vira
medarbetare kidnner att deras kunskaper och kompe-
tenser tas tillvara och fir utvecklas.

Okad brist bland
legitimationsyrken

Som kommun ligger var storsta rekryteringsutmaning
i att sikerstilla att vi har kvalificerad personal inom
de yrken som omfattas av legitimationskrav exem-
pelvis lirare, sjukskoterskor, psykologer och fysio-
terapeuter. Behovet bland kommuner ir storre

in antalet som utbildar sig. Utéver att vara en
konkurrenskraftig arbetsgivare f6r dessa grupper vad
giller faktorer som bland annat 16n och arbetsmiljé
maste vi bide mojliggdra £6r intresserade medarbetare
att studera, men dven jobba med offensiv rekrytering
och marknadsforing for att tillgodose de behov som
vi har idag.

Forutsattningar for ett gott ledarskap

Ett gott ledarskap idr en viktig forutsittning for
medarbetarnas trivsel och arbetsmiljé. Ledarskapet
ar viktigt 1 alla delar av kompetensférsoriningen. Vi

behover dirfor se till att vira chefer har ritt férut-
sdttningar for att kunna utéva ett gott ledarskap. Hir
behéver vi titta pa faktorer sisom antalet medarbetare
per chef, antalet arbetsstillen per chef, tillgdng till
chefsstod, kompetensutveckling med mera som idag
kan se vildigt olika ut beroende pa vilken verksamhet
du dr chef inom.

Digitala losningar

Ett 6kat fokus pa digitalisering och dess férdelar dr
en nyckelfaktor i framtidens kompetensforsorining.
Det dr genom smart digitalisering som vi kan ersitta
en hel del av monotona arbetsuppgifter som idag tar
mycket tid i ansprak f6r medarbetarna. Vi behéver
hela tiden leta efter nya lésningar f6r att effektivisera
arbetet ytterligare genom exempelvis robotisering.
Digitaliseringen kommer dven spela en allt stérre
roll £6r hur attraktiva vi uppfattas vara fér framtida
medarbetare, allt fran att ha anvindarvinliga mo-
derna system till att kunna méjliggdra distansarbete
och erbjuda digitala métesformer. En stor del av var
personal ir bosatta utanfér Hoganis kommun och vi
kommer att fortsitta att vara en pendlingskommun
varfor distansarbete som férman kan vara avgorande i
attraherandet av viss kompetens.

Nya arbetssatt

Inte enbart digitaliseringen tvingar oss att se 6ver
vira befintliga arbetssitt. Olika verksamheter kan, av
manga olika anledningar, tvingas till att se 6ver hur
arbetet organiseras, exempelvis pa grund av natio-
nella riktlinjer, ansvarsférindringar mellan region
och kommuner eller andra lagférindringar. Det dr
fortfarande samma behov av kompetens men kompe-
tensen behover nyttjas pa ett annat sitt. Varje verk-
samhet behéver dirfor planera f6r sidan anpassning
eftersom forandrade behov innebir forandrade krav
pé chefer och medarbetare.
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Avgangar

Pensionsavgangar

Fram till ar 2028 kommer sammanlagt 187 med-
arbetare att ha fyllt 68 ar. Kombinerat med med-
arbetare som dirtill viljer att avsluta sin anstéll-

ning pa egen begiran finns det behov av en god
kompetensférsorjningsstrategi for att forsikra sig om
att ritt kompetens finns pd ritt plats.

Aldersstruktur i kommunen

Den genomsnittliga medelaldern i kommunen inklu-
sive HOAB idr 46,7 ar, en siffra som forra aret lag pa
46,3 ar. Hogands kommun har en liten hogre medel-
alder 4n omsorgsbolaget, 47,0 mot 46,1. Den storsta

aldersgruppen dr 30-49 dr som procentuellt utgor

f\ldersgrupp per forvaltning/bolag

Utbildningsforvaltningen

Teknik och Fastighets forvaltningen
Socialférvaltningen
Samhillsbygenads fowaltningen
Riddningstjinsten

Kultur och FritidsfGrvaltningen
Kommunledmngzkontoret
Héganis Omsorg AB

0%a

Ar Antal som fyller 68 ar Fodelsear
2022 8 1954
2023 7 1955
2024 20 1956
2025 29 1957
2026 32 1958
2027 49 1959
2028 42 1960

Sa hér minga gar i pension innan ar 2028 om pensionsaldern dr 68 ar.

knappt 47 % av kommunens anstillda. Medelaldern
bland de visstidsanstillda var vid arsskiftet 42,3 ar
och bland de tillsvidareanstillda 4ar 48,5 ar. Av de
maénadsanstillda var 75 personer Gver 65 dr anstillda
vid arsskiftet, foregdende arsskifte var antalet 113.

10% 200 30°% 40%4 50% 60F% 70% 80% 20% 100%

B under3oar [0 30-49ar [ Over50ar
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Personailrorlighet

Tabellen nedan visar personalrérligheten f6r de
tillsvidareanstillda. I tabellen ses férutom avslut dven
intern rorlighet, det vill sidga redan anstillda i kom-
munen som tilltritt nya tillsvidareanstdllningar samt
pensionsavgangar. Andelen avslut var hégre under
2021 én dret innan, 10,5% att jimfora med 5,1%
under 2020. Siffrorna i tabellen nedan har bide sin

Antal anstallda
Firvaltning under 2021

(i genomsnitt)
Kommunledningskontoret 84
Raddningstjansten 24
Samhallsbyggnadsforvaltningen 52
Teknik- och fastighetsfarvaltningen 151
Kultur- och fritidsférvaltningen 69
Utbildningsfdrvaltningen 658
Sodalférvaliningen 87
Hiogands Omsorg AB 587
Total 1711

grund i att anstéllda limnar organisationen eller byter
tjidnst inom organisationen.

Hoganis Omsorgs forhallandevis manga avslut ska
ses 1 [juset av att drygt ett 100-tal deltidsanstillda valt
ga upp till heltid under hésten, detta har medfort att
verksamheterna inte beh6vt nyrekrytera.

Myanstallda Ayslutade % Mya %o Avslut
12 13 14,3% 15,5%
2 0 8,3% 0,0%
4 7,6% 7.6%
7 11 4,6% 7.3%
1 4 1,5% 5,8%
53 71 8,1% 10,8%
12 9 13,8% 10,4%
24 65 4,1%
115 179 10,5%

Andelen avslut var hogre
under 2021 4n aret innan
10,5% att jamfora med
5,1% under 2020.

5
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Nio fokusomraden for att moéta
kompetensforsorjningsutmaningen

STOD N UTNYTTIA
MEDARBETARNAS BN TEKNIKEN

PRIORITERA
ARBETSMILJO-

UTVECKLING  SMART BN ARBETET

ANVAND

STARK RN KOMPETENSEN
LEDARSKAPET N

REKRYTERA .| SOKNYA
BREDARE . | SAMARBETEN

Hoégandas kommuns 6vergripande plan for
kompetensforsorjning 2022—2028 utgir fran de nio
rekryteringsstrategier (eller fokusomraden som vi
viljer att kalla dem) som Sveriges kommuner och
regioner (SKR) tagit fram. Fokusomradena dr in-
delade i tre olika férhallningssitt och handlar om att

OKA

HELTIDSARBETET

FORLANG
ARBETSLIVET

vara en attraktiv arbetsgivare och hitta nya l6sningar
i ett héllbart arbetsliv. Tillsammans utgdr de en stark
dragkraft i att lyckas med den kompetensutmaning
som vi stir infor. I detta avsnitt presenteras varje
omrade och vad det innefattar.
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Attraktiv arbetsgivare

Stod medarbetarnas
utveckling

Ho6ganis kommunkoncern dr
en kunskapsintensiv organi-
sation, det vill sdga att vdra
medarbetare har en hég kun-
skaps-/utbildningsnivd och behéver fa mojlighet till
kontinuerlig kompetensutveckling. Det handlar om
att synliggdra de karridrvigar som finns och att skapa
nya. Redan idag erbjuds en mingd méjligheter men
arbetet fOr att vara en organisation dir medarbetare
far vixa ska stirkas ytterligare.

STOD
MEDARBETARNAS
UTVECKLING

Som arbetsgivare kan Héganids kommun stédja med-
arbetarnas utveckling genom en rad olika insatser:

e Stirka en lirandekultur dir nya former av lirande
och kompetensutveckling prioriteras.

* Bredda synen pa karridr - karridr dr inte endast att
bli chef. Andra karridrvigar kan vara nya uppdrag
inom befintlig roll, processledare, projektledare,
utredare, utvecklare, specialist och forstelirare
inom skolan.

*  Nyttja medarbetarsamtal och kompetensstegar
som utgingspunkt for kompetens- och karridr-
utveckling. Genom att skapa och visa modeller
tor kompetens- och karridrutveckling ges medar-
betarna chansen att utveckla bade sig sjilva och
verksamheten, vilket samtidigt gbr jobben mer
attraktiva.

e Arbeta f6r att nya medarbetare fir en god intro-
duktion med individanpassad tillgang till stéd
och handledning Foér nya medarbetare dr intro-
duktion och tillgang till mentorskap eller hand-
ledning viktigt.

*  Arbeta aktivt fOr att ha en 16nebildning som ett
strategiskt styrmedel for verksamheterna. L.6-
neutveckling dr nira forknippat med kompetens-
och karridrutveckling. Lénen ska vara indivi-
duell och differentierad utifrin ansvar, resultat,
maluppfyllelse och goda prestationer. det ska vara
méjligt att gbra en 10nekarridr utan att byta tjdnst
eller arbetsgivare.

Stark ledarskapet

Ledarskapet dr avgérande for
vilfirdens moéjligheter att att-
rahera och behalla kompeten-
ta och engagerade medarbeta-
re. F'or att utveckla vilfirden
beh6vs chefer som kan leda och driva férindring till-
sammans med sina medarbetare. Synen pd ledarskap
paverkar vilka chefer som rekryteras, men ocksa hur
organisationen bedémer, skapar férutsittningar for
och utvecklar ledarskap. Dirfor dr det viktigt att ha
en pagdende dialog om vilken sorts ledarskap som ska

STARK
LEDARSKAPET

prigla organisationen, vem som utdvar det och hur
det bidrar till en bittre verksamhet. I detta arbete har
vi ledarskapsdiamanten som vigledning som tydlig-
g0t vilket ledarskap vi ska ha. Varje chef ska kinna
till och arbeta efter ledarskapsdiamantens kriterier.

Det finns olika faktorer som kan stirka ledarskapet
och att vara en attraktiv arbetsgivare fér chefer
handlar om att:

»  Skapa goda organisatoriska férutsdttningar tor
chefer att ut6va ett gott ledarskap. Det handlar
bland annat om antalet understillda medarbetare,
tillgdng till administrativt och tekniskt stod, narhet
till ndrmsta chef for dialog samt tillgang till arenor
dir chefer kan métas och ge varandra stod.

e Sikerstilla att chefernas kompetensutveckling
ar en viktig och levande fraga ocksa i den allra
hégsta ledningen.

e Arbeta med de virderingar som priglar arbets-
platsens attityder och f6érhdllningssitt gentemot
chefen.

e Erbjuda nitverk fér chefer.

e Skapa incitament f6r cheferna att ha fokus pa
sina medarbetares utveckling.

¢ Ge cheferna stod i att coacha och utmana sina
medarbetare.

*  Erbjuda professionellt stdd i personal- och
ekonomifragor och tydliggora de administrativa
stod som finns.
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Som kommunens
storsta arbetsgivare
ska Hoganas
kommunkoncern vara
en forebild genom
att attrahera och
inkludera arbetskraft
oavsett kon,
etnicitet, alder och
eventuella funktions-
nedsattningar.

Rekrytera bredare

Att rekrytera bredare
handlar om att se hela
arbetsmarknaden som

REKRYTERA o )
BREDARE tillgang samt marknadsfora

vara kompetensbehov
sd att vi nar vira malgrupper. Som kommunens

storsta arbetsgivare ska Hogands kommunkoncern
vara en forebild genom att attrahera och inkludera
arbetskraft oavsett kon, etnicitet, dlder och

eventuella funktionsnedsittningar. Som grund f6r
varumirkesarbetet krivs att vi vet var vara kandidater
befinner sig och hur viara medarbetare uppfattar oss.
Vi behover bli bittre pa att berdtta om vad som ir
bra i svensk vilfird och ge ménniskor chansen att
prova pa jobben. Goda erfarenheter frin praktik och
feriejobb lockar fler till vilfirdsjobben.

Eftersom den tillgingliga kompetensen pa
arbetsmarknaden inte alltid matchar Hoganis
kommuns behov maste vi minska gapet genom
proaktiva insatser genom att:

e Tillvara ta ungas intresse genom att tidigt skapa
fler vigar in till vdra yrken och vir organisation,
genom exempelvis traineeprogrammet.

e Arbeta f6r inkluderande arbetsplatser dir sam-
mansittningen av medarbetare speglar samhills-
strukturen. Tillgdngliga arbetsplatser dr arbets-
platser som dr utformade fOr att passa si manga
som mojligt. Genom att arbeta med tillgdnglighet
kan vi bittre ta tillvara minniskors olikheter.

*  Mojliggora £6r individuella och flexibla 16sningar
avseende arbetsuppgifter.

e Samarbeta med relevanta aktorer pa arbetsmark-
naden for att na fler och nya grupper

e Integrera mangfaldsfrigorna i kommunens alla
verksamheter bland annat genom likabehandlade
rekrytering.

e Ta tillvara kompetensen hos nyanlinda. Det
behévs ett strategiskt arbete med sprakkunskaper
sd att inte spraket blir ett hinder for rekrytering
av ritt kompetens.
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Nya losningar

Utnyttja tekniken
smart

Hoéganis kommun foljer den
utveckling som pagar ute i
samhillet. Med befintlig teknik
ar det mojligt att automatisera
de flesta arbetsuppgifter som dr forutsigbara och dir
det gar att sitta upp regler for hur arbetsuppgifterna

ska utforas. Genom att automatisera kan monotona
arbetsuppgifter minska och arbetet effektiviseras sa

att resurserna kan anviandas mer kvalitativt. I'T och
digitalisering ska vara en del i verksamhetsplaneringen.
Teknisk utveckling ska bevakas och innovation ska upp-

muntras. En férutsittning dr att se till att medarbetare
och chefer har den kompetens som krivs for att hantera
en alltmer digitaliserad arbetsplats. I detta sammanhang
pratar man snarare om digital transformation och inte
digitalisering. Om vi jamfor digital transformation med
att digitalisera nigot sa innebiér digitalisering att man
gOr nagot analogt till digitalt, till exempel att man goér
en digital PDF av ett fysiskt dokument. Digital trans-
formation diremot handlar inte bara om att géra en
befintlig produkt/tjanst digital, utan om hur vi anvin-
der teknologi for att forbittra, f6rnya och effektivisera
en verksamhets olika delar. Det kan bland annat handla
om att vi dndrar sittet vi arbetar, tinker och agerar.

Alla medarbetare och chefer behéver kontinuerligt
utveckla den kompetens som behdvs {6r att f6rsta
digitaliseringens paverkan och mojligheter inom
verksamhetsomradet samt forstd den beteendefor-
indring som krivs for att hantera en alltmer digital
arbetsplats. Detta kan innefatta insatser som att:

¢ Genomfora och stimulera till férindring av de
traditionella arbetssitten, vilket stiller stora krav
pa delaktighet, ledarskap och digital kompetens.

* Inventera och behovsanalysera kompetens kring
nuvarande digitala verktyg och arbetssitt samt
tor att skapa handlingsberedskap i syfte att mota
framtida behov.

e Utveckla medarbetares digitala kompetens kon-
tinuerligt Gver tid bade vad giller generell digital
kompetens och specifika system och verktyg.
Medarbetare ska ges tid och férutsittningar att
lara av varandra.

+  Oka kunskapen att leda pa distans samt méjlig-

heten till effektivisering genom digitala méten
och digitala utbildningar.

Anvand
kompetensen ratt

7))
KOMPETENSEN

RATT

Genom att tinka nytt och viga
utmana det traditionella kan
arbetsgivaren hitta nya 16sning-
ar for att méta kompetensut-
maningen. Det handlar om att utveckla arbetssitt och
att hitta nya samarbeten si att varje medarbetares kom-
petens anvinds pd ett indamadlsenligt sitt och att tekni-
ken anvinds smart. P4 sa sitt kan arbetsgivarna minska
rekryteringsbehovet och samtidigt méta invdnarnas
Okade krav pa hégre kvalitet i vilfirden. Att anvinda
medarbetarnas kompetens pd ritt plats och pa ritt sitt
ir avgorande fOr att sidkra kvaliteten och organiseringen
kan behdva ses 6ver genom att:

e Utveckla arbetsférdelningen mellan olika yrkesgrup-
per - det behovs ett nytinkande om vem som gor
vad och hur. Med nya uppgifter kan det ocksa vara
n6dvindigt att slippa andra uppgifter som kan bli
nya och utvecklande utmaningar f6r ndgon annan.

*  Omprova grinser f6r vem som gor vad, framfor
allt infor exempelvis nyrekrytering,

Sok nya samarbeten

Héganis kommunkoncern in-
gir i ett ndtverk med tio andra
kommuner, bland annat finns
ett gemensamt traineepro-
gram ddr man tidigt kan
identifiera limpliga personer till chefsyrket. I dagsli-
get finns det dven samarbetsprojekt med kommuner-
na dir syftet dr att utveckla ledarskapet i regionen,
exempelvis Mentorsprogrammet som vinder sig till
befintliga chefer och Framtidens chefer ir ett pro-
gram som vinder sig till personer som har ambitionen
att bli chefer. Detta dr endast exempel pa officiella
nitverk och dir finns méinga inofficiella nitverk dir
specialister inom olika omraden triffas for att sam-
arbeta och utbyta erfarenheter mellan kommunerna.
Tillsammans 4r vi starkare och vi ska uppmuntra till
studiebes6k och andra typer av erfarenhetsutbyten
med andra aktorer.

SOK NYA
SAMARBETEN
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Hallbart arbetsliv

Prioritera
arbetsmiljoarbetet

Ett hallbart arbetsliv for alla
medarbetare staller stora krav

PRIORITERA
ARBETSMILJO-
ARBETET

pé arbetsgivarna att bedriva
ett strukturerat och férebyg-
gande arbetsmiljGarbete, sa att medarbetares enga-
gemang tillvaratas samtidigt som risken f6r ohilsa
minskar. P4 sa vis 6kar arbetsgivarnas mojligheter att
halla sjukfranvaron pi en lag och stabil nivd. Arbets-
givarna behéver skapa forutsittningar sd att medarbe-
tarna kan uppritthailla det engagemang och den héga
graden av meningsfullhet som jobben innebir. For att
lyckas i arbetsmiljdarbetet mdste insatser goras utifrin
savil hilsofrimjande och férebyggande som efterhjil-
pande och rehabiliterande perspektiv och innefattar
frimst ett arbete med att:

e Sikerstilla att arbetsmiljopolicyns krav och inten-
tioner uppfylls genom tydliga rutiner och stéd-
material samt regelbundna utbildningar f6r chefer
och skyddsombud pa arbetsmiljdomradet.

»  Sikerstilla att samverkan fungerar i alla led dir en
kontinuetlig dialog f6rs mellan chefer och medar-
betare om verksamhetens utveckling och kopp-
lingen mellan arbetsmiljé- och verksamhetsfrigor.

Oka heltidsarbetet

Att arbeta for att 6ka heltids-
arbetet dr en viktig atgird
tor kompetensférsérjningen
ur flera aspekter, varav den
frimsta dr att rekryteringsbe-
hovet minskar om fler arbetar heltid eller fler timmar

OKA

HELTIDSARBETET

inidag. Detir dven en friga om att vara en attraktiv
arbetsgivare och erbjuda bra arbetsvillkor. Bade ande-
len som atbetar heltid och andelen tillsvidareanstall-
da behdver 6ka. Eftersom deltidsarbete dr vanligast
inom kvinnodominerade yrken blir det dven en

viktig jamstilldhetsfraga — ju fler som arbetar heltid
desto bittre. Alla verksamheter berors inte av denna
utmaning men varje verksamhetsomrdde uppmanas
att folja utvecklingen av heltids- respektive tillsvidare-
anstillningar genom att exempelvis:

e Regelbundet f6lja upp de medarbetare som ir
sjukskrivna pé del- eller heltid.

* Titta pd forindring av arbetssitten, hitta alterna-
tiva arbetstidsmodeller och se Gver bemanning
och organisation.

*  Vara uppmirksamma pa eventuella skillnader

mellan kvinnor och min.

O

Forlang arbetslivet

Forling arbetslivet innebér
att fler ska kunna borja jobba
tidigare och stanna kvar ling-
re i arbetslivet. Tiden i arbets-
livet behover helt enkelt bli
lingre och som arbetsgivare maste vi mojliggora att
unga personer far in en fot tidigare i arbetslivet och
att dldre personer ges forutsittningar for att stanna
kvar och orka lingre i arbetslivet. Den genomsnittliga
etableringséldern i Sverige dr idag 26 ar. Man har ritt
att arbeta till 68 4r men medelsvensken gir i pension
vid drygt 63 ars alder. Ndr medarbetare pensioneras
forsvinner viktiga kompetenser.

FORLANG
ARBETSLIVET

*  Hoganis kommunkoncern ska ge méjligheten
att borja arbeta tidigare och stanna kvar lingre i
arbetslivet genom att:

e Ta tillvara varje medarbetares kompetens och
skapa individuella och flexibla I6sningar for att
exempelvis komplettera med utbildning eller er-
bjuda lingre upplirningsperioder f6r kompetens-
Overforing.

*  Skapa en hallbar och en god arbetsmiljé for att
medarbetare ska kunna och vilja férlinga tiden i
arbetslivet.

e Stirka kopplingen mellan utbildning och arbetsliv
tor att underlitta ingdngen till ett arbete hos oss.

e Erbjuda ett livslangt lirande med mdjlighet att
utbilda och fortbilda sig genom hela arbetslivet.
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Vad dr nasta steg?

For att koppla tillbaka till det inledningsvis
formulerade malet med kompetensforsorjnings-
planen blir nista steg att pa forvaltnings/
bolagsniva, med stéd fran HR, hitta aktiviteter
som syftar till att utifrin fokusomradena lyckas
rekrytera, utveckla och behilla tillrickligt manga
engagerade medarbetare med ritt kompetens i
Héganis kommunkoncern.

De nio fokusomradena dr tinkta att vara inspira-

tion i arbetet med handlingsplanen och att férnya
synen pa kompetensforsorining. Det handlar inte
bara om att fi in nytt folk vid vakanser utan dven
om interna arbetssitt och organisering av arbets-

styrkan och kompetensen.

Vatje forvaltning/bolag ska utarbeta handlings-
planer f6r kompetensférsoérjning. Hur omfattande
handlingsplanen ska vara beror pa hur behoven
ser ut inom verksamheterna. Tanken 4r att vi
genom diskussion och analys pa flera nivier om-
vandlar strategier till konkreta behov som gar att
beskriva och definiera som kompetenser.

Ta hjilp av de nio fokusomriadena presenterade

i planen och ta hjilp av det stddmaterial som
finns pa intranitet. Stédmaterialet bestir av en
powerpointpresentation, reflektionsfragor samt
en mall f6r handlingsplan. Striva efter att koppla
ndgon av fokusomridena till just era kompetens-
behov. Anvind stédpaketet for att arbeta fram en
handlingsplan for just et forvaltning/bolag.

Hitta aktiviteter som
syftar till att utifran
fokusomradena lyckas
rekrytera, utveckla
och behalla tillrackligt
manga engagerade
medarbetare med ritt
kompetens 1 Hoganas
kommunkoncern.







