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1. Inledning

Valfarden star infor en stor utmaning nar antalet barn och gamla tkar i stérre utstrackning an de i
arbetsfor alder. Kungalvs kommun véxer vilket leder till 6kad efterfrdgan pa kommunal service och
darigenom ocksa okad personal- och kompetensbehov.

Ratt kompetens pa ratt plats ar avgorande for formagan att uppna goda resultat och for att
organisationen ska utvecklas och leverera service med god kvalitet till kommuninvanare, féreningar
och naringslivet. Arbetet ska ske medvetet, kontrollerat, uppfdljande och systematiskt och kan
paverkas av bade externa och interna faktorer.

Kungalvs kommuns strategi for hallbar utveckling beskriver vilka omraden som &ar sarskilt viktiga for
kommunens utveckling de narmaste aren. Kommunen arbetar med att hitta nya innovativa arbetssatt
for att méta dagens och morgondagens utmaningar. Kungalvs kommun arbetar aktivt med de globala
malen, som ar den del av Agenda 2030 for héllbar utveckling.

2. Relation till andra styrdokument
Arbetsmiljépolicy, Véarderingar i Kungalv kommun, Arbetsgivarpolicy i Kungalvs kommun, Riktlinjer for
I6n samt Riktlinjer for pension

3. Mal och viljeriktning
Arbetsmiljopolicy, Varderingar i Kungalv kommun, Arbetsgivarpolicy i Kungélvs kommun, Riktlinjer fér
I6n samt Riktlinjer for pension

4. Syfte
Syftet ar att skapa en kommunévergripande plan som tacker kompetensforsorjningsarbetets samtliga
delar. Denna plan beskriver 6vergripande insatser inom kompetensforsérjningsomradet och hur vi som
arbetsgivare ska arbeta framat.

| Kungalvs kommun ska forvaltningens alla sektorer utforma en kompetensférsorjningsplan dar de
bryter ner och konkretiserar atgarder utifran respektive verksamheters behov och utmaningar.
Sektorernas planer ska utga fran verksamhets- och sektorplan och fungera som ett stod for att klara
motet med kommande utmaningar inom kompetensférsorjning.

Sektorernas planer gors utifran att:

e Beskriva ett nulage.
¢ Analysera framtida utmaningar och behov.
e Beskriva kort- och langsiktig kompetensforsorjning och vilken effekt som forvantas.

5. Omvarldsbevakning
For att kunna rusta vara verksamheter infor framtiden och fatta beslut pa goda grunder behévs
framtidsprognoser géllande befolkning, arbetsmarknad och utbildning, bade pa nationell, regional och
lokal niva. Antalet personer i befolkningen inom olika yrkesgrupper har betydelse bade for efterfragan
pa skola, vard och omsorg med mera, men aven fér kommunens intakter.

5.1 Demografi
Manniskor behdéver valfardstjanster under livets alla skeden, men behovet &r oftast storst for dem som
ar yngre an 20 &r och aldre an 75 ar. Ju fler barn, ungdomar och aldre i befolkningen, desto storre
krav stalls pa valfarden.

Enligt Statistiska centralbyrans (SCB) befolkningsprognos 2021-2022 beréaknas befolkningen 6ka med
2,2 miljoner, fr&n 10,4 miljoner &r 2020 till 12,6 miljoner &r 2070. Folkmangden har 6kat och férvantas
fortsatt att 6ka i olika takt i olika aldrar.
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Befolkningsprognosen pekar p& en aldre befolkning och fler utrikesfédda. Ar 2020 var nastan var
femte person i Sverige 65 ar eller aldre. | slutet av perioden for prognosen, 2021-2070, beréknas var
fiarde person vara i dessa aldrar. Den kraftiga 6kningen av antalet aldre innebér att andelen i procent i
de yrkesverksamma aldrarna 20-64 ar minskar, trots att antalet personer i den aldersgruppen tkar.
Allt fler i de mest yrkesaktiva och &ldre aldrarna ar fodda utomlands. 2020 var en fjardedel av
personerna i aldern 25-64 ar fédda utomlands. Den andelen beraknas 6ka och vara som hogst, 30%,
i slutet av 2030-talet.

Aven om Kungalvs kommun historiskt legat och véantas ligga dver rikets snitt géallande barnafédande
har Sverige har haft en nedatgdende trend i barnafédandet de flesta &r sedan 2010 &ven om. Antal
barn utifran alderskategorier ser lite olika ut ' . Antalet barn i férskoledldern, 1-5 ar, har 6kat sedan
boérjan av 2000-talet och ar 2019 fanns det 520 000 barn i dessa aldrar. Antalet férskolebarn forvantas
minska de narmsta aren for att ater igen oka till 670 000 &r 2017. Det &r 11 procent fler &n idag och
betyder att aldersgruppen véaxer langsammare an befolkningen som helhet.

Pa langre sikt 6kar antalet skolbarn 615 &r och ar 2070 beraknas de vara drygt 1,3 miljoner. Det ar
100 000 eller 8 % fler &n idag. Ungdomar 16—18 ar forvantas cka fran 400 000 &r 2020 till 410 000
2070, en 6kning pa 2,4 %. Bada dessa aldersgrupper vaxer mindre an befolkningen som helhet.

Procentuell férandring av antal
invanare jmf 2019 per aldersgrupp
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Ett regionalt perspektiv pa den demografiska utvecklingen beskrivs i Vastra Gotalands
befolkningsprognosi , dar folkmangden forvantas véxa till drygt 1 890 000 invanare ar 2040. Det
innebar 165 000 fler invanare 2040 jamfort med 2019, d.v.s. i genomsnitt cirka 7 800 fler invanare
varje ar. Den framsta anledningen till befolkningsokningen ar det s.k. flyttnettot (fler flyttar in i landet &n
ut) och det férvantas fortsatta vara den storsta faktorn de kommande aren.

Ar 2019 fanns det cirka 88 000 invanare som var 80 &r eller aldre i Vastra Gotaland. Det antalet
beréknas cka med 68 % 2040, till 148 000 invanare. Det innebar att andelen i befolkningen okar fran 5
% till knappt 8 % 2040.

Andelen barn (0-18 ar) och invanare 65-79 ar i befolkningen beraknas vara ungefar oférandrad, 22 %
respektive 15 %. Andelen av befolkningen i &ldrarna 19-30 ar respektive 31-64 ar berdknas minska
med cirka 1 % och 2 %, trots att antalet invanare 6kar &ven i dessa grupper, eftersom de yngre barnen
och de aldre 6kar mer procentuellt sett.
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Sammantaget innebar det att forsorjningskvoten okar fran 72 till 77 fran 2019 till 2040.
Forsorjningskvoten beskriver hur manga individer i aldrarna 0-19 ar och Gver 65 ar som det gar pa
varje 100 personer i dldrarna 2064 ar.

Procentuell foréandring av antal invanare jmf 2019 per aldersgrupp i Vastra Gétalands lan.

5.2 Arbetsmarknadsprognos
Nar det blir allt fler barn och unga i befolkningen samtidigt som den &ldre befolkningen vaxer och
manga medarbetare uppnar pensionsalder de narmaste aren, 6kar behovet av personal. Enligt
Sveriges kommuner och regioners (SKR) rapport ¥ kommer om inga foréandringar sker i den offentliga
verksamheten i Sverige behdva 0ka antalet anstéllda med knappt 200 000 personer fram till 2026, o.
Utover detta forvantas cirka 300 000 medarbetare ga i pension under perioden. Behovsdkning och
pensionsavgangar fram till 2026, summeras till 508 000 personer. Storst ar behovsokningen inom
aldreomsorg och gymnasieskola. Dér finns liksom tidigare brist pA kompetens inom flertalet
pedagogiska yrken samt inom flera vardyrken.

I juni 2021 kom en ny arbetsmarknadsprognos ¥ fran Arbetsférmedlingen som visar pa
konsekvenserna av Coronapandemin. | prognosen beskrivs ett allvarligt Iage pa arbetsmarknaden och
att krisen p& arbetsmarknaden blir [angvarig. For helaren 2020 och 2021 berdknas antalet inskrivna
arbetslosa till i genomsnitt 490 000 respektive 580 000 personer. Det motsvarar genomsnittliga
arbetsldshetsnivaer pa 9,4 respektive 11,0 procent. Arbetslosheten bedoéms vara 11,4 % i borjan av
2021. Osékerheten kring forloppet och aterhamtningen pa arbetsmarknaden beskrivs som stor. Vidare
skriver Arbetsformedlingen att det blir extra tufft for ungdomar och utrikesfodda pa arbetsmarknaden
samt att langtidsarbetslésheten kommer att oka till rekordhéga nivaer. Bland de tio yrken med flest
nyanmalda lediga platser pa platsbanken, i maj 2020, finns flera kommunala yrken representerade;
sjukskoterskor, grundskollarare, vardbitraden, personliga assistenter och underskéterskor.

| takt med att konjunkturen forsvagas och efterfragan pa arbetskraft dampas, sa okar trycket bland
arbetsgivare att vidta kostnadsbesparande strukturféorandringar. Den teknologiska utvecklingen genom
digitalisering, Al (Artificiell Intelligens) och automatisering paskyndar utvecklingen och leder till att
personer inte lAngre har de kompetenser som kravs.

Arbetsformedlingen beskriver ocksa att matchningslaget, framfor allt inom de offentliga
karnverksamheterna — skolan, sjukvarden och omsorgen &r allvarligt och det galler aven pa lang sikt.
Har behdvs insatser for att attrahera arbetskratft till jobben. Det handlar bland annat om att genomféra
forbattrade arbetsvillkor pa arbetsplatser for att behélla och locka ny arbetskraft inom verksamheterna.

Arbetsformedlingen beskriver dven i en annan rapport Vi att arbetsgivare inte far tag pa arbetskraft
med efterfragade kompetenser vilket hammar den ekonomiska tillvaxten i Sverige. Innan pandemin
var det ett stort antal sektorer som pekade pa att de inte kunde anstélla arbetskraft till flertalet tjanster
eftersom arbetstagarna som sokte inte uppfyllde kvalifikationskraven.

Arbetsgivare behdver gora yrken och utbildningar attraktiva for att locka arbetskraft till utbildningar
inom deras yrkesomraden for att inte bristen pd kompetent personal ska fortsatta. Exempel pa
atgarder kan vara att forbattra arbetsférhallanden, kommunicera tydligare hur vissa utbildningar leder
till arbete och erbjuda praktikplatser.

Arbetsformedlingen menar ocksa att arbetsgivarna har ocksa ett stort ansvar for
kompetensforsorjningen eftersom det kan vara svart for anstéllda att hitta tid och ekonomiska medel
for kompetensutveckling. Det ar viktigt att det skapas forutsattningar for livslangt larande och
kontinuerlig kompetensutveckling pa arbetsplatser.

6. Nulagesbeskrivning



KUNGALVS
KOMMUN

6.1 Personalstruktur

Utifrdn Kungalvs kommuns beslutsstodsystem Hypergene och Personec Utdata har statistik tagits

fram gallande antal medarbetare, aldersstruktur, forvantade pensionsavgangar och

personalomséttning.

Kungalvs kommun har 3 342 tillsvidareanstallda, se Tabell 1. Medelaldern ligger pa 47 ar.

Medelaldern ar 6ver 50 ar i foliande yrkesgrupper: Ledningsarbete (51,8 &r), Arbetsterapibitrade (54
ar), Halsovetare (59 ar), Rehabiliterings- och forebyggande arbete (54,5 ar), Ovrigt larararbete (50,3
ar), Stad, tvatt och renhallningsarbete (53,1 ar). Det finns ingen kategori dar medelaldern &ar under 40

forutom Logoped, dar endast en person ingar i gruppen.

Tabell 1. Personalstruktur 2021-12-14 Antal anstéallda Medelalder
Personalgrupper (totalt i kommunen) 3342 46,2
Administration 384 48,8
Administratérer 123 48,3
Handléggare 123 45,9
Ledningsarbete 138 51,8
Kultur, turism och fritid 90 44,2
Bibliotekarier, biblioteksassistenter 18 46,1
Fritidsledare 48 43,1
Ovrig kultur, turism och fritid 24 44,9
Rehabilitering och férebyggande arbete 25 47,7
Arbetsterapeut 9 47,8
Fysioterapeut 8 43,1
Arbetsterapibitrade 4 54,0
Logoped 1 33,0
Hélsovetare 1 59,0
Rehabiliterings- och férebyggande arbete. annat 2 54,5
AID-kod saknas 2 51,0
Skola och forskola 1268 46,6
Barnskotare 171 47,7
Dagbarnvardare 32 49,0
Elevassistenter 83 45,8
Fritidspedagoger 69 43,8
Forskolléarare 286 46,6
Grundskolelarare 328 44,5
Gymnasieldrare 144 49,2
Ovrigt larararbete 112 50,3
Ovrigt skol och forskolearbete 43 45,8
Socialt och kurativt arbete 519 43,2
Socialsekreterare m fl 104 43,6
Ovrigt socialt och kurativt arbete 415 43,1
Teknikarbete 338 48,2
Hantverkararbete 51 48,3
Ingenjorer 45 44,6
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Koks- och maltidsarbete 100 49,8
Stad, tvatt, renhéllningsarbete 47 53,1
Tekniker 45 49,0
Tekniska handlaggare 50 43,0
Vérd och omsorg 716 45,5
Sjukskéterskor 66 47,3
Underskoterskor, skotare 553 46,0
Vardbitraden, vardare 92 40,5
Ovrig vard och omsorg 5 47,8

Fordelningen mellan olika yrkesgrupper (Tabell 1 och Diagram 1) visar att skola och forskola
sysselsatter mest personal, féljt av vard och omsorg. Inom kategorin 6vrigt socialt och kurativt arbete
finns yrkena stodassistenter och stodpedagoger, vilka ocksa utgor stora grupper. Tabell 1 visar tydligt
att verksamheterna inom sektor Bildning och Larande och sektor Trygghet och Stéd ar mest
personalintensiva. Flest personer ar anstallda inom dessa sektorer och flesta antal befattningar ar da

representerade har.

Diagram 1. Totalt antal anstéllda per AID
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6.2 Forvantade pensionsavgangar

Totalt forvantas 518 medarbetare ga i pension de narmaste sex aren. Det motsvarar ca. 15,5 % av det
totala antalet tillsvidareanstallda fram till &r 2027. Under 2026 och 2027 forvantas flest medarbetare,
199 personer ga i pension, vilket stér for 38% av hela periodens pensioneringar. Aven 2024 berdknas
ett stort antal medarbetare (90) ga i pension vilket star for 17 % av hela periodens pensioneringar.
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Diagram 2. Férvantade pensionsavgangar per
sektor 2022-2027
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Tabell 2. Forvantade pensionsavgangar per sektor 2022-2027

2022 2023 2024 2025 2026 2027
Stab 3 1 2 2
Bildning och larande 32 35 36 36 45 40
Sambhalle och utveckling 9 11 13 19 12 18
Trygghet och stod 27 27 39 27 35 49

Sektor Bildning och Larande har flest medarbetare som gar i pension sett till hela perioden, 224
personer (43 %), foljt av sektor Trygghet och Stdd, 204 personer (39 %). Sektor Samhélle och
Utveckling, med 82 personer (16 %), kommer pa tredje plats och pa fijarde plats, Staben, med 8
personer (1,5 %), under perioden, 2022—-2027. Detta speglar férhallandet utifrdn antalet anstallda per
sektor.

Nedanstaende diagram 3, visar pensionsavgangar per befattningsgrupp. Under 2026—2027 ar det
inom Skola och forskola dar de flesta pensionsavgangar kommer att ske. Inom vard och omsorg ar det
drygt en tredjedel farre pensionsavgangar jamfért med befattningsgruppen skola och férskola som
forvantas ga i pension under den narmaste femarsperioden. Det tva befattningar dar pensioneringar
vantas vara storst de kommande fem aren ar: Larare grundskola (146) och Underskoterska (188). Den
yrkesgrupp som har minst pensionsavgangar under hela perioden ar befattningsgrupper inom omradet
kultur, turism och fritid samt rehabilitering och forebyggande arbete men det &r ocksa farre anstallda i
dessa grupper.
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Diagram 3. Férvantade pensionsavgangar per
befattningsgrupp
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Sammanslaget

Forvantade pensionsavgangar for chefer och rektorer finns i diagram 5 nedan. Pensionsavgangarna
kommer gradvis 6ka mellan 2022 och 2024 for att sedan sjunka mellan 2025 och 2026 och sedan
Okar nagot 2027. Diagrammet visar dven vilket omrade de forvantade pensionsavgangarna avser.
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Tabell 3. Forvantade antal pensionsavgangar per befattningsgrupp 2022-2027

2022 2023 2024 2025 2026 2027
Personalgrupper 71 74 90 84 92 107
Administration 14 11 15 10 9 9
Kultur, turism och fritid 4 4 3
Rehabilitering och férebyggande arbete 1 4
Skola och férskola 29 25 26 29 41 34
Socialt och kurativt arbete 14 5 13 5 9 13
Teknikarbete 5 10 6 16 10 19
Véard och omsorg 9 18 26 21 23 25

6.3 Personalomséttning
Personalomsattningen &r beréknad enligt antalet medarbetare som slutat under perioden 2020-09-01—
2021-08-31 inklusive pensionsavgangar, delat med det genomsnittliga antalet medarbetare under
samma tidsperiod. Kungalvs kommun har under denna period en personalomséttning pa 7,8 %.
Staben har den procentuellt hdgsta personalomséattningen (11,9 %) trots att endast 9 personer har
slutat under perioden. Sektorn Trygghet och Stod har den hoégsta personalomsattningen raknat pa
antal avgangar (137) vilket resulterar i en personalomséttning pa 9,1 %. Sektor Bildning och Larande
ligger pa 7,1 % foljt av sektor Samhalle och Utveckling som har den lagsta omsattningen med endast
5,6 %.

Omrade Personalomséttning 200901-2108031 Avgang Varav pension

Kungalvs kommun 7,8 290 74
Stab 11,9 9 3
Bildning och larande 7,1 117 31
Trygghet och stéd 9,1 137 31
Sambhalle och utveckling 5,6 27 9

7. SKR: Mot vélfardens kompetensutmaning —
rekryteringsrapport 2020

SKR presenterade i november 2020 sin rapport Mot valfardens kompetensutmaning —
rekryteringsrapport 2020. | rapporten konstateras att for att klara framtidens kompetensforsérjning
behover kommuner och regioner fortsatta att rekrytera, utveckla och behélla medarbetare med réatt
kompetens. | rapporten belyses ocksa den stora kompetensutmaningen inom aldreomsorg med
framtidens 6kande behoven av valfardstjanster.

Som ett stod for arbetet i kommuner och regioner har SKR tagit fram nio strategier for
kompetensforsorjning. Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta nya
I6sningar och om ett hallbart arbetsliv. Det 6kade kompetensbehovet behdver inte bli lika stort om fler
arbetar mer och pa nya satt genom ett férlangt och forandrat arbetsliv. Den totala 6kningen kommer
inte att kunna métas enbart genom att rekrytera fler medarbetare, eftersom antalet personer i
arbetsfor alder okar for lite i forhallande till behovet.

Behoven av digital kompetens dkar och darfor kommer det framover att behdvas mer teknisk
specialkompetens for att bland annat utveckla ny teknik i valfarden. Alla medarbetare behdver kunna
anvanda ny teknik i sitt dagliga arbete. En klar majoritet av medarbetarna ar positiva till digitalisering

10
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pa arbetsplatserna. Bland studenter, de framtida medarbetarna, forvantar sig de allra flesta att deras
framtida arbetsplats &r digital. Fortsatt teknologiutveckling ar en forutsattning fér kontinuerlig
utveckling av verksamheten. Att ta tillvara och utveckla befintliga medarbetares kompetens kommer
att vara avgorande framover, liksom ett strategiskt arbete med omstélining. Bilden ovan visar de nio
strategierna uppdelade under de tre huvudrubrikerna; Attraktiv arbetsgivare, Nya l6sningar och
Hallbart arbetsliv. | rapporten har man tagit fram nio strategier som beskriver vad kommuner och
regioner gor och kan gora for att méta kompetensutmaningen. Syftet med strategierna ar att visa flera
mojliga satt for kommuner och regioner att ta sig an eller intensifiera arbetet med att méta
kompetensutmaningen — idag och framéver.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv arbetsgivare

O

STOD |

MEDARBETARNAS ARBETSMILJC
UTVECKLING ARE

N AnvinD
STARK Qi KOMPETENSEN ) OKA
LEDARSKAPET | B HELTIDSARBETET

O

SOK NYA BN rorRLANG

REKRYTERA 1
BRED SAMARBETEN BN ARBETSLIVET

| avsnittet Strategi for var gemensamma och framtida kompetensforsorjning presenteras hur Kungalvs
kommun kan knyta an till dessa strategier genom olika tillvagagangssatt.

8. SKR: Mitt i livet, Attityder till jobb, yrkesvaxling och ett
forlangt arbetsliv 2019

SKR och Sobona har tillsammans genomfort en studie med syftet att ge en bild av hur personer
mellan 36 och 65 ar ser pa arbetslivet, att byta yrke och att arbeta langre.

Studien visar att intressanta arbetsuppgifter och hur stdamningen &r bland kollegorna &ar det mest
centrala for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Detta innebér att de befintliga medarbetarna ar
de allra viktigaste ambassaddrerna och den storsta tillgdngen i arbetet med arbetsgivarvarumarket.
Ledarskapet ar en annan viktig faktor som skattas hogt nar det galler attraktiviteten. Efter
arbetsuppgifter, kollegor och chefer rankas aven arbetsvillkor och forméaner hogt.
Kompetensutveckling och mdjligheten att n& sin fulla potential, oavsett alder, &r ocksa en viktig faktor
for manga, inte minst i ett arbetsliv som forandras snabbt.
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De framsta drivkrafterna till att byta yrke bland personer mitt i livet ar enligt studien att fa roligare och
mer meningsfulla arbetsuppgifter, battre 16n och storre flexibilitet. Sex av tio svarar ocksa att de
motiveras att byta for att de vill ha férandring. Det uppges aven att det &r viktigt att den typ av jobb
man vill byta till finns i nérheten fér att ta steget att vidareutbilda sig senare i livet. Att fler kan tanka
sig att arbeta langre ar en av de nio strategierna ovan och har visar studien att det fér manga ar
arbetstider och flexibilitet som ar en nyckel for att vilja jobba langre, men ocksa villkor och méjligheten
att fA anvanda sina erfarenheter i exempelvis en expertroll.

9. Strategi for var gemensamma och framtida
kompetensforsdrjning

Kompetensférsorjning handlar inte bara om att rekrytera utan aven om hur vi tar hand om de
medarbetare som jobbar hos oss idag, hur de trivs pa jobbet och hur attraktivt det ar att jobba i
Kungalvs kommun. ARUBA-cykeln visar samspelet mellan att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla
och avsluta medarbetare. For att kunna gora det behdver vi ta fram ett underlag 6ver vilket behov av
kompetens vi kommer att ha i framtiden.

Varje steg i modellen presenteras nedan.

Behalla @

9.1 Attrahera

Attrahera innebér att proaktivt marknadsféra arbetsgivarvarumarket Kungélvs kommun som en
attraktiv arbetsplats, bade internt och externt. Detta genom att synliggtra de viktiga, meningsfulla och
intressanta arbeten som finns i kommunen samt genom att ha attraktiva anstallningsvillkor.

Strategi for att attrahera

o Marknadsforing for att 6ka intresset for Kungalvs kommun

12



KUNGALVS
KOMMUN

e Skapa en lattare vag in i arbetslivet (feriearbete, praktik)
o Oka digital narvaro for att locka fler sékande till vakanta tjanster
Marknadsforing

Marknadsforing &r en central del i att attrahera nya medarbetare till Kungéalvs kommun. Detta blir allt
viktigare da konkurrensen om arbetskraften 6kar. Kungalvs kommun ska uppfattas som en attraktiv
arbetsplats for att 6ka mojligheterna att rekrytera nya medarbetare.

Hemsidan

Kommuns hemsida syftar bade till att vara en plattform for samhallsinformation till medborgare,
foreningar och naringsliv samt att framhava kommunen som attraktiv arbetsplats och skapa en
transparens till kommunal verksamhet.

Sociala medier

Kommun ska arbeta aktivt med att synas pa foretagssidorna Facebook och LinkedIn med inlagg som
starker arbetsgivarvarumarket. Sociala medier ar en kanal dar kommunen starker
arbetsgivarvarumarket genom att uppvisa olika verksamheter varje vecka i syfte att visa bredden av
kommunal verksamhet.

Massor och besok pa skolor

Kommunen bor synas och marknadsféras pa massor for att skapa kontakt med potentiella
medarbetare och studenter. Kommunen bor aven arbeta kontinuerligt med att bestka skolor i Kungalv
for att knyta kontakt med elever och beratta om Kungélvs kommun som arbetsgivare och
marknadsfora valfardsarbeten som Sveriges viktigaste jobb.

Yrkesambassadorer

Uppdraget innebér att marknadsfora Kungalvs kommun som arbetsgivare pa bland annat massor och
arbetsmarknadsdagar samt bestka skolor och prata med elever/studenter om framtida karriéarval.
Yrkesambassadorerna har en viktig nyckelroll i att marknadsféra kommunen da de har en mer
verksamhetsnéra koppling. Medarbetare har méjlighet att séka uppdraget som yrkesambassador en
gang om aret.

Feriearbete/Praktik/Verksamhetsfoérlagd utbildning (VFU)

Kommunen ska aktivt arbeta for att ta emot studenter i syfte att redan under studietiden attrahera
framtida medarbetare. Feriearbete under sommaren och lovperioder kan ocksa vara ett satt att tidigt
skapa kontakt. Vi behover ta tillvara pa ungas intresse genom att tidigt skapa fler vagar in till vara
yrken och var organisation. Arbete pagar just nu for att inféra praktikplatsen.se med syfte att gora det
enklare och effektivare att soka praktikplats i Kungélvs kommun.

Examensarbete/uppsats

Det ska finnas mojlighet for studenter att skriva examensarbete/uppsats i Kungélvs kommun och
examenarbetet ska vara gynnsamt for bada parter. Det ar ett bra satt for saval studenterna som for
verksamheten att knyta kontakt infér en eventuell framtida anstallning.
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9.2 Rekrytera

Kungélvs kommun som arbetsgivare stravar efter en god
kandidatupplevelse i samtliga delar i rekryteringsprocessen. Med en god
kandidatupplevelse dkar chansen for att de sékande som inte far
jobberbjudande aterkommer vid framtida rekryteringar och aven talar gott REKRYTERA

om kommunens rekryteringsprocess samt kommunen som arbetsgivare. BREDARE

Strategi for att rekrytera
o Kvalitetsséaker kompetensbaserad rekryteringsprocess
e God kandidatupplevelse
e God introduktion som skapar trygghet i arbetet
Rekryteringsprocess

Att kunna sakerstalla att ratt kompetens finns pa ratt plats ar av stor vikt for Kungalvs kommun. Den
kompetensbaserade rekryteringsprocessen ska darmed kénnetecknas av hog kvalitet och ett attraktivt
forfarande. Kravspecifikationen ska genomsyra hela processen — fran att ett behov uppstar till att den
nya medarbetaren genomfér sin introduktion.

Introduktion

| anslutning till rekryteringsprocessen ar det viktigt att ge nya medarbetare en bra introduktion s& att
det sékerstalls att krav, forvantningar och skyldigheter ar kédnda.

Mentorskap och handledning. For den nyanstallda ar det viktigt med mentorskap eller handledning for
larandet och for att komma in i arbetet pa ett bra satt. Fér den som ar mentor/handledare innebéar det
att dennes kompetens anvands pa ett satt som gynnar organisationen och &r en del av en
professionell utveckling.

Central introduktion syftar till att nya medarbetare och chefer ska fa information om organisationen pa
en kommunoévergripande niva, kunskap om olika verksamheter och méjlighet att lara kanna och skapa
natverk med andra nyanstallda.

Lokal introduktion syftar till att ge medarbetaren ratt forutsattningar att komma in i uppdraget och pa
arbetsplatsen. Varje enhetschef ansvarar for den lokala introduktionen och till hjalp finns en central
rutin och checklistor i chefshandboken.

9.3 Utveckla och Behalla

Att utveckla och behalla fokuserar pa vara befintliga medarbetare och deras kompetens. Det &r viktigt
att vi erbjuder medarbetare en god arbetsmiljo, delaktighet och samverkan, bra arbetsvillkor och
individuella utvecklingsmgjligheter. Kungélvs kommun ska stréva efter att mojliggéra
kompetensutveckling for all personal i linje med verksamhetens utveckling och for att na mal efter nya
och férandrade krav. Dessa forutsattningar 6kar medarbetares inspiration till goda arbetsinsatser som
i sin tur bidrar till att uppna verksamhetens mal och framjar en sund och stédjande
organisationskultur.
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Strategi for att Utveckla och Behalla
e Kompetensutveckla for att mota férandrade kompetensbehov
o Oka kvalitet i utfort arbete genom att anvanda var kompetens rétt
o Kvalitetsséakra ledarskapet
o Oka den digitala kompetensen

e Motivera medarbetare genom delaktighet

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling handlar om olika former av larande och aktiviteter S
som syftar till att 6ka formagan for den enskilde och gruppen att n& 3,.,“\5
verksamhetens mal. Att starka kompetensen och utveckla karriarvagar ar ST6D

viktigt for saval individidens motivation och engagemang pa arbetet, som MEDARBETARNAS

for att utveckla verksamheterna. Darmed behdver medarbetare i Kungalvs
kommun ha en hdg kunskapsniva och méjlighet till kontinuerlig
kompetensutveckling — bade for att klara av nya och foérandrade uppdrag
och for att mota verksamhetens olika behov.

UTVECKLING

Kungélvs kommun ska ge férutsattningar till utvecklingsmajligheter i form av uppdrag i befintliga
tjanster alternativt andra karriarvagar. Medarbetarna behover vara delaktiga och engagerade i
planeringen av sin kompetensutveckling och chefer behdver avsétta tid och resurser for detta. Att
jobba med kompetens- och karriarutveckling ar ocksa ett sétt att 6ka attraktiviteten for jobben och
arbetsplatsen. Det yttersta ansvaret for medarbetarens kompetensutveckling ligger pa den enskilda
individen.

Kollegialt larande

Att skapa tid och utrymme att lara av varandra ar centralt for att medarbetare ska kunna omsatta nya
kunskaper och fardigheter i praktiskt arbete samt for att utveckla verksamheten.

Ledarskap

Ett gott ledarskap skapar forutséattningar for medarbetarna att utvecklas
och gora sitt basta — och har dessutom betydelse for deras hélsa. Det goda
ledarskapet ar avgdérande for mojligheten att attrahera och behalla
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kompetenta och engagerade medarbetare. | Kungélvs kommun ska det —
vara attraktivt, utvecklande och hallbart att vara chef. STARK
LEDARSKAPET

Kompetensutveckling for chefer i Kungélvs kommun

En viktig bas i ledarskapsplattformen &r kommunens chefsutvecklingsprogram. Det omfattar
kontinuerliga utbildningsinsatser for chefer i syfte att stéarka och stimulera chefskapet.
Chefsutvecklingsprogrammet genomfors i egen regi, dvs kommunens egna ansvariga chefer och
specialister utbildar bade nyanstéllda och befintliga chefer, vilket starker helhetsbilden av att arbeta i
Kungalvs kommun. Chefsutvecklingsprogrammet ska genomféras var tredje ar eller vid behov.

Anvand existerande kompetens réatt
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Genom att tillsammans med medarbetare se dver vilka arbetsuppgifter som
gors, vem som utfér uppgifterna och hur arbetet genomfors kan den
samlade kompetensen anvandas pa ett battre satt for att na Kungalvs ANVAND
kommuns mal. Genom att &ndra gamla arbetssétt kan motivationen och KOMPETENSEN
engagemanget hos medarbetare 6ka nar deras kompetens nyttjas battre. au
RATT

1164,
St

Digital kompetens

For att Kungéalvs kommun ska kunna digitalisera pa ett effektivt satt
behdéver hela Kungalvs kommun kontinuerligt utveckla den kompetens som
behovs for att forsta digitaliseringens paverkan och méjligheter inom vara
verksamheter samt forsta den beteendeférandring som kravs for att UTNYTTJA
hantera en alltmer digital arbetsplats. Alla medarbetare och chefer behéver TEKNIKEN

kunna anvanda ny teknik i sitt dagliga arbete. Vi behover darfor ge var

anstallda utbildning i de digitala verktyg som vi har samt ge tid att lara av SMA'RT
varandra. Verksamhetsutveckling idag kraver delaktighet, ledarskap och
digital kompetens.

Tekniken ska anvandas sa att den avlastar, ersétter eller underlattar arbetsuppgifter och stodjer
medarbetarna att utféra sitt arbete. Vi behdver darfor undersodka hur vi kan digitalisera eller
automatisera arbetsmoment sa att tid och resurser kan frigéras for Kungalvs kommuns karnuppdrag.

Arbetsmiljoarbete

En god arbetsmilj6 ar en viktig framgangsfaktor for var
kompetensforsorjning. Genom att aktivt identifiera utvecklingsomraden och
arbeta med systematisk arbetsmiljo skapar vi ett hallbart arbetsliv fér bade
chefer och medarbetare. Lopande medarbetarundersokningar samt arbetet [ 54 (4 (1) % & g 21 17§
med resultaten av undersdkningarna ar viktiga delar for att kontinuerligt ARBETSMILJO-
folja upp medarbetares trivsel och hélsolage samt sékerstélla att ARBETET
verksamheterna har ett bra underlag att fatta beslut om viktiga
utvecklingsomraden.

a8\

Systematiska arbetsmiljoarbetet

Ett uthalligt och systematiskt arbetsmiljdarbete &r en fortsatt kritisk faktor for att behalla och utveckla
var personal. Kungalvs kommun driver ett brett och aktivt arbete for att ge medarbetarna stod och
rehabilitering sa att man snabbt kan komma tillbaka efter olycka eller sjukdom.

Genom att ha en tydlig struktur och I6pande utbildningsinsatser sakerstalls kompetensen hos chefer
och skyddsombud inom det systematiska arbetsmiljbarbetet.

Lénesamtal och Utveckling- och Uppfdljningssamtal

Varje medarbetare ska erbjudas ett Ionesamtal, utvecklingssamtal samt ett uppfoljningssamtal. Som
stod till samtalen finns centralt utformade samtalsmallar.

Fokus i ldnesamtalet ska ligga pa medarbetarens arbete och prestation under det senaste aret. |
Kungélvs kommun finns det tydliga centrala Ionekriterier. Kommunen tillampar individuell I16nesattning
i syfte att premiera de medarbetare som presterar dver forvantan.

Fokus i medarbetarsamtalet ska ligga pa medarbetarens individuella uppdragsbeskrivning och hur
uppdraget ska se ut framoéver. Syftet med den individuella uppdragsbeskrivningen ar att skapa
tydlighet i uppdrag och férvantningar, vilket medarbetarna sjalva énskar. | samtalet ingar dven en
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kompetensutvecklingsplan som syftar till att tydliggéra medarbetarens utvecklingsomraden
kommande ar.

Motiverade medarbetare

Genom att ge mgjlighet att utveckla och paverka de arbetsuppgifter och ansvarsomraden inom
anstallningen kommer ocksa positiva effekter synas pa vara medarbetares inre motivation.

Skapa engagemang

Kungélvs kommun ska arbeta for att hdja engagemanget hos medarbetare. Engagerade medarbetare
som far ta ansvar pd arbetet presterar battre och stannar langre pa arbetsplatsen. Engagerande
medarbetare blir ocksa battre ambassadorer for Kungalvs kommun vilket ocksa kopplas samman med
nasta steg i ARUBA-cykeln: Avveckla.

Visa karriarmojligheter

Kungalvs kommun ska visa pa karriarmdéjligheter inom organisationen. Att gora karriar handlar inte
bara om att bli chef, utan det kan @ven handla om att mgjliggéra sidledeskarriarer. Det kan handla om
projektledartjanster, expertroller, utvecklingsledare eller andra utvecklingsuppdrag.

Underlatta I6nekarriar

I Kungalvs kommun sétts I6nen lokalt, individuellt och differentierat enligt : :
avtal. Lonen ska tydligt vara kopplad till prestation och medarbetaren ska >
forsta varfor och hur I6nen satts i Kungalvs kommun. Lonen ska fungera

som ett styrmedel fér att utveckla Kungélvs kommuns verksamheter. FORLANG
ARBETSLIVET

Mojliggor ett langre arbetsliv

Erfarna medarbetare har vardefull kompetens. | takt med att medellivslangden dkar kan aven
arbetslivet forlangas. Da fler &n halften av nutidens medarbetare kan tanka sig att arbeta langre an sin
tankta pensionsalder med ratt forutsattningar behover Kungalvs kommun tillgodose dessa
forutsattningar genom mojligheter till forandrade roller sdsom radgivare, expert eller handledare. Vi
behover ocksa signalera tidigt att medarbetare som narmar sig pensionsalder ar en viktig resurs.

Genom att forlanga arbetslivet behaller vi den viktiga resursen som &r erfarna medarbetare ar, och
dessutom minska rekryteringsbehovet.

9.4 Avveckla

Avveckla handlar om att Kungélvs kommuns planerar och forbereder infor att medarbetare av olika
skal valjer att lamna organisationen. En av orsakerna ar pensionsavgangar och dessa gar att forutse
och darfor behover organisationen strava efter att successionsplanera och véxla kompetens till nagon
som utsetts i god tid att ta 6ver rollen. Avslutningssamtal ska genomféras med alla medarbetare som
valjer att sluta i organisationen.

Likval som introduktion for en nyanstalld ar viktig &r aven avslutet av en anstéllning lika viktig.
Kungéalvs kommun ska ge en vérdig avslutning och erkénsla for medarbetares arbetsinsats. Det finns
flera anledningar till att en anstéllning avslutas, det kan ske pa medarbetarens eller arbetsgivarens
initiativ. Nar en anstallning avslutas ar arbetsgivarens férhoppning att medarbetaren slutar med en
positiv kénsla fér kommunen.
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Strategi for att avveckla

e God avvecklingsprocess

e Bibehalla kompetens

e Skapa ambassadorer foér Kungéalvs kommun
Kompetensdverforing

Vid kompetensforsorjning ligger vikten inte bara vid den nya kompetens vi behéver fa in i
verksamheten eller vid den kompetens som vi redan har. Det &r minst lika viktigt att vi fokuserar pa
den kompetens som &r pa vag ut ur verksamheten.

Vid pensionsavgangar &r det fordelaktigt att planera in rekryteringsprocessen med god marginal sa att
nyanstallda medarbetare kan introduceras av medarbetaren som gar i pension. Vid dvriga avslut ar
det ocksa av stor vikt att det finns ett systematiskt tillvagagangssatt for att bevara kompetensen som
lAmnar verksamheten.

Avslutningssamtal och avgangsenkat

Kungalvs kommun vill ta vara pa medarbetarens synpunkter och upplevelser av sin anstallning. Ett
bra sétt att fanga upp detta &r i ett avslutningssamtal. Varje medarbetare som valjer att avsluta sin
anstallning far aven svara pa en avgangsenkat via e-post. Svaren sammanstalls och analyseras
sedan arligen. En bra rutin kring avslutningssamtal och enkat ger ett vardefullt utvarderingsinstrument
for ledningen och fungerar som ett planerings- och styrmedel framat.

10. Uppfdljning
God uppfdljning spelar en central roll i arbetet med kompetensforsdrjning. Genom att utvardera blickar
vi tillbaka och bedomer det som &r eller har varit for att fa en vagledning framat. For att veta om
genomforda atgarder for en sékrad kompetensforsorjning har gett 6nskat resultat behover
verksamheten kontinuerligt félja upp och utvardera utfallet fran respektive omrade. Dessa erfarenheter
far sedan ligga till grund for den fortsatta kompetensplaneringen. Forum for uppféljning:

Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtalen &r en viktig del i hur vi foljer upp, utvecklar och kvalitetssakrar var verksamhet.
Begreppet inkluderar flera samtal mellan chef och medarbetare, vilkka genomfors I6pande under aret.
Den viktigaste dialogen &r dock alltid den som fors i vardagen pa arbetsplatsen.

Facklig samverkan

En val fungerande samverkan ar en viktig pusselbit i vart mal att ha en medskapande
arbetsplatskultur. Syftet med samverkan ar att skapa forum for dialog, dér parterna gemensamt har ett
ansvar for att aktualisera och folja upp frdgor om verksamhetens utveckling, kompetensforsoérjning
samt halso- och arbetsmiljo.

Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet

Syftet med uppféljningen ar att gemensamt samverka for att uppna forbattringar i vara medarbetares
arbetsmiljo och att sékerstalla att verksamheterna bedriver ett aktivt arbetsmiljdarbete.

Enhetens arbete med uppféljning i vardagen

Utéver den kommuncentrala uppfoljningen &r det av stdrsta vikt att uppfoljning och utvardering utgor
naturliga inslag i verksamheternas vardag. Genom att kontinuerligt arbeta med uppféljning av
handlingsplaner sékerstéller vi ett kvalitativt arbete med arbetsmiljon ute i verksamheten.
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Manadsuppfoljning mellan verksamhetschef och enhetschef

Manatliga uppféljningsmoten med verksamhetshetschef och enhetschef tillsammans med berérda
stodfunktioner. Uppfoljning av sjukfranvaro, arbetad tid, kostnad timvikarier osv. Syftet med
uppfdljningarna ar att standigt vara uppdaterade om radande personalsituation och félja effekter av de
insatser som genomférs for arbetsmiljon och arbetssituationen.

Delarsrapport och arsredovisning

Delarsbudgeten och arsredovisningen ar under aret milstolpar dar férvaltningen kan félja utfallet pa de
strategiska satsningar som valt att Iagga extra stort fokus pa under aret. Det synliggors bland annat
genom att ta fram och analysera nyckeltal sdsom sjukfranvaro, personalomsattning och
sysselsattningsgrad.
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