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1 INLEDNING

Kompetensforsorjning ar ett langsiktig och strategiskt viktigt omrade for
Nykopings kommun. For att uppratthalla en hog kvalitet pa kommunens tjanster
samt mota invanarnas behov och férvéntningar behdver vi sdkerstélla att vi har ratt
kompetens inom alla vara verksamheter. Hanteringen av pensionsavgangar och
den demografiska utvecklingen &r stora utmaningar pa bade kort och lang sikt.

Att |16sa personalforsérjiningen genom att enbart nyrekrytera bedéms inte vara
mojligt da efterfragan pa olika kompetenser och resurser vantas dverstiga
tillgangen framover. Vi behover darfor arbeta aktivt med att hitta fler och andra
satt att mota verksamheternas kompetensforsérjningsbehov. Kommunens
kompetensforsorjningsstrategi ska hjalpa oss att prioritera de insatser som ger
bast effekt nar det géller att forse verksamheten med den kompetens som behdvs
for att uppna verksamhetens mal.

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har konstaterat att de storsta utmaningarna
framover kommer bli att fa arbetskraften att récka till. De betonar ocksa att
kommuner och regioner behdver arbeta med olika strategier for att mota
kompetensutmaningen'.

En viktig framgangsfaktor for att méta utmaningarna ar att Nykdpings kommun ar
en attraktiv arbetsgivare. Som attraktiv arbetsgivare behover vi hitta nya satt att
sakra kompetens samtidigt som kommunens uppdrag ska fortlépa, arbetsmiljon
varnas och samhallsinvdnarnas behov sta i centrum for alla beslut vi tar.

1.1 Begrepp inom kompetensférsorjning

Kompetens: Formaga och vilja att utfora en uppgift genom att tillampa kunskaper
och fardigheter for att uppna avsedda resultat.?

Kompetensutveckling: Aktivitet for att utveckla och anpassa individers och
gruppers kompetens utifran behov.

Kompetensforsorjning: Arbete med att langsiktigt planera for den kompetens
som behdvs i organisationen, planera aktiviteter for att na den kompetensen,
genomfdra dessa aktiviteter och kontinuerligt féréndra vid behov.
Kompetensforsorjning ar ocksa ett forhallningssatt som innebar systematik,
medvetenhet och proaktivitet.
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Kompetensforsorjningsstrategi: Ska visa vagen for hur vi ska na verksamhetens
mal. Den ska definiera vad vi langsiktigt behdver gora for att sakra
kompetensforsorjningen framat. Den ska hjalpa oss att jobba malinriktat och
proaktivt.

Kompetensforsorjningsplan: Aktivitetsplan som specificerar vilken kompetens
som behover utvecklas eller avvecklas for att respektive divisions mal ska kunna
uppfyllas, hur detta ska ske, nar och vem som ar ansvarig.

Kompetensforsorjningscykeln: Den vedertagna modellen ARUBA askadliggér
de omraden som arbetet med kompetensforsorjning innefattar:

e Attrahera Attrahera
e Rekrytera / \x
e Utveckla

. Avveckla/ Rek
e Behalla st3lla om ekrytera
e Avveckla/stélla om

Behalla Utveckla
é—

1.2 En del av arbetet med verksamhetsutveckling

Kompetensforsorjning ar ett langsiktigt arbete som ar kopplat till
verksamhetsutveckling. Det ska integreras i befintliga processer kring budget och
verksamhetsplanering samt foljas upp inom ramen for ordinarie
verksamhetsuppfdljning. Chefer pa samtliga nivaer har ansvar for att aktivt arbeta
med kompetensforsérjning som en del i ordinarie verksamhetsutveckling.
Anvisningar och mall tillhandahalls fran HR-avdelningen.



2 STRATEGIOMRADEN

Kompetensforsorjningsstrategin utgar fran Nyképings kommuns styrmodell och de
hallbarhetsprogram (Effektiv organisation och Social hallbarhet) som innefattar
politisk viljeriktning kring kompetensfoérsérjning. Den utgar dven fran prognoser
kring den demografiska utvecklingen och andra férutsattningar for
kompetensforsorjning kommande ar. Strategin kopplas samman med
kompetensforsorjningscykeln ARUBA och har sin utgangspunkt i
omvarldsbevakning, SKR:s kompetensforsorjningsstrategier, forskning och
forutsattningar inom kommunen.

Nyképings kommuns strategiomraden:
Attrahera och rekrytera

e Starkt arbetsgivarvarumarke och attraktiva arbetsplatser
e Attrahera morgondagens arbetskraft
e Tillvarata potentiell arbetskraft

Utveckla och behalla

e Synliggora 16n, villkor och férmaner

e Behall kompetens genom larande under hela arbetslivet
e Arbeta for att erbjuda en halsoframjande arbetsmiljo

o Tillitsbaserat och hallbart ledarskap

¢ Nyttja teknikens och digitaliseringens mojligheter

Avveckla/stalla om

e Framja omstallning och nya méjligheter for medarbetare



2.1 Starkt arbetsgivarvarumarke och attraktiva arbetsplatser

For att kunna attrahera och rekrytera men aven behalla kompetens ar det viktigt att
som arbetsgivare ha ett kant arbetsgivarvarumarke med gott anseende och att
kunna erbjuda arbetsplatser som ar attraktiva. Vi ska utga ifran en
kompetensbaserad och strukturerad rekryteringsprocess for att hitta de basta
kandidaterna®, samtidigt som vi aktivt framjar mangfald och inkludering for att
sakerstalla att alla kandidater beddms rattvist och att vi skapar en arbetsplats dar
olika perspektiv vardesatts. Det ar viktigt att ge kandidaterna relevant information
om Nykdopings kommun, verksamheten och tjansten for att sékerstalla en realistisk
bild av jobbet och vad som férvantas av medarbetarna.

Nykopings kommun ska ha ett valkant och trovardigt arbetsgivarvarumarke, saval
internt som externt. Detta skapar vi genom att till exempel erbjuda en bra
introduktion, en hélsoframjande arbetsmiljo och attraktiva arbetsvillkor. Vara
befintliga och tidigare medarbetare ska kdnna stolthet och tala gott om sin
arbetsplats och kommunen som arbetsgivare.

Bilden av arbetsplatsen och arbetsgivaren formas genom hela
kompetensforsorjningscykeln. Kommunens arbetsgivarvarumarke ska darfor
genomesyra allt fran kandidaters uppfattning om oss som arbetsgivare, upplevelsen
av rekryteringsprocessen, introduktionen in i nya arbetet, arbetsmiljon,
ledarskapet och arbetsgivarpolitiken till hur avslutet blir.

2.2 Attrahera morgondagens arbetskraft

Konkurrensen om morgondagens arbetskraft ar hard. Manga barn och unga har
begrénsad kunskap om de olika yrken som finns nér det ar dags att vélja
utbildning och karriarvég. Inom den kommunala sektorn méts vi dessutom ofta av
okunskap och forutfattade meningar om vad dessa yrken innebar.

Vivill na ut till barn och unga infoér deras framtida yrkesval genom att ge dem
kunskap och konkreta erfarenheter av vara yrken. Genom att synliggéra och
konkretisera vad vi gor, vill vi inspirera ungdomar att utbilda sig och arbeta inom
var sektor. Detta kan ske genom att erbjuda feriejobb, prao och skolbesdk.




2.3 Tillvarata potentiell arbetskraft

Vi star infor ett stort behov av kompetens inom flera omraden och konkurrerar
med manga andra arbetsgivare. Samtidigt finns det grupper i samhéllet, sdsom
spraksvaga, langtidsarbetslésa och unga utan gymnasieexamen, som star utanfor
arbetsmarknaden eller saknar vissa av de kvalifikationer som vara tjéanster kraver.
For att bredda var rekryteringsbas och mota vara kompetensbehov behover vi
tillvarata de personer som har viljan och potentialen att arbeta hos oss.

Det finns stora mojligheter for oss att ta ett storre ansvar for att utbilda och
forbereda denna malgrupp, sa att de far den kompetens som krévs i vara yrken.
Detta kan ske genom exempelvis sprakutbildning, omsorgsutbildning,
praktikplatser, instegsjobb eller satsningar pa digital kompetensutveckling.
Samarbete med Nykopings Campus bor beaktas.

2.4 Synliggora I6n, villkor och formaner

Att synliggdra hela 16n- och formansbilden ar ett av flera satt for att oka
attraktiviteten for Nykoping kommuns yrken och underlatta rekrytering av nya
kompetenta medarbetare samtidigt som vi behaller och utvecklar befintlig
personal. Vi arbetar aktivt for att erbjuda en rattvis och transparent [6nepolitik som
framjar bade effektivitet och engagemang.

Lon, villkor och fdrmaner ar styrmedel som ska stimulera till forbattringar av
verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Sambandet mellan 16n,
|oneutveckling och utveckling av arbetsuppgifter och arbetsprestationer bor vara
tydligt. Det ar darfor viktigt att [6nen satts individuellt och differentierat baserat pa
bade prestation och ansvar. Att synliggdra hela I6n- och férmansbilden ar ett av
flera satt for att Oka attraktiviteten for vélfardens yrken och underlatta rekrytering
av nya kompetenta medarbetare.*

For att vara konkurrenskraftiga som arbetsgivare ska Nykdpings kommun arbeta
for att:

e Sakerstalla att vara |onestrukturer ar tydliga och lattillgangliga for vara
medarbetare. Alla ska forsta hur I6nen satts, vilka faktorer som paverkar
|oneutvecklingen, och hur individuella prestationer och
utvecklingsmaoijligheter speglar [6nenivan.

e Erbjuda ett relevant férmanspaket. Vi ska synliggora dessa férmaner sa att
vara nuvarande och potentiella medarbetare fullt ut forstar vardet av den
totala ersattningen.

e Regelbundet jamfora oss med andra arbetsgivare for att se om vi behover
starka vara erbjudanden och utveckla vart formanspaket for att battre
matcha eller dvertraffa vara konkurrenter.

e Tydliggora sambandet mellan karridgrutveckling och léneutveckling for att
pa sa satt skapa incitament for vara medarbetare att ta pa sig nya och mer
avancerade roller inom kommunen.

4 Synliggor [6n, villkor och formaner | SKR




e Séakerstalla rattvisa och aktuella I16nenivaer genom arliga I6nerevisioner.
Dessa syftar till att anpassa |6nerna i relation till marknaden och att
sakerstalla att vi belonar prestationer och utveckling pa ett
konkurrenskraftigt satt.

2.5 Anvanda teknikens och digitaliseringens mojligheter

Kommunen ska tillvarata de mojligheter som tekniken erbjuder for att utveckla och
effektivisera arbetssatt. Genom att digitalisera och automatisera vissa
arbetsuppgifter och hitta nya sétt att utfora andra kan behovet av andra
kompetenser och resurser minska. Pa sa satt kan tid frigoras att tillvarata vara
medarbetares kompetens dar den framst behovs. Tekniken och digitaliseringen
ska ocksa bidra till forbattrad service, moderna arbetssatt och attraktiva
arbetsuppgifter. Att erbjuda vara samhéllsinvanare tekniska I6sningar for att skapa
forutsattningar till battre, sjalvstandigare och sakrare liv &r avgorande.

Genom att erbjuda vara medarbetare kompetensutvecklingsinsatser inom teknik
och digitalisering attraherar vi och skapar férutsattningar for att utveckla och
effektivisera verksamheten.

2.6 Tillitsbaserat och hallbart ledarskap

Ledarskapet ar en mycket viktig faktor inom kompetensforsorjningscykelns alla
delar. Det bidrar till allt fran hur rekryteringar genomférs till hur medarbetare mar,
trivs, utvecklas och presterar. Nykopings kommuns arbete fortsatter med att
utveckla tillitsbaserad styrning och ledarskap.

Att vara chef och ledare &r viktigt, utvecklande men ocksa utmanande. For att vara
chefer ska lyckas i sina uppdrag och vara goda férebilder behover det finnas ratt
forutsattningar och bra stodstrukturer. Vi ska arbeta for att kommunens chefer har
goda och haéllbara organisatoriska férutsattningar for att kunna fullgora sitt
uppdrag samtidigt som de tillampar ett tillitsbaserat ledarskap.

Chefsférsérjning

For att Nykopings kommun ska bli en attraktiv arbetsgivare for nuvarande och
potentiella chefer ska vi:

e Skapa goda organisatoriska forutsattningar for chefer att utova ett
tillitsbaserat och hallbart ledarskap

e Erbjuda kompetensutvecklade insatser for chefer

e Erbjuda och tydliggéra vilket stoéd som finns for chefer i stodfunktioner
som ekonomi, verksamhetsplanerings-, kvalitets-, digitaliserings- och HR-
omradet

e Vara snabba med att identifiera, utveckla och bygga lojalitet med de
medarbetare som har potential att ta ett storre ansvar inom ledarskap pa
sikt, successionsplanera

e Séakerstalla att chefernas forutsattningar och kompetensutveckling ar en

viktig och levande fraga ocksa i Nykdpings hdgsta ledningen



2.7 Behall kompetens genom ldrande under hela arbetslivet

Da prognosen visar att behovet av personal kommer 6verstiga utbudet framover
kan vi inte rakna med att méta kommunens kompetensbehov primart genom
nyrekrytering. Vi behover i stallet fokusera pa att tillvarata och kontinuerligt
utveckla vara befintliga medarbetares kompetens. Dels for att mota
verksamheternas behov, dels for att vara en attraktiv arbetsgivare som erbjuder
utvecklingsmajligheter. Vi behdver 6ka mognaden i att bli en mer larande
organisation som aktivt framjar standigt larande och utveckling. Vara arbetsplatser
ska erbjuda och mojliggodra utveckling och larande under hela arbetslivet. Genom
exempelvis god introduktion fér nya medarbetare, kompetenskartlaggningar och
riktade kompetensutvecklingsinsatser samt att hitta larande i vardagen kan vi
sakerstalla att vi moter de nya kompetensbehoven.

| takt med att vi lever langre och mar battre kan dven arbetslivet férlangas. Om fler
av vara medarbetare kan och vill férlanga sitt yrkesliv kar vara méjligheter att
mota kommunens kompetensbehov utan att nyrekrytera. Dessutom har erfarna
medarbetare och chefer vardefull kompetens och bidrar med stabilitet. Vi ska
aktivt hitta satt for att medarbetare ska vilja och kunna jobba fler yrkesar hos oss.
Till exempel kan det innebara att erbjuda stimulerande utvecklingsuppdrag och
hallbara arbetsmiljcer.

2.8 Arbeta for att erbjuda en halsofraimjande arbetsmiljo

En viktig del av arbetet med kompetensforsorjning ar den arbetsmiljé vi erbjuder.
Arbetsmiljon paverkar saval hélsa, trivsel och prestation som viljan att séka sig till
och jobba kvar pa en arbetsplats. Vi ska bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete
for att sékerstalla en god arbetsmiljo dar vi hanterar risker samt motverkar skador
och ohélsa inom alla vara verksamheter. Vi ska dessutom aktivt arbeta for att
erbjuda hélsofrémjande arbetsmiljoer som skapar forutsattningar for ett hallbart
och langsiktigt arbetsliv och som stérker medarbetarnas hélsa. Vi ska verka for att
vara arbetsplatser praglas av en inkluderande, jamlik och positiv arbetsplatskultur
som tillvaratar engagemang, erbjuder gemenskap och ett rikt arbetsinnehall.



Forskning visar att arbetsplatser som systematiskt och langsiktigt arbetar med
friskfaktorer forbattrar arbetsmiljon och minskar sjukfranvaron®. Sunt arbetsliv har
sammanstallt atta friskfaktorer som ska ligga till grund f6r Nyképings kommuns
arbete:

Rattvis och transparent organisation
Narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap
Delaktighet och inflytande

Kommunikation och aterkoppling

Prioritering av arbetsuppgifter
Kompetensutveckling hela arbetslivet
Systematiskt arbetsmiljdarbete i vardagen
Tidiga insatser och arbetsanpassning

e S e RoallE SHCSINS e

2.9 Framja omstillning och nya méjligheter for medarbetare

Kompetensutveckling och omstallning ger medarbetare forutsattningar att vaxa i
sina roller eller anta nya arbetsuppgifter i takt med att verksamheterna férandras.
Vid arbetsbrist, férandrade kompetenskrav eller omstéllningsbehov kan
arbetsgivaren enligt arbetsratten ha en skyldighet att erbjuda omplacering eller
andra férandringar i anstallningsforhallandena. Samtidigt behdver vi som
arbetsgivare ha modet och formagan att ta svara beslut nar det ar tydligt att en
medarbetares kompetens eller engagemang inte langre matchar verksamhetens
behov. | dessa fall ar det en del av var strategi att aktivt stddja medarbetaren att
hitta nya mojligheter, bdde inom och utanfér kommunen.

Omstallningsfonden erbjuder stdd till medarbetare som star infor férandringar,
vare sig det ror sig om omplacering pa grund av arbetsbrist eller behovet av att
starka sin kompetens fér att mota nya krave. Genom att soka medel fran
Omstéllningsfonden kan vi finansiera insatser som coachning, utbildning och
kompetenshojande atgarder, vilket hjalper medarbetare att antingen stanna kvar
inom kommunen genom att anta nya roller eller férbereda sig for
karriarmojligheter utanfor organisationen.

Omstéllningsfonden ar ett viktigt verktyg i att verka for att ingen medarbetare
hamnar utanfor arbetsmarknaden pa grund av féréndrade verksamhetsbehov.
Genom att nyttja dessa resurser kan vi aktivt stodja medarbetare i deras
omstéllning, bade for att mota verksamhetens foranderliga kompetenskrav och for
att framja en trygg och hallbar arbetsmarknad.




3 KOMPETENSFORSORJNINGSPLAN

En kommunovergripande kompetensférsorjningsplan ar ett strategiskt verktyg
som tas fram arligen av tjdnsteorganisationen for att identifiera och planera
kommunens langsiktiga kompetensbehov i linje med
kompetensforsorjningsstrategin. Planen baseras pa kommunens specifika
forutsattningar och behov och bryts ned pa verksamhetsniva for att anpassas till
lokala forutsattningar och behov



4 ANDRINGSHISTORIK

Datum Beskrivning av férandring
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