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Inledning

Kompetensforsorjning ar en av de storsta utmaningarna bade for offentlig sektor och det privata
naringslivet nu och framover. | kompetensférsorjningsplanen beskriver hur vi vill ta oss an
utmaningarna och méjligheterna med kompetensférsérjning inom Almhults kommuns verksamheter.

Vi utgar fran kommunens vision och vardegrund.

Vision:

”| Almhults kommun ska det vara enkelt att leva och véxa. Hos oss ska du kidnna trygghet, trivsel
och stolthet oavsett vem du ar och var du kommer ifran. Har kdnner sig alla hemmal!

| var kommun utvecklas vi tillsammans och I6ser framtida utmaningar med mod och smalandsk
klurighet. Har mar vi bra och finner livskvalitet, idag och i morgon.”

Var virdegrund bygger pa de tre grundpelarna:

e  Professionalism
»  Oppenhet
* Engagemang
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1. En gemensam plan for kompetensforsorjning

Almhults kommun star infér stora utmaningar kopplat till kompetensférsérjning. Fram till ar 2028
kommer cirka 14,5 % av alla tillsvidareanstallda i Aimhults kommun att ga i pension. Till detta kommer
sjukfranvaro och l6pande omsattning i personalstyrkan. Det rader samtidigt nationell brist pa manga
yrken, vilket leder till en 6kad konkurrens om arbetskraften. En tydlig plan for hur vi ska arbeta med att
sakerstilla kompetensférsorjningen blir avgdérande fér Almhults kommun.

1.1 Syfte och mal

Syftet med planen &r att skapa en gemensam inriktning fér hur vi tillsammans i Almhults kommun som
en arbetsgivare ska arbeta med fragan. Aktiviteter som gynnar kommunens kompetensforsorjning ska
identifieras och genomféras bade pa kommundvergripande niva och pa férvaltningsniva. Planen ar ett
verktyg i styrning och ledning, ger underlag till budget och verksamhetsplanering samt fungerar som en
del av stodprocessen for personalfragor.

| planen ingar bland annat omvarldsbevakning, redovisning av kommunens personalstruktur,
kompetensbehov och identifierade fokusomraden for arbetet med att trygga Almhults kommuns
kompetensforsorjning.

1.2 Inforande och ansvar

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier fér kompetensforsérjning som ett
stod for arbetet. Strategierna handlar bland annat om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta nya
I6sningar och om ett hallbart arbetsliv. Dessa dr utgdngspunkten for arbetet i Aimhults kommun.

Varje forvaltning ansvarar for att bryta ner fokusomradena till konkreta aktiviteter och jobba med dem
utifran sina férutsattningar och verksamhetsbehov. Aktiviteterna ingar i verksamhetsplaneringen sa att
de ocksa svarar upp mot verksamhetsmalen. HR-avdelningen har ett 6vergripande ansvar for det
strategiska arbetet med kompetensforsorjning pa central niva. Malsattningen ar att sa langt mojligt
samordna de utmaningar och I6sningar som ar gemensamma fér vara verksamheter, detta for att
effektivisera och skapa en enhetlighet. Aktiviteterna foljs upp och revideras som en del av processen for
verksamhetsplanering.

Arbetet med kompetensforsérjning ar standigt pagaende och foljer modellen ARUBA:

Kompetens-
forsorjning

Avsluta Attrahera
Anstallningen pa ett ratt kompetens och

professionellt satt medarbetare

Behilla Rekrytera

medarbetare
genom en effektiv
process

medarbetare genom
att vara en attraktiv
arbetsgivare

Utveckla
medarbetare pd
kort och lang sikt
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2. Omvarldsanalys

For att forsta hur vi ska forhalla oss till kompetensforsorjning behéver vi ocksa forsta det sammanhang
vi verkar i, sdval arbetsmarknaden i stort som de specifika férutsattningar som géller fér Aimhults
kommun som arbetsgivare. Vi behover dven forsta de storre trender som paverkar utvecklingen
framat.

2.1 Okad efterfragan pa arbetskraft

Enligt Arbetsférmedlingens arbetsmarknadsprognos fran varen 2023* kommer arbetslsheten att 6ka i
takt med att konjunkturen férsvagas under aterstaende del av 2023 och under forsta halvaret 2024.
Aktiviteten i ekonomin férvantas sedan starkas och prognosen ar da att arbetslosheten minskar i
samband med det.

Trots att arbetslosheten vantas 6ka i det kortare perspektivet bedéms bristen pa ratt kompetens
kvarsta eftersom manga av de arbetssokande saknar de kompetenser som arbetsgivarna efterfragar.
Bristen kan medfdra att arbetsgivare valjer att behalla personal dven nar efterfragan sjunker, for att
inte riskera att sta utan nédvandig kompetens nar konjunkturen vander. Det bidrar till att uppgangen
av arbetslésheten dampas.

Den tillgangliga arbetskraften bestar i stor utstrackning av personer med kortare utbildning och svag
konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. Flera av de yrken kommuner har svart att rekrytera till har ofta
Iang utbildningstid och legitimationskrav, dessa forvantas vara fortsatt svarrekryterade.

* Rapport Arbetsmarknadsutsikterna varen 2023 (arbetsformedlingen.se

2.2 Ett konstant rekryteringsbehov

Arbetsmarknaden &r betydligt rorligare idag &n for bara tio ar sedan och hog personalomsattning ar ett
faktum. Detta innebér att aven om verksamheten i sig inte har forandrats har dnda
rekryteringsbehoven 6kat och vakanser ar svarare att fylla. Ersattningsrekryteringar ar mer eller
mindre standigt pagaende och behdver hanteras jamte pensionsavgangar. Denna hogre
personalomsattning ar anstrangande och marks framfoér allt inom verksamheter med
hogskoleutbildade och erfarna grupper. En tendens inom flera verksamheter ar att medarbetare ofta
anstalls nyutexaminerade for att sedan ldmna organisationen efter en kortare tid. Detta innebar
upprepade introduktionsprogram som ofta ar resurskravande och belastar verksamheten.

Som kommun &r en av vara storsta rekryteringsutmaningar att sdkerstalla kvalificerad personal inom
de yrken som omfattas av legitimationskrav, exempelvis forskollarare, larare, sjukskéterskor och
fysioterapeuter. Behovet ar storre dn antalet personer som utbildar sig vilket skapar en tuff
konkurrens mellan Sveriges kommuner och dven andra aktorer. Det har ocksa lett till ett 6kat behov av
att rekrytera andra former av yrken som kan avlasta arbetsuppgifter fran yrkesgrupper som ar svara
att fa tag pa.

2.3 Digitala Iosningar och nya arbetssatt

Ett 6kat fokus pa digitalisering och dess mojligheter ar en nyckelfaktor i framtidens
kompetensforsorjning. Genom smart digitalisering kan monotona och tidskravande moment arbetas
bort och nya l6sningar kan effektivisera arbetet ytterligare genom exempelvis automatisering.

Den digitala arbetsmiljon kommer dven spela en allt storre roll fér hur attraktiva vi uppfattas vara for
framtida medarbetare, allt fran att ha anvandarvanliga moderna system till att kunna majliggéra
distansarbete. AlImhults kommun en pendlingskommun med goda kommunikationer vilket gér att vart
upptagningsomrade ar stort. Med flexibla och digitala I6sningar som medger distansarbete kan
kommunens attraktion som arbetsgivare starkas.


https://arbetsformedlingen.se/download/18.10ffc2a1884c7dad112acc/1686729141381/arbetsmarknadsutsikterna-varen-2023.pdf
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Det finns manga anledningar att utveckla vara arbetssatt. Digitalisering ar en faktor men dven
forandringar i nationella riktlinjer, ansvarsférandringar mellan region och kommuner eller andra
lagforandringar paverkar var organisation och vara arbetssatt. Det ar fortfarande stort behov av
kompetens men den behdver anvandas pa ett annat satt. Varje verksamhet behover darfor planera for
anpassning och utveckling utifran forandrade behov och krav pa chefer och medarbetare.

2.4 Generalister framfor specialister

Almhults kommun vaxer men &r fortfarande en mindre kommun sett till antalet anstillda. Detta
medfor att vara verksamheter ofta ar beroende av medarbetare som ar generalister inom sin
profession och darfor far arbeta med manga olika arbetsuppgifter. Det medfor stora krav pa att
uppdraget ar tydligt och att man med jamna mellanrum utvadrderar motivation och utveckling hos
medarbetarna. Det ar viktigt att vara medarbetare kanner att deras kunskaper och kompetenser tas
tillvara och far utvecklas.

2.5 Forutsattningar for ett gott ledarskap

Ett gott ledarskap ar en viktig forutsattning for medarbetarnas trivsel och arbetsmiljé. Vi behover
darfor se till att vara chefer har ratt forutsattningar for att kunna utéva ett gott ledarskap. Det handlar
till exempel om faktorer som antalet medarbetare per chef, antalet arbetsstallen per chef, tillgang till
chefsstod, kompetensutveckling och annat som idag kan se valdigt olika ut beroende pa vilken
verksamhet du ar chef inom.
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3. Nulidge och utmaningar i Almhults kommun

Kompetensférsorjning dr Almhults kommuns stérsta utmaning for att trygga framtidens valfird. Det
handlar inte bara om att rekrytera utan dven hur vi tar hand om de medarbetare som arbetar hos oss
idag, hur de trivs pa arbetet och hur attraktivt det ar att arbeta i AiImhults kommun. En enkét har gjorts
i kommunens verksamheter om den framtida kompetensférsérjningen och dess utmaningar i Almhults
kommun och utifran den har ett antal faktorer utkristalliserats.

3.1 Attraktiv arbetsgivare

Almhults kommun ska som arbetsgivare vara ett féredéme dar medarbetarna ar de viktigaste
ambassadorerna. For att vi ska kunna fortsatta locka till oss de bdsta medarbetarna pa
arbetsmarknaden ska vi erbjuda en trygg arbetsmiljo, bra anstallningsvillkor och goda majligheter for
vara medarbetare att véxa, vara delaktiga och utvecklas.

Var medarbetar- och ledaridé ger en tydlig riktning och kontinuitet for alla som arbetar i kommunen.
Den ger en rod trad i arbetet och visar vad som forvantas av oss som medarbetare eller ledare. Idén
ger ocksa ett stod i hur vi ska utfora vart arbete i kombination med egen utveckling.

Almhult vaxer och férdndras och det gér dven vi som arbetsgivare. Vi utvecklar standigt var
organisation for att ge Almhults invanare, féretagare och bestkare basta tankbara service. Det &r sd vi
moter framtidens utmaningar och starker var attraktivitet som arbetsgivare.

3.2 Nya satt att rekrytera

Ett av de viktigaste omradena i kompetensforsérjningen ar att planera och genomféra rekryteringar
som stodjer verksamhetens mal och prioriteringar. Malet ar att fa sokande med kompetens och
forvantningar som stimmer sa bra som mojligt med vara krav som arbetsgivare. For att rekrytera ratt
person till ratt tjanst arbetar vi med kompetensbaserad rekrytering. Det innebar att vi enbart
rekryterar utifrdn de kompetenser som har betydelse for tjansten. Kontakten med kandidaterna ger
oss mojlighet att férmedla en positiv bild av Aimhults kommun som arbetsgivare.

For att fa in fler sokande med ratt kompetens och erfarenhet behdver vi se 6ver och hitta nya satt att
rekrytera nya medarbetare. Rekrytering sker idag alltmer digitalt och via nya kanaler, som till exempel
Linkedin. Att vara lyhérd och snabb i rekryteringsprocesserna ar avgdérande nar konkurrensen om
utbildad och erfaren arbetskraft ar hard. Vi jobbar till exempel med annonsering i sociala medier och
med digital referenstagning.

Vi arbetar ocksa proaktivt genom samverkan och samarbete med saval kommunens verksamheter som
naringslivet. Elever erbjuds prao respektive praktik fran ak 8 och vi deltar pa massor dar vi visar pa
bredden av yrken inom kommunen. Vi arbetar ocksa med nya grepp exempelvis genom
arbetsplatsforlagda utbildningar inom exempelvis vard och omsorg. Vidare besoker alla elever i ak 8 de
regionala yrkesdagarna dar de far testa olika yrken.

Vi behover fortsatta att skapa utvecklingsvagar inom kommunen fér de medarbetare som vill vaxa.
Malbilden fér kompetensférsérjning i Almhults kommun &r att vara en attraktiv arbetsgivare dar det
finns mojligheter olika karriarvagar.
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3.3 Digitalisering
For att méta kompetensutmaningen behdver Almhults kommun utmana traditionella I6sningar och
hitta nya arbetssatt. Manuella och repetitiva uppgifter ska automatiseras i hogre utstrackning for att
frigora resurser for uppgifter som inte kan digitaliseras.

Eftersom behoven av digital kompetens 6kar behéver vi aven mojliggdra att vara medarbetare har ratt
kompetens att anvanda den nya tekniken i sitt dagliga arbete. Det staller krav pa enkelhet och
anvandarvanlighet i kombination med utbildningsinsatser. Alla forvaltningar efterfragor en modern
digital miljé med system som underlattar i arbetet och som majliggor for distansarbete.

Dessutom behdvs fler digitala hjalpmedel som medicinrobot i omsorgen, sensorer som signalerar nar
grasmattorna behover vattnas eller soptunnor tommas. Dessa hjalpmedel &r vara nya digitala
medarbetare och har en allt storre betydelse for hur attraktiv kommunen uppfattas som arbetsgivare.

3.4 Ledarskap

Ledarskapet hos vara chefer ar en viktig forutsattning for kommunens arbete med
kompetensférsorjning. En satsning pa ledarutveckling for att starka och utveckla nya chefer pagar.
Varje ar genomfors ett ledarutvecklingsprogram som syftar till att rusta chefer och skapa
forutsattningar for ett gott ledarskap. Intention ar ocksa att starka den gemensamma ledningskulturen
och utveckla Almhults chefers personliga ledarskap och férmaga att leda i férandring med tillit.

Vidare genomférs dterkommande ledarforum som &r en traffpunkt for chefer och ledare | Almhults
kommun. Ledarforum syftar till att skapa samsyn, inspirera och kompetensutveckla i ledarskapet.
Ledarforumet ger ocksa majlighet att informera, forankra och féra dialog i viktiga fragor.

Var ledaridé som tar avstamp i kommunens vardegrund fungerar som ett stéd nar man utfor sitt
arbete och i egen utveckling. Arbetet med ledarskap behover fortsatta starkas och utvecklas.
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4. Lokala férutsattningar i Almhults kommun

Almhults kommun delar m&nga utmaningar med andra arbetsgivare men har finns ocksa specifika
faktorer som vi behover forhalla oss till i vart arbete med kompetensforsorjningen. Enligt en enkat som
HR-avdelningen genomfoért i forvaltningarna om den framtida kompetensforsorjningen kan har sarskilt
lyftas fram:

e Vi har kunskapsintensiva foretag i kommunen vilket gor att konkurrensen om kompetens ar
hard. Med vara pendlingsmajligheter inom sddra Sverige har vi férdelar men vi konkurrerar
ocksa inom ett storre upptagningsomrade, framfor allt om personer med specialistkompetens
exempelvis ekonomer, sjukskoterskor, larare, enhetschefer med flera.

e Vihar en relativt hog andel av vara anstallda som ar yngre dn 40 ar, vilket staller krav pa oss
som arbetsgivare gillande exempelvis karridrvigar och rérlighet mellan tjdnster i Aimhults
kommun. Dessa medarbetare ar ocksa mitt i livet med krav pa att livspusslet ska ga ihop.

Aven andra faktorer inverkar pd kommunens férutsattningar till kompetensférsérjning, bland annat
tillvaxtfaktorer som visar vilken typ av befolkning kommunen ékar med. | Aimhults kommun férvintas
kommunen att vara strax éver 20 000 invanare ar 2028.

Flyttnettot forvantas bli i genomsnitt 165 personer per ar och fodelsenettot 31 personer per ar under
prognosperioden. Totalt ger detta en forandring med 196 personer i genomsnitt per ar. Antalet
inflyttade forvantas bli i genomsnitt 1 206 personer per ar medan antalet utflyttade uppskattas till

1 041 personer.

Antalet barn som fods férvantas vara ca 200 per ar i genomsnitt under prognosperioden, medan
antalet avlidna skattas till 169 personer. Det medfor en befolkningsforandring med 31 personer per ar.
Den alderskategori som 6kar mest under femarsperioden ar barn- och ungdomar i aldrarna 0-18 ar,
vuxna i aldrarna 45—64 och andelen 80+.

2028

20 000 invanare
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4.1 Personalstruktur i Aimhults kommun

Aldersstruktur

Den storsta aldersgruppen ar 30-49 ar som procentuellt utgér 50 % av kommunens medarbetare. Av de
manadsanstallda var 230 personer 6ver 60 ar anstallda vid arsskiftet 2023.

Aldersfordelning totalt och per forvaltning

Totalt AK e ——
Kultur- och fritidsforvaltningen —m———————
Utbildningsforvaltningen — ms——
Tekniska forvaltningen m—————
Socialférvaltningen  m———
Miljo- och byggfOrvaltningen
Kommunledningsforvaltningen —n——

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m<29 m30-39 m40-49 m50-59 m60>

Kommande pensionsavgangar

Mellan aren 2024 och 2028 kommer sammanlagt 80 medarbetare att ha fyllt 68 ar. Kombinerat med
medarbetare som dartill valjer att avsluta sin anstallning pa egen begéran finns det behov av ett aktivt
arbete med kompetensforsérjning for att forsdkra sig om att ratt kompetens finns pa ratt plats.

. Antal som .. o Antal som . o
Ar fyller 65 &r Fodelsear fyller 68 &r Fédelsear
2024 34 1959 6 1956
2025 41 1960 8 1957
2026 45 1961 11 1958
2027 43 1962 23 1959
2028 53 1963 32 1960
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5. Nio fokusomraden for kommunens arbete med
kompetensforsorjning

Som ett stdd i arbetet arbetar Almhults kommun utifrdn SKR:s nio strategier fér att méta
kompetensutmaningen. Strategierna handlar bland annat om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta
nya lésningar och om ett hallbart arbetsliv.

Nedan beskrivs respektive strategi och exempel ges pa insatser som gors i Aimhults kommun. Efter hand
som fokusomradena bryts ner i respektive verksamhet tas mer specifika aktiviteter fram och integreras i
verksamhetsplanerna.

Fordjupning och beskrivning av strategierna samt ingaende modell och verktyg finns pa SKR:s
webbplats.

Lank till SKR:s material om de nio strategierna for kompetensforsorjning

. STOD B L RITERA i
| MEDARBETARNAS. » B LJ6- ;
| UTVECKLING B .

ANVAND

BN KOMPETENSEN M 0K A |
B RATT SN HELTIDSARBETET

REKRYTERA | SOKNYA M rorRLANG |
I BREDARE | SAMARBETEN B ARBETSLIVET

5.1 Stod medarbetarnas utveckling

Medarbetare i kommunen, nya saval som erfarna, behover fa mojlighet till kontinuerlig
kompetensutveckling. Kompetensutveckling och omstéllning ger férutsattningar bade fér medarbetarna
att ta sig an nya eller férandrade arbetsuppgifter saval som fér verksamhetens utveckling. Som
arbetsgivare kan kommunen stédja medarbetarnas utveckling genom en rad olika insatser.

Nagra exempel:

e Vara tydlig med férvantningar och ansvar i rollen utifran kommunens medarbetar- och ledaridé.

e Ge god introduktion till nya medarbetare med tillgang till stod och handledning.

e Synliggora de karridrvagar som redan finns och skapa nya. Férutom karriarvagar i
chefspositioner kan det kan vara nya uppdrag inom befintlig roll, specialistroller, forstelarare
inom skolan med mera.

e Erbjuda mentorskap eller handledning.

e Prioritera nya former av ldrande och kompetensutveckling.

e Arbeta aktivt for att ha en |6nebildning som ett strategiskt styrmedel for verksamheterna.


https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier.68576.html
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5.2 Stark ledarskapet

Ledarskapet dr avgorande for valfardens mojligheter att attrahera och behalla kompetenta och
engagerade medarbetare. For att utveckla kommunens verksamheter behovs chefer som kan leda och
driva forandring tillsammans med sina medarbetare.

Det ar viktigt att ha en tydlig riktning och samsyn om vilken sorts ledarskap som ska pragla
organisationen, vem som utdvar det och hur det bidrar till en battre verksamhet. Grunden for detta ar
kommunens medarbetar- och ledaridé som varje chef ska kdnna till och arbeta utifran. Det finns olika
faktorer som kan starka ledarskapet och bygga en stark ledarkultur.

Nagra exempel:

e Skapa goda organisatoriska forutsattningar for chefer att utéva ett gott ledarskap, till exempel
antalet medarbetare i chefens organisation, tillgang till stod och handledning samt natverk med
chefskollegor.

e Sikerstélla chefernas kompetensutveckling till exempel genom ledarprogram, féreldsningar, och
kollegialt larande.

e Erbjuda natverk och métesplatser for chefer, till exempel vara aterkommande ledarforum.

e Ge cheferna stdd i att coacha och utmana sina medarbetare.

e Erbjuda professionellt stéd i personal-, ekonomi- och IT-fragor samt tydliggéra de stod som
finns.

5.3 Rekrytera bredare

Att rekrytera bredare handlar om att se hela arbetsmarknaden som en tillgang samt tanka nytt i
rekryteringsprocesser for att na en bredare malgrupp. Samtidigt som kompetensbehoven &r stora finns
manga personer som star utanfor arbetsmarknaden eller inte uppfattar kommunen som en framtida
arbetsgivare. Vi behover arbeta aktivt med att minska det gapet.

Nagra exempel:

e Skapa fler vagar in till vara yrken och var organisation, genom exempelvis praktik.

e Arbeta for inkluderande och tillgdngliga arbetsplatser som gor det mojligt att rekrytera ur fler
och nya grupper.

e Samarbeta med relevanta aktorer pa arbetsmarknaden.

e Integrera mangfaldsfragorna i kommunens alla verksamheter.

e Verka for jamstallda arbetsplatser.

e Tavara pa kompetensen hos nyanlanda till exempel genom att erbjuda sprakundervisning sa att
spraket inte blir ett hinder for rekrytering av ratt kompetens.

5.4 Utnyttja tekniken smart

En 6kad digitalisering inom kommunen mojliggér bade effektivare verksamhet och battre kvalitet.
Samtidigt kan det minska rekryteringsbehoven nar vissa arbetsuppgifter automatiseras eller utférs pa
annat satt an idag. Medarbetarnas kompetens kommer att kunna tillvaratas battre och jobben kan bli
an mer attraktiva. Parallellt kommer behovet av kompetens kopplat till digitaliseringens utveckling att
Oka. For att folja med i den tekniska utvecklingen och fa utvaxling pa teknikinvesteringar kravs l6pande
insatser.
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Nagra exempel:

e Utveckla medarbetares digitala kompetens kontinuerligt 6ver tid bade vad galler generell digital
kompetens och specifika system och verktyg. Medarbetare ska ges tid och forutsattningar att
lara av varandra.

e Genomfdra och stimulera till férandring av de traditionella arbetssatten med en kultur av att
vaga prova nytt och ibland goéra fel.

e Arbeta enligt kommunens digitaliseringsplan for att utveckla verksamheten i syfte att mota
framtida behov.

5.5 Anvand kompetensen ratt

Kompetensutmaningen kommer inte att |6sas enbart genom att rekrytera fler medarbetare. Det ar
viktigt att den kompetens som finns i organisationen anvands och utvecklas utifran verksamhetens
behov. Genom att organisera arbetet annorlunda kan bade personal och verksamhet utvecklas, och
resurser anvandas effektivt.

Nagra exempel:

e Varje arbetsplats behover ha en tydlig plan for de arbetsuppgifter som behdver utféras for att
na verksamhetsmalen.

e Genom att tillsammans med medarbetarna se dver vad som gors, vem som utfor uppgifterna
och hur arbetet genomfors kan den samlade kompetensen anvandas pa ett battre satt.

o Utveckla arbetsférdelningen mellan olika yrkesgrupper och tdanka nytt om vem som gér vad och
hur. Med nya uppgifter kan det ocksa vara nédvandigt att slappa andra uppgifter som kan bli
nya och utvecklande utmaningar fér ndgon annan.

e Omproéva granser for vem som gor vad, framfor allt infér exempelvis nyrekrytering.

e Anvinda nya tekniska l6sningar pa smart sitt, se 5.4.

5.6 SOk nya samarbeten

Almhults kommun ingdr i olika natverk, b&de officiella natverk till exempel inom regionen och andra
mer inofficiella natverk dar specialister inom olika omraden traffas for att samarbeta och utbyta
erfarenheter. Det handlar om att samarbeta 6ver och inom enhets-, férvaltnings-, kommun- och
regiongranser for att maximera resurser och kompetenser.

Nagra exempel:

e Se mojligheter med bade existerande och nya samarbeten for att dela resurser framfér allt inom
specialistomraden.

e Anvinda mojligheter till studiebesok och andra erfarenhetsutbyten for att ldra av de som har
framgangsrika modeller och l6sningar i sin verksamhet.

o Nyttja mojlighet till samverkan till exempel i utvecklingsprojekt for att fa synergieffekter, storre
resurspool och battre mojligheter att sdka sarskilda stod.

5.7 Prioritera arbetsmiljoarbetet

Att prioritera arbetsmiljoarbetet gér kommunen till en attraktiv arbetsgivare och skapar majlighet till
ett hallbart arbetsliv. Det stéller stora krav pa kommunen som arbetsgivare att bedriva ett strukturerat
och forebyggande arbetsmiljoarbete sa att medarbetares engagemang tillvaratas samtidigt som risken
for ohdlsa minskar.

For att lyckas i arbetsmiljdarbetet maste insatser goras utifran saval halsoframjande och forebyggande
som efterhjdlpande och rehabiliterande perspektiv.
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Nagra exempel:

o Sakerstadlla det systematiska arbetsmiljoarbetet genom tydliga rutiner och stédmaterial samt
regelbundna utbildningar for chefer och skyddsombud pa arbetsmiljoomradet.

e Sikerstélla att samverkan fungerar i alla led dar en kontinuerlig dialog fors mellan chefer och
medarbetare om verksamhetens utveckling och kopplingen mellan arbetsmiljo- och
verksamhetsfragor.

e Erbjuda moderna och tilltalande arbetsplatser med digitala verktyg som stédjer och underlattar
arbetet.

5.8 Oka heltidsarbetet

Att arbeta for att 6ka heltidsarbetet &r en viktig atgard for kompetensforsorjningen ur flera aspekter,
varav den framsta ar att rekryteringsbehovet minskar om fler arbetar heltid eller fler timmar an i dag.
Det handlar ocksa om att vara en attraktiv arbetsgivare och erbjuda bra arbetsvillkor. Eftersom
deltidsarbete &r vanligast inom kvinnodominerade yrken blir det dven en viktig jamstalldhetsfraga.

Alla verksamheter berors inte av denna utmaning men varje verksamhetsomrade uppmanas att folja
utvecklingen av heltids- respektive tillsvidareanstallningar och vidta atgarder for heltidsarbetet dar det
behodvs.

Nagra exempel:

e Regelbundet félja upp de medarbetare som ar sjukskrivna pa del- eller heltid.

e Titta pa forandring av arbetsséatten, hitta alternativa arbetstidsmodeller och se éver bemanning
och organisation.

e Vara uppmarksamma pa eventuella skillnader mellan kvinnor och man.

e 53 langt mojligt ge nyanstallningar pa heltid och erbjuda deltidsanstéallda heltidsanstallning.

5.9 Forlang arbetslivet

Med fler ar i yrkeslivet 6kar maojligheterna att mota kompetensutmaningen. Att férlanga arbetslivet
innebar helt enkelt tiden varje person arbetar behover bli langre, inte per dag utan sett till antalet
arbetsar. Som arbetsgivare behover vi darfor mojliggéra for unga personer att komma in tidigare i
arbetslivet och for att dldre personer att stanna kvar langre.

Nagra exempel:

e Skapa individuella och flexibla I6sningar for att exempelvis komplettera med utbildning eller
erbjuda langre upplarningsperioder for kompetenséverforing.

e Skapa en hallbar och en god arbetsmiljo for att medarbetare ska kunna och vilja forlanga tiden i
arbetslivet.

e Starka kopplingen mellan utbildning och arbetsliv fér att underlatta ingangen till ett arbete hos
oss, till exempel med praktikplatser, arbetsplatsférlagda utbildningar med mera.

e Erbjuda ett karriarvagar som gor det attraktivt att utvecklas inom kommunens verksamheter.
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6. Det fortsatta arbetet

e FOr att koppla tillbaka till det inledningsvis formulerade malet med
kompetensférsorjningsplanen blir nasta steg att pa forvaltningsniva, med stod fran HR, hitta
aktiviteter som syftar till att utifran fokusomradena lyckas rekrytera, utveckla och behalla
tillrackligt m&nga engagerade medarbetare med ratt kompetens i Almhults kommun

e De nio fokusomradena ska vara inspiration i arbetet med handlingsplaner och férnya synen pa
kompetensforsorjning. Det handlar inte bara om att fa in nya medarbetare vid vakanser utan
dven om interna arbetssatt och organisering av arbetsstyrkan och kompetensen.

e Varje forvaltning utarbetar handlingsplaner for kompetensforsérjning som en del av sin
verksamhetsplanering. Hur omfattande handlingsplanen ska vara beror pa hur behoven ser ut
inom verksamheterna. Genom diskussion och analys pa flera nivder omvandlar vi strategier till
konkreta behov som gar att beskriva och definiera som kompetenser.

7. Avstamning mot styrdokument i Alimhults kommun

Komptensforsorjningsplanens syfte ar att skapa en gemensam inriktning for hur vi tillsammans i
Almhults kommun som en arbetsgivare ska arbeta med fradgan. Planen &r ett verktyg i styrning och
ledning, ger underlag till budget och verksamhetsplanering samt fungerar som en del av stddprocessen
for personalfragor.

Relaterade dokument:

e Policy for ledning och styrning, faststalld av kommunfullmaktige 2021-04-26, § 45
- Beskriver hur vi ska arbeta med resultatmal och aktiviteter. Personalprocessen ar en
stodprocess och planering samt genomforande av kompetensforsérjning ar en del av denna.

e Lonepolicy, faststalld av kommunfullmaktige 2015-08-31, § 147
- Beskriver hur vi ska arbeta med lI6nesattning.

e Policy for hallbart arbetsliv, faststalld av kommunfullméaktige, 2020-09-08, § 117
- Beskriver vi ska arbeta systematiskt med arbetsmiljofragor.

e Pensionspolicy, faststalld av kommunfullméaktige 2023-01-30, § 11
- Beskriver arbetet med kommunens pensionsataganden gentemot medarbetare.
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