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Kompetensforsorjningsplan

1 Inledning

Kompetensforsorjningen ar en av kommunens och
kommunstyrelseforvaltningens viktigaste fragor for att fortsdtta bedriva en
vil fungerande verksamhet.

Enl. SKR:s rapport “Mot vilfardens kompetensutmaning -
Rekryteringsrapport 2020 kommer det ar 2029 att finnas drygt 800 000
personer som dr 80 ar och &dldre. Det innebdr en 6kning med 50 procent fran
2019. Det &r ocksa under det hdr decenniet den stora gruppen 40-talister
tyller 80 ar. Gruppen okar bade mer och i hogre takt dan unga och de i
arbetsfor dlder. Efter 2029 fortsétter gruppen ¢ka men i ldgre takt. Det ar
alltsa under 2020-talet utmaningen med den aldrande befolkningen dr som
storst. Daremot blir 6kningen av barn och unga betydligt mindre &n i
tidigare prognoser.

Rapporten belyser att ett grundliggande problem for vélfardens
kompetensforsorjning &r att de som &r i arbetsfor dlder, 20-66 ar, okar
relativt lite de kommande tio dren. Det dr tack vare invandringen till Sverige
som de i arbetsfor alder okar overhuvudtaget. Antalet personer fodda i
Sverige i denna dldersgrupp minskar istédllet med 100 000 de kommande tio
aren.

Arboga kommun och kommunstyrelseférvaltningen behover fokusera pa
atgdrder och losningar for att trygga kompetensforsorjningen. Att
attrahera, rekrytera, behdlla och utveckla riatt kompetenser kommer att bli
annu viktigare ndr vdra verksamheter utvecklas samt vid
pensionsavgdngar och da ovrig rorlighet okar.
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2 Nulage

2.1 Inledning

Till kommunstyrelseforvaltningen hor ekonomi- och styrningsenheten,
HR-enheten, kanslienheten, kommunikationsenheten, niaringsliv- och
turism samt samhdllsbyggnadsenheten.

Inom de nidrmaste aren kommer 6 av de 37 tillsvidareanstillda inom
kommunstyrelseforvaltningen att uppna 65 ars alder. Befattningarna ar
ekonomiassistent, kanslichef, kommunstrateg och turismutvecklare. Inom
10 ar dr det 17 medarbetare som uppnar 65 ars alder.

Fordelningen mellan kvinnor och mén i forvaltningen &r 62% kvinnor och
38% man. Samtliga medarbetare i férvaltningen arbetar heltid.

2.2  Ekonomi- och styrningssenheten

Ekonomi- och styrningsenhetens uppdrag dr att skapa forutsiattningar for
god ekonomisk forvaltning genom att samordna processer f6r ekonomi-
och verksamhetsstyrning, erbjuda stod, service och driva pa
utvecklingsarbetet inom omrddet. I uppdraget ingar att ha en konsultativ
och samordnande roll mot savdl kommunledning, ndamnder som hela
kommunkoncernen i ekonomiprocessen.

[ uppdraget ingar uppgifter sasom att samordna och administrera
kommunens budgetarbete, ge kommunledning och namnder
beslutsunderlag for ekonomisk planering, arsredovisning, deldrsrapport,
systemfragor samt i 6vrigt ekonomiska rapporteringar till olika
intressenter.

Enheten ska ansvara for att kommunen foljer lagar och foreskrifter samt
beslutade styrdokument inom det ekonomiadministrativa omradet.

Enheten bestar av fem ekonomer, tva ekonomiassistenter, en
kommunstrateg och en ekonomichef.

2.3 HR-enheten

HR-enhetens uppdrag dr att vara kommunens samlade och hogsta
kompetens nér det giller alla HR-fragor inom kommunen. HR-enhetens
tar avstamp i vardegrunden PUMI samt omrddena
ledarskap/medarbetarskap, arbetsmiljo och hilsa, kompetensforsorjning,
likabehandling och mdngfald som lyfts fram i kommunens policy for
personalpolitik. HR-enhetens arbete sker i ndra samrad och dialog med
alla forvaltningar och bolag. HR-enheten ska dven utforma
kommunovergripande styrdokument i form av policyer och riktlinjer
inom HR-omrddet i enlighet med gillande lagar, foreskrifter och avtal och
de beslut som fattas i kommunens beslutande organ och utifran
gemensamma varderingar och forhallningssatt.
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Enheten bestar av tre HR-specialister, en personalutvecklare, en
administrator och en HR-chef.

2.4 Kanslienheten

Kanslienhetens medarbetare arbetar med administrationen infér, under
och efter politikens olika sammantraden. Infér kommunfullméktige,
kommunstyrelsen och dess arbetsutskott samt for valnamnden behover
drenden skrivas fram och kanslienheten stodjer och administrerar detta
arbete samt ser till att handlingarna skrivs pd ratt satt sa att kommunen
foljer de lagar och forordningar som finns.

Kansliet ansvarar dven for statistiksammanstillningar och
befolkningsprognoser, administrationen fér allménna val och
folkomrostningar. Vi administrerar borgerliga vigslar. Vi samordnar bland
annat fragor kring sikerhetsskyddsarbete, forebyggande radet, ANDT
(Alkohol, Narkotika, Droger, Tobak), kommunens dataskyddsarbete
(GDPR) samt svarar for vissa juridiska fragor.

Enheten bestar av kanslichef, kommunsekreterare, utredningssekreterare
och kansliassistent.

2.5 Kommunikationsenheten

Kommunikationsenhetens uppdrag dr att leda och utveckla kommunens
interna och externa kommunikationsarbete pa en 6vergripande niva.
Enheten arbetar pa savil en strategisk som operativ nivd och stottar
kommunens verksambheter i deras interna och externa kommunikation.

Enheten bestdr av en kommunikationsstrateg och en kommunikator.

2.6  Naringsliv- och turismenheten

Néringsliv- och turismenhetens uppdrag &r att arbeta med utveckling av
ndringslivets smd och stora foretag, Arbogas besoks- & turismsektor, samt
att stodja kommunens arbete med marknadsforing och kommunikation.
Via samverkan och proaktiv verksamhet verkar enheten bland annat for
att Arbogas smad och stora foretag ska vixa, att ndringslivsklimatet ska
utvecklas och att Arboga ska vara en inspirerande plats med tydlig
kulturell och historisk profil, som erbjuder ett stort utbud av upplevelser.

Enheten bestdr av naringslivschef, ndringslivsutvecklare,
turismutvecklare, naringsliv- och turismassistent samt marknadsforare.

2.7 Samhallsbyggnadsenheten

Samhaillsbyggnadsenhetens uppdrag &r att vara Arboga kommuns
strategiska verktyg i samhaéllsplaneringen, bl.a. att ansvara for den fysiska
planeringen, kop- och forséljning av fastigheter, exploateringsatgarder
(avtal, kalkyler), ndringslivsetableringar, upplatelser av fastigheter (hyra,
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arrende, tomtrétter, dvriga nyttjanderétter), lokalfragor,
forrattningsforberedelser at lantmiteriet, ajourforing av registerkartan,
nybyggnadskartor, 6vrig kartframstéllan for interna och externa behov ,
fastighetsforteckningar, GIS-forvaltning/-utveckling, uppdatering av
byggnads- och adressregistret, namngivning av kvarter/gator, miljo-
/Kklimatfragor, deponier, avfallshantering, m.m.

Samhaillsbyggnadsenheten bestar av samhallsbyggnadschef, planarkitekt,
exploateringsingenjor, samhéllsbyggnadsstrateg, kart- och
matningsingenjor, kartassistent, GIS-utvecklare samt markforvaltare.

2.8 Personalforandringar

Av dem som valt att avsluta sin tillsvidareanstillning de senaste dren &r
orsaken i de flesta fall egen begdran. Kommundirektoren anstiller
forvaltningschefer i kommunen vilket gor att d&ven den personalkategorin
finns med under kategorin “ledning” i tabellen. Kostverksamheten som
ingick i forvaltningen dr 2020 och 2021 finns d&ven med i redovisningen

nedan.
KS 2019 2020 2021
Avslutade anstéllningar 10 4 7
varav pension 1
Enligt 6verenskommelse
Arbetsbrist 1
Egen begaran 9 4 6
Egen begaran 2019 2020 2021
Ledning 3 1 2
Ekonomi 1 2
Handlaggare overgripande 3
Kansli 1 1
Kommunikation
HR 1
Kost 2
Totalt KS 9 4 6
2.9 Lonebild

Kommunen har en 16nepolitik som ska stimulera till goda arbetsinsatser,
engagemang, utveckling och arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna
samt en god verksamhetsutveckling. Den ska &dven bidra till att starka
kommunens mojlighet att behalla, utveckla och rekrytera goda
medarbetare.
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Inom kommunstyrelseférvaltningen finns en bredd av olika
specialisterkompetenser dadr det dven finns en eller ett fatal medarbetare
av respektive yrkeskategori. Utifran att det dr specialistkompetens som
krévs dr det av sdrskild vikt att den drliga loneanalysen genomfors av
torvaltningens I6nebild for att kunna behédlla och dven attrahera nya
medarbetare vid behov. I 16neanalysen gors ocksa omvarldsbevakning och
l6nejamforelser med néarliggande kommuner for att bevaka att vi kan
erbjuda konkurrenskraftiga loner.

I dagslédget kan konstateras att forvaltningen har en 16nebild som

motsvarar jamforbara kommuners lonelédge.

2.10 Sjukfranvaro
Kommunstyrelsens sjukfranvaro har

legat mellan 4 - 6 % de senaste aren. Det SJUKFRANVARO | PROCENT
bor noteras att kommunens AV ARBETAD TID
kostverksamhet under 2020 och 2021 HELAR 2019-2021

har ingatt i

-

Kommunstyrelseftrvaltningen och 3 2
darav forklarar en del av den tkade n -
sjukfrdnvaron dessa dr. Under varen =

2022 overgick kostverksamheten till det

kommunala bolaget vilket gor att det

dven for 2022 kommer bli statistik som
inte visar den verkliga bilden for
kommunstyrelseférvaltningens nuvarande verksamheter. Prognosen for
sjukfrdnvaron framat dr att den kommer att fortsatta minska i och med att
kostverksamheten forsvunnit samt att verksamheterna inom férvaltningen

har mojligheter att arbeta hemifran vid forkylningar och andra milda
symtom vilket gor att sjuktalen sékerligen minskar.

2019 2020 2021
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3 Handlingsplan

3.1 Inledning

SKL har tagit fram nio strategier for att mota rekryteringsutmaningen.
Strategierna &r indelade i tre omraden.

Hallbart Attraktiv
arbetsliv arbetsgivare

Nya Iésningar

Med utgangspunkt fran dessa omrdden konkretiseras hidr forvaltningens
handlingsplan for att trygga kompetensforsorjningen framat.

3.2  Attraktiv arbetsgivare

Det behover genomforas aktiviteter for att attrahera nya medarbetare till
vara verksamheter samt skapa intresse for vdra kommunala verksamheter
over lag.

Samtidigt kommer kompetensutmaningen inte att 16sas enbart genom att
vi rekryterar fler medarbetare. Det &r viktigt att den kompetens vi redan
har anvands och utvecklas utifran verksamhetens behov. Nér normer och
gamla arbetssitt utmanas, kan den samlade kompetensen anvéandas
béttre.

Aktuella omraden

e Marknadsfora kommunens arbeta pa arbetsmarknadsmadssor, ect.

e Samverkan med ldrositen, ta emot praktikanter, LIA, praktik, C-
och D-uppsatser, traineeprogram

e Bredda rekryteringen och ser 6ver utformningen av annonser och
annonseringskanaler.

e Introduktionen av nyanstillda

e Kompetensutveckling under arbetslivet och ta vara pa nuvarande
kompetens och se hur den kan utvecklas. Utveckla interna
karridarmojligheter.

e Utveckla medarbetarskapet

10
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e Chef genomfor avslutssamtal med medarbetare som viljer att
avsluta sin anstéllning.

3.3 Nyaldsningar

Genom ny teknik och digitalisering kan vi effektivare uppna
verksamhetens mal. Samtidigt kan det minska rekryteringsbehoven da
vissa arbetsuppgifter kommer frigoras, automatiseras eller utféras pa
annat sitt. Medarbetarnas kompetens kommer kunna tillvaratas battre och
jobben kan bli &n mer attraktiva. Parallellt kommer behovet av
spetskompetens kopplat till digitaliseringens utveckling att 6ka och
kompetensutveckling kommer att krdvas for att mota morgondagens
behov.

Aktuella omraden

e Skapa fordndrade arbetssitt genom digitaliserade processer och
nyttjande av ny teknik.

¢ Organisationsutveckling - omflyttning/utveckling av
arbetsuppgifter.

e Samverkan och stod internt i férvaltningen och “extern” med den
ovriga koncernen for att hitta goda exempel och utveckla
digitaliseringen.

3.4 Hallbart arbetsliv

Ett hallbart arbetsliv for alla medarbetare stiller stora krav pa att bedriva
ett strukturerat och forebyggande arbetsmiljoarbete, sa att medarbetares
engagemang tillvaratas samtidigt som risken for ohédlsa minskar. P4 sa vis
okar vara mojligheter att hdlla sjukfrdnvaron pd en 1dg och stabil niva,
samtidigt som fler medarbetare har méojlighet att forlénga sitt arbetsliv i takt
med att fler lever langre.

Medarbetare och deras kompetens, kunskap och erfarenhet &r
verksamhetens viktigaste resurs. Medarbetare som trivs pa jobbet och ser
nyttan med sina insatser bidrar till en positiv anda och en god kvalitet i
kommunens verksamheter.

En annan viktig faktor for ett hallbart arbetsliv &r att vi har bra chefer.
Ledarskapet dr avgorande for vara mojligheter att attrahera och behalla
kompetenta och engagerade medarbetare.

Aktuella omraden

11
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e Bedriva ett forbyggande och hélsofrdamjande arbetsmiljo genom att
genomfora aktiviteter kopplat till respektive enhets behov. Behoven
identifieras genom pulsmétningarna som kontinuerligt genomfors.

e Genomfora aktiviteter som bidrar till trivsel pd arbetsplatsen.

e Bedriva ett aktivt rehabiliteringsarbete for medarbetare som har
korttidssjukfradnvaro samt hamnar i langtidssjukfranvaro.

e Distansarbete erbjuds for de medarbetare som har tjanster som
passar for det.

e Utveckla och stidrka ledarskapet for forvaltningens chefer.

e I medarbetarsamtal folja upp medarbetarens 6nskemal géllande ett
“forlangt arbetsliv” och kompetensutvecklingsbehov for att mota
kommunens framtida behov.
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