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1 Inledning

Hallefors kommun star infér stora utmaningar gallande
kompetensforsorjning.

Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for
personalforsorjning och kompetensutveckling.

Pensionsavgangar, 6kad personalrorlighet och férvantad demografi
visar pa kommande utmaningar. For att méta
kompetensforsorjningens utmaningar blir det allt viktigare att
systematiskt och strukturerat kontinuerligt kartlagga och analysera
organisationens kompetenser. Kompetensforsorjning omfattar alla
personalstrategiska omraden som till exempel trygga
anstallningsvillkor, 16nebildning och I6neprocess, arbetsmiljé och
friskvard, icke-diskriminerande och jamstallda arbetsplatser och
ledarutveckling. Allt i syfte att framsta som en bra och attraktiv
arbetsgivare dar medarbetare valjer att stanna kvar. Det &r av vikt
att kommunens medarbetare trivs och far karriarmojligheter, att
kommunen uppfattas som modern och framjar nya arbetssatt och
anvander ny teknik. Det &r viktigt for kommunen att marknadsfora
de jobb som finns i vara verksamheter.

2 Bakgrund

I kommunens verksamhetsplan finns beslutade viktiga strategiska
personalomraden som utgér grund och inriktning for Hallefors
kommuns arbetsgivarpolitik.

En arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsdrjning innebar att
Hallefors kommun anger riktningen pa lang och kort sikt till 6nskat
lage gallande framtida kompetens. Strategin ska pa ett
évergripande satt beskriva vilka atgarder som kommunen behover
vidta for att sakerstélla attraktiviteten och skapa goda
forutsattningar for att behalla och rekrytera medarbetare med ratt
kompetens.

3 MaAlsattning 2022-2026

Malen for den kommunovergripande strategiska
kompetensforsorjningen har sin utgangspunkt i kommunens
verksamhetsplan fér samma tidsperiod.

Strategier och insatser for kompetensforsorjning i syfte att;

attrahera medarbetare
rekrytera medarbetare
utveckla medarbetare
behalla goda medarbetare
avveckla medarbetare

Strategier och omraden som behdver utvecklas
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Nuldge och framtid
o Kartldgga och analysera behovet

Kompetensutveckling

e Uppmuntra medarbetare till kompetensutveckling
Underlatta medarbetares kompetensutveckling
Stimulera till intern personalrdrlighet
Ersattningsplanera t ex vid generationsvaxling

Utbildningsvagar
e Samverka med utbildningsaktorer

Attraktiviteten
e Professionell rekryteringsprocess
God arbetsmiljo

e Karriar- och Iéneutveckling

e Synas vid utbildningar

e Delta vid jobbmaéssor

e Riktad information pa hemsidan
4 Syfte

Syftet med en arbetsgivarpolitisk strategi for kompetensforsorjning
ar dels att beskriva och analysera kompetensbehov fér kommande
femarsperiod, dels att fa strategisk kompetensforsorjning att inga
som en naturlig del i verksamhetsplanering.

Kartlaggning av nulaget gors utifran;
e Omuvarldsperspektiv enligt statistik och prognos dver
demografi och arbetsmarknad
e Kartldggning av nuvarande bemanning i kommunen
e Prognos éver pensionsavgangar
e Kompetensbehov utifran medborgarnas efterfragan,
verksamhetsforéandringar och digitalisering

5 Metod och modell

Metod for kompetensforsorjning ar att forst kartldgga och
analysera nulaget och framtiden. Samtliga verksamheter har att
folja metoder och modeller som finns tillgangliga bland annat i
form av partsgemensamt material som SKR tillhandahaller.
Metoderna innehaller ofta work-shops som utmynnar i atgardsplan.

6 Kompetensforsorjning Nara Vard — Trygga
kompetensen

En lansgemensam kompetenskartlaggning har genomférts inom
ramen for “Trygga kompetensen for en God och nédra vard” under
2021 och 2022 och kommer att utmynna i en lansgemensam
kompetensforsorjningsplan. Planen kommer att utgora en del av
Héllefors kommuns fortsatta strategi for kompetensforsorjning.
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7 FOrutsattningar

En strategisk kompetensforsorjning for en kommun av Hallefors
storlek innebar stora utmaningar t ex utifran demografi,
utbildningsmaojligheter och lokal arbetsmarknad. Andra
omvarldsfaktorer som kan paverka ar politiska beslut och
konjunkturlage.

8 SKR 9 strategier

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier for att mota
framtida kompetensutmaningar. De nio strategierna ar indelade i tre omraden. Inom
Hallefors kommun ska aktiva insatser paga inom samtliga nio omraden.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv arbetsgivare . . Nya l6sningar
O o)

STOD I UTNYTTJA B PRIORITERA
MEDARBETARNAS I TEKNIKEN N ARBETSMILJO-
UTVECKLING » AF B ARBETET

~ BN Anvinp .
STARK il KOMPETENSEN ORKA
LEDARSKAPET B RATT HELTIDSARBETET

O

REKRYTERA | SOKNYA M rorLANG
BREDARE | SAMARBETEN B ARBETSLIVET

8.1 Atgarder
Nedan redovisas anvandbara framgangsfaktorer utifran
strategierna.

Anvand kompetensen rétt
Bredda rekryteringen

Lat fler jobba mer
Forlang arbetslivet

Visa pa karriarmajligheter
Skapa engagemang
Utnyttja tekniken
Marknadsfor jobben
Underléatta I6nekarriar

©COoNoA~LNE

8.2 Rekryteringsprocess

For Hallefors kommun innebér det bland annat att strategi for heltid
som norm sammanfaller med policy for kompetensférsorjning. En
kvalitetssékrad, aktiv och snabb rekryteringsprocess ar nédvéndig



for att ge kandidater ett gott forsta intryck. Rekryterande chefer har
i chefshandboken tillgang till riktlinjer for rekrytering samt ett gott
IT-stod for rekryteringsprocessen.

Vid upprattande av kravspecifikationer och platsannonser ar det
viktigt att stélla realistiska krav i kompetensprofilanalysen.
Héllefors kommun behdver synas som arbetsgivare darfor &r ett
okat deltagande pa jobbmassor en utvecklingsfraga.

Att bredda rekryteringen kan innebéra en 6kad mangfald pa
arbetsplatserna, att anstalla personer med funktionsnedséttning
samt att rekrytera fler mén till valfardsjobben.

8.3 Medarbetarutveckling

Medarbetarsamtal har en central roll nér det géller utveckling och
karriarmojligheter for att behalla goda medarbetare. Varje
medarbetarsamtal ska resultera i en arlig
medarbetaréverenskommelse med utgangspunkt i verksamhetens
mal och medarbetarens behov av utveckling och
utbildningsinsatser, fort- och vidareutbildning. Medarbetare som
gor karriar i kommunen ges mojlighet till en positiv
I6neutveckling.

8.4 Process och ansvarsférdelning

Kommunfullméktige ansvarar for att besluta om Hallefors
kommuns policy for kompetensforsorjning.

Handlingsplaner for kompetensforsorjning tas inledningsvis fram
av kommunens styrgrupp for personalfragor. | gruppen ingar
socialchef, skolchef, kultur- och fritidschef och HR-chef. HR-
chefen ar sammankallande och HR-enheten finns som stdd i
processerna.

Verksamhetscheferna ansvarar for att uppréatta
kompetensforsorjningsplaner inom sitt respektive ansvarsomrade
genom att fanga in kompetensbehov som finns eller kommer att
finnas. Verksamhetscheferna ansvarar for att inom sina respektive
ledningsgrupper fora vidare och planera for aktiviteter och atgarder
i planen.
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