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Inledning och vision/mal

Varfor ar strategisk kompetensforsorjning viktigt

I Katrineholm dr lust den drivande kraften for skapande och utveckling — for, liv, lirande och
foretagsamhet. Lust dr passion, vilja, ambition. Det dr ocksd det lustfyllda — det vi lever for och det
vi lever av — mat, kdrlek, arbete, gemenskap, upplevelser. Léget dr rdtt — rdtt geografiskt och rditt
for handling och fordndring. Vision 2025.

Vi lever i en foranderlig virld dir dndrade behov och fOrutsdttning stéller stora krav pa
verksamhetens formaga till anpassning. Nya arbetsuppgifter tillkommer och andra forsvinner, vilket
paverkar behovet av personal och kompetens. Katrineholms kommun ska strdva efter att ha en
personalstyrka som kvalitativt och kvantitativt &r anpassad till verksamhetens behov.

Utveckling av de anstélldas kompetens ar viktig for att pa ett bra sétt kunna anpassa verksamheten
till den fordnderliga omvirlden. Utveckling och stimulans i arbetet &r ocksé betydande faktorer for
att alla medarbetare ska ges mdjlighet att utfora ett bra arbete. Mgjlighet till individuell
kompetensutveckling samt tillvaratagande av befintlig kompetens ar viktiga faktorer for att gora
kommunen till en attraktiv arbetsplats.

Kommunen é&r 1 forsta hand tjdnsteproducerande verksamhet, som skapas av medarbetarna. Hur ska
vi se till att medarbetarna har den kompetens och de forutséattningar som behdvs for att bedriva ratt
verksamhet pd ritt sitt? Med god framforhéllning och genom en langsiktig planering har
kommunen béttre mojlighet att mota framtidens kompetensbehov.

Syftet med rekryterings-’kompetensforsorjningsplanen

Syftet med rekryterings-/kompetensforsorjningsplanen dr att utifrdn analys av befintlig kompetens,
tydliggora kommande kompetensbehov och hur stort gapet ér fran befintlig kompetens i férhdllande
till verksamhetens méal pa kort och lang sikt. I kompetensforsorjningsplanen ska de planerade
atgdrderna for att fylla kompetensbehoven beskrivas. Det kan innebéra t.ex. hur man attraherar nya
medarbetare, nyrekrytering, strategier for kompetensutveckling for att behélla medarbetare och
avveckling.

- beskriva ett nuldge
- analysera framtida utveckling
- planera for bade kort- och langsiktig kompetensforsorjning

Externt perspektiv

Mer dn en miljon manniskor arbetar 1 vilfarden. Ungefar en tredjedel av dessa uppnar pensionsalder
den nirmaste tiodrsperioden. Samtidigt 6kar bade andelen éldre och barn i befolkningen, vilket gor
att behovet av skola, vard och omsorg véxer. Detta leder till stora rekryteringsbehov. Om inga
fordndringar gors 1 arbetssitt, organisation och bemanning skulle det behdvas dver en halv

miljon nya medarbetare i vilfarden fram till 2023.



Utover demografin kommer en mingd andra faktorer att pa olika sétt pdverka rekryteringsbehoven.
Det handlar exempelvis om globalisering, konjunkturféréndringar, innovationer, 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden och politiska beslut och reformer.

Det finns mycket som arbetsgivarna sjélva kan gora for att pdverka bade storleken pa
rekryteringsbehovet och mojligheten att rekrytera rétt personer. Sveriges kommuner och landsting,
SKL, har formulerat nio strategier for att mota rekryteringsutmaningen. Nagra dtgarder ar att
anvénda den befintliga kompetensen pa ett bittre sétt, utnyttja tekniken béttre och skapa bra
mdjligheter till 16ne- och karridrutveckling. Det handlar ocksa om att utveckla arbetsmiljoé och
arbetsorganisation samt skapa forutsittningar for fler medarbetare att arbeta mer tid och stanna
langre 1 arbetslivet.

SKL har berdknat hur strategierna Ldt fler jobba mer och Férling arbetslivet skulle kunna minska
behoven av att rekrytera till olika verksamheter. Om fler anstillda gir upp i arbetstid och fler jobbar
langre skulle rekryteringsbehoven i vélfarden kunna minska med &ver 20 procent, eller 115 000
personer. Scenarierna dr framtagna fOr att visa strategiernas potential pa lang sikt. Det &r inte en
prognos av hur utfallet kommer att bli.

En halv miljon medarbetare till valfarden

I dag arbetar 6ver en miljon personer i Sverige 1 vilfairden. Om inga forandringar gors 1 arbetssatt
och bemanning skulle det behdvas drygt en halv miljon nya medarbetare till vélfirdssektorn' under
den kommande tiodrsperioden®. Det ér en samlad beddmning av rekryteringsbehoven for hela
sektorn, men behoven kan skilja sig 4t mellan olika delar av landet.

Erséttningsrekryteringar for medarbetare som gér i pension star for tva tredjedelar av
rekryteringsbehovet och nyrekryteringar till f6ljd av 6kade behov av vilfard for den resterande
tredjedelen.

Beddmningen av hur rekryteringsbehoven kommer att utvecklas ar framst kopplad till den
demografiska utvecklingen. Den tar inte hdnsyn till att arbetsgivarna kan paverka situationen och att
rekryteringsbehovet pdverkas av en rad andra faktorer, som konjunkturforandringar, globalisering,
okad rorlighet pa arbetsmarknaden, innovationer och politiska beslut/reformer.

Aven om vilfirdens arbetsgivare rekryterar tiotusentals nya medarbetare varje ar och #r vana vid
stora omstdllningar kan behovet av nyrekryteringar de kommande aren bli en utmaning, sirskilt
inom vissa delar av vilfarden och 1 vissa yrken.

! Med vilfirdssektorn avses kommuner, landsting/regioner eller verksamheter finansierade av dessa.
? Denna framskrivning giller for perioden 2013 tom 2022.



TABELL 1. Rekryteringsbehov 2013-2022, oavsett huvudman

Rekryteringsbehov

Anstillda zo13 1118 000

Anstallda 2022 1299 000

Okning av anstéllda 182 000
Varav demografi 133 000
Varav volymokning i kommunsektorn* 48 000

Pensioneringar 2013-2022 347 000

Rekryteringar 2013-2022 529 000

Fler aldre och fler barn okar behovet av valfard

Gruppen medborgare som dr 85 ar och dldre 6kar snabbt den kommande tioarsperioden. Det innebér
storre behov av vilfird, framforallt i dldreomsorgen och hilso- och sjukvarden. Aven antalet barn i
forskole- och skolalder 6kar. Stora sviangningar i elevkullarnas storlek skapar utmaningar for
skolsektorn. Flest medarbetare behover rekryteras till varden och omsorgen i kommunerna, samt till
forskolan och skolan — nistan 150 000 medarbetare i respektive verksamhet’. I bilaga 2 redovisas
rekryteringsbehovet for olika yrken.

TABELL 2. Rekryteringsbehov per verksamhetsomrade

Verksamhets- Anstdllda Anstillda Okningav  Pensioneringar Rekryteringar
omrade 2013 2022 anstallda 2013-2022 2013-2022
Grundscenario 1118000 1299 000 182 000 347 000 529 000
Administration 129 000 146 000 17 000 54 000 71 000
Férskola och skola 312 000 368 000 56 000 92 000 148 000
Halso- och sjukvard 221 000 247 000 26 000 63 000 89 000
Kultur och fritid 24 000 27 000 3 000 6 000 9 000
Samhallsbyggnad 35 000 39 000 4 000 10 000 14 000
och teknik

Service i kommuner 75 000 86 000 11 000 31 000 42 000
och landsting

Tandvard 23 000 26 000 3000 8 000 11 000
Vard och omsorg 299 000 360 000 61 000 83 000 144 000
i kommun inkl.

socialtjanst

Internt perspektiv

Det finns mycket som vi som arbetsgivare sjilva kan gora for att paverka rekryteringsbehovet och
mojligheterna att rekrytera rétt personer. Nagra sadana atgarder kan exempelvis vara att anvénda
kompetens pa ritt sitt, locka nya grupper till jobben, utveckla arbetsmiljo och arbetsorganisation,
utnyttja tekniken béttre samt skapa béttre 16ne- och karridarmdjligheter. Hur bra vi som arbetsgivare

3 Lis mer i rapporterna Sveriges Viktigaste Jobb i varden och omsorgen — hur méter vi rekryteringsutmaningen? Och Sveriges Viktigaste Jobb i
forskolan och skolan — hur méter vi rekryteringsutmaningen?



ar pé att anvénda dessa strategier paverkar hur manga medarbetare som behover rekryteras och
vilken kompetens dessa behover.

Nulage

Sa hér ser det ut 1 service- och teknikforvaltningen nir det giller kommande pensionsavgangar.
Detta ger en forsta dverblick och dr ett forsta utgdngslédge till analysen och beddmningen av det
kommande behovet av kompetens.

K K K K K K M (M M (M M |M |Totalt
Enhet 60| 61| 62| 63| 64| 65| 60| 61| 62| 63| 64| 65
Park, Skog & Natur 0 0 0 1 0 0 1 3 3 0 3 0 11
Mat & Maltider 6 5 5 1 1 1 0 0 0| 0| 0| O 19
OLC & Vaktmasteri 0 0 0 0 0 0 2 1 0| 0| 0| O 3
Verksamhetsservice 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 of O 1
Sportcentrum 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 5
Gata & Anlaggning 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 4
Stab 0 0 0 1 0 0 0 0 0| 0| 0| O 1
Totalt 6 6 5 3 1 2 5 6 3 2 5| 0 44
Analys

Service- och teknikforvaltningen star mitt i ett generationsskifte, med stora pensionsavgéngar under
de kommande &ren. Mangarig kompetens och erfarenhet riskerar att forloras om inte skiftet hanteras
pa ett bra sitt. Det dr darfor mycket viktigt att, 1 god tid, arbeta strukturerat med
kompetensoverforing och rekrytering.

Att fortsétta stimulera den interna rorligheten dr den huvudsakliga metoden for att tackla
utmaningarna inom kompetensforsorjning, men det dr dven nodvéndigt att ytterligare stirka
arbetsgivarvarumarket. Service- och teknikforvaltningen behdver darfor under kommande ar
parallellt att fortsétta att arbeta med rutiner och struktur for att 6ka den interna rorligheten samtidigt
som fortsatt fokus ligger pé att utveckla forvaltningen mot en modern serviceorganisation.

Forvaltningen har arbetsplatser som anses vara traditionellt mansdominerad eller kvinnodominerad,
dér ett kon dr underrepresenterat. Mot bakgrund av det blir det viktigt att i alla rekryteringar stréva
mot en process som understodjer mangfald och signalerar att alla &r vilkomna att soka oavsett kon
och/eller bakgrund.

En attraktiv arbetsgivare med ett starkt arbetsgivarvarumérke ger sina medarbetare tydliga roller
och mojlighet att paverka sitt arbete. Stod, bekriftelse och respons fran ndarmaste chefer samt ett
arbete som dr roligt och engagerande dr dven det nyckelfaktorer. Forvaltningens styrmodell samt
prestationsbaserade 16nesittningsmodell understodjer riktningen mot en attraktiv arbetsgivare. Ett
ytterligare sitt att uppna detta &r service- och teknikforvaltningens strévan att bli en idédriven
organisation. Service- och teknikfoérvaltningen behover darfor under kommande ar fortsétta att satsa
pa dessa modeller.



"Heltid som norm" som infordes fullt ut juni 2018, beddms 6ka mdjligheterna att rekrytera rétt
kompetens och att behdlla kompetenta medarbetare. Heltid som norm syftar till att géra
Katrineholms kommun till en attraktivare arbetsplats och skapa en trygg anstillning for samtliga
medarbetare. Satsningen pa heltid paverkar bade hilsa och engagemang i positiv riktning.

Inom Service — och teknikf6rvaltningen ér det totalt 27 personer som av avgéatt under 2018, varav 5
har gatt i pension. Det ger en personalomséttning pa 10,5%. Utifran mélet, idédriven forvaltningen
kan siffran anses vara rimlig d& det behovs en viss rorlighet 1 forvaltningen for att f& fram nya idéer.
Nya medarbetare kan se verksamheten pa nya sétt och ddrmed bidra till utvecklingen.

Rekrytering

Katrineholms kommun ar mitt uppe i en stor utbyggnad av forskole- och skolverksamheten samt
dldreboenden. Detta for att mota behovet nér inflyttningen till kommunen 6kar samt méta en
aldrande befolkning. Att staden vdxer medfor bostadsbyggande med tillhdrande
infrastruktursatsningar som ger ett utdkat behov av Service — och teknikforvaltningens tjanster inom
flera omraden.

De bristyrken som vi ser paverkar forvaltningen nu eller i den ndrmaste framtiden &r frimst kockar,
kockassistenter, skogsarbetare samt simlérare.

Under vintern 2015 genomfordes ett arbete dir medarbetare i1 samtliga forvaltningens enheter fick
lista vilka egenskaper de vardesatte hogst hos en medarbetare. Syftet var att ta fram vilka personliga
egenskaper som en medarbetare pé service- och teknikforvaltningen ska ha, oavsett roll eller enhet.
Resultatet ssmmanstilldes 1 ett ordmoln.

Serviceinriktad
L\ hord

Positivis:
Gladjespridare

Engageradl Ijalpsanl

Den vanligast aterkommande egenskapen var att en bra kollega och medarbetare skulle vara en
glddjespridare, vilket forvaltningen tog fasta pa. Sedan dess har “gladjespridare” sokts i samtliga
rekryteringar, parallellt med dvriga 6nskviarda kompetenser.

Detta har specificerats i ett antal mer detaljerade personliga egenskaper som framgar enligt
nedanstaende tabell. Syftena &r flera — genom att profilen har tagits fram gemensamt, av alla
forvaltningens medarbetare, finns en delaktighet i rekryteringsarbetet och i forléingningen hur
forvaltningens arbete formas. Det hjdlper oss att rekrytera ritt personer och bidrar till att vi &r en
attraktiv arbetsgivare. Service — och teknikforvaltningen har lyckats etablera begreppet
glddjespridare bade internt och externt. Under 2019 kommer virdeordet tydligare att lyftas i
rekryteringssammanhang.



Personliga formagor Antal
Flexibel 11
Samarbetsformaga 10
Relationsskapande 8
Serviceinriktad 8
Personlig mognad 6
Kreativ 5
Initiativtagande 2
Energisk 2
Lojal 2
Kulturell medvetenhet 2

Mal

Service — och teknikforvaltningens mal under 2019

e Hantera kommande generationsskifte, pa ett bra sitt, med lag paverkan pa verksamheten
e Tydligt medarbetarengagemang samt delaktighet i rekryteringsprocessen

e Attrahera och rekrytera medarbetare som understodjer forvaltningens utveckling

e Stirka Service — och teknikforvaltningens arbetsgivarvarumirke

e Fler samarbeten med anordnare av vuxenutbildningar inom vara verksamhetsomraden

e Utveckla och stirka forvaltningens vardeord “Gladjespridare”

e Lansering av ett utvecklat introduktionsprogram

e Utveckla och stirka forvaltninges modell for verksamhetsplanering

e Utveckla och stirka den interna rérligheten




Atgarder/handlingsplan

Mal
[Engagemang och delaktighet i rekryteringsprocessen]

Atgirder

Resurser Ansvarig Datum
[Alltid en medarbetare med i [Rekrytera
anstéllningsgruppen vid nde chef]
rekrytering av chef och
arbetsledare.]

Uppfoljning
December
arligen

[Grundlidggande kravprofil for [Rekrytera
personliga egenskaper framtagen nde chef]
gemensamt for rekrytering av

medarbetare anvinds. |

December
arligen

[Den grundldggande kravprofil for [Rekrytera
personliga egenskaper anvinds nde chef]
som utgangspunkt vid rekrytering

av chefer.]

December
arligen

Mal
[En effektiv rekryteringsprocess]

Atgirder

Resurser Ansvarig Datum Uppfoljning
[I samband med planerade [Avdelni December
avgangar overvags alltid ngschef] arligen
dubbelanstillning for att sékra
kompetensoverforing. ]
[Utveckla utformning av [Kommuni December
rekryteringsannonser. | kator/HR ] arligen
[Facebook anvinds som kanal vid [Rekrytera December
samtlig rekrytering. ] nde chef] arligen
[Sékerstélla att den beslutade [HR] December
rekryteringsordningen efterlevs. ] arligen
[Stod fran HR i samtliga [HR] December
rekryteringar. ] arligen
[HR med i hela [HR] December
rekryteringsprocessen nér ny chef arligen

g0r sin forsta rekrytering. ]

Mal
[Rekrytera rétt personer|
Atgirder

Resurser Ansvarig Datum Uppfoljning
[Rekrytera flexibla personer som [Rekryter December
kan arbeta inom hela ande arligen
organisationen. ] chef]
[Anstillningsavtalet skrivs sa att [Rekryter December
anstéllningen &r i forvaltningen, ande arligen
med placering for ndrvarande i en chef]
specifik enhet.]
[I samarbete med BIF samt [STF, [-] December




Viadidakt genomfora utbildning Mat och arligen
for kockar. ] Maltider]

[Undersoka vilka KY- [Ledning [-] December
utbildningar/vuxenutbildningar sgrupp]

som finns i regionen for att skapa

samarbete och dka

rekryteringsvigarna. ]

[Alltid genomfora en kartldggning [Rekryter [-] December
av rekryterande enhets ande arligen
konsfordelning. ] chef]

[Om enhetens konsférdelning [Kommu [-] December
visar en obalans vidtas sirskilda nikator] arligen
atgirder. Beskrivning av tjdnst

och annonsering utformas sa att

alla kdnner sig vialkomna att soka

oavsett kon och/eller bakgrund.]

[Intervjufragor framtagna kring [HR/Led December
gladjespridare som anvénds vid ningsgru arligen
samtliga intervjuer.] pp]

Mal
[Vara en attraktiv arbetsgivare]

Atgirder

Resurser

Ansvarig Datum

Uppfoljning

[Fortsétta att arbeta med [Ledning December
delaktighet pa alla nivéer i sgrupp] arligen
verksamhetsplaneringen, som
utmynnar i en personlig
medarbetaroverenskommelse. ]
[Arbeta strukturerat med [Ledning December
aktiviteter med syfte att skapa sgrupp/E arligen
engagemang hos vara anstillda.] nhetschef

]
[Fortsitta att arbeta efter en tydlig [Ledning December
och levande strategikarta for att sgrupp] arligen
utveckla arbetsplatsen och
forvaltningen. ]
[Forstiarka forhallningssittet i [Ledning December
forvaltningen dér det ses som sgrupp] arligen
naturligt for vara medarbetare att
byta, och/eller prova pé andra,
arbetsuppgifter. ]
[Marknadsfora Lustlistan] [Ledning December

sgrupp] arligen
[Erbjuda strukturerat [Ledning December
introduktionsprogram for sgrupp] arligen
nyanstillda tva ganger per ar.]
[Fortsétta arrangera motespunkter [Ledning December
for hela forvaltningen. ] sgrupp] arligen
[Fortsitta att arbeta enligt en [Ledning December
gemensam, strukturerad och sgrupp] arligen

prestationsbaserad
l16nesittningsmodell.]
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[Arbeta aktivt med social [Ledning December

hallbarhet. | sgrupp] arligen
[Utveckla introduktionen av nya [Ledning December
medarbetare. ] sgrupp] arligen
[Tydligare uppmuntra [Enhetsc December
kompetensutveckling och hef] arligen
personlig utveckling. ]
[Aktivt arbeta med sjukfranvaro.] [Enhetsc December
hef] arligen
[Alla anstillda som avslutar sin [Enhetsc December
anstillning erbjuds avslutande hef] arligen
samtal.]
[Information som framkommer i [Ledning December
avslutande samtal anvénds for att sgrupp] arligen

fanga upp forbattringsmaojligheter
— rutin skapas for detta.]

2019
2016 2017 2018 En fantastisk
serviceforvaltning

Utveckiade strukturer fdr
planering ach upplalining

l Upphandling med strultur { TR Digitafzaring - som [evererar med fokus
o pa varde

o
E
£E :
il I Chefsstid anpassat Tianstekatalog :
L] —_— 3lla enhetar
Proceszer kartlagda
l Tydlig kommunikation , ........................... a .................
l Wivet vad kunden tycker F3 ¥ £ £
e@fﬁ l SAM I STF idedrivet
| A&lla enheter har
avhe budzet ibalans
-5 | Wi wet vem kunden ar E;ﬂ% T W )
= roriighet

l Hatsan i fokus

Referensgrupp e
arbetsmiljé och haka

Arbete med implementering av:
"My kammunikationsplan
"My kompetensfdrsdoningsplan
"My arendeprocess

I Tydlig chefsstruktur

l Tyddlig Rommuniation

{ Alla &r engagerade i [ B

verksamhets planeringsn servicedsklaration

Mimsion, vision, values
etablerat

Kultur,

organisation, medarbetare Kvalite Ekonomiskt resultat

Strategikartan uppdaterad i samband med ledningsgruppens verksamhetsplanering infor 2019

Uppfoljning

De mal och atgérder som &r angivna i foregdende rekryterings-/kompetensforsorjningsplan for
perioden kommer att integreras, foljas upp och utvecklas som en del 1 forvaltningens éarliga
verksamhetsplanering. Kompetensforsorjningsplanen foljs d&ven upp arligen i Service — och
teknikndmnden.



Hur uppfodljningen har genomforts
Planen har foljts upp 1 samverkan mellan Service — och teknikforvaltningens ledningsgrupp,
enhetschefer samt forvaltningens samverkansgrupp.

Nar rekryterings-/kompetensforsdrjningsplanen har tagits fram har féljande underlag anvénts:

e Personalstatistik 2018-11-14
e Sveriges viktigaste jobb finns 1 vélfarden. Hur méter vi rekryteringsutmaningen?

e Strategi for kompetensforsorjning i Katrineholms kommun 2015-04-27

Uppfdljning av planen har genomforts:

e Ledningsgrupp, STF, 2018-11-26
e Samtliga chefer, STF, 2018-11-10
e Samverkan, STF, 2018-10-12

Gora planen kand

Slutversionen beslutas i nimnd december 2018 och publiceras direfter pA Communis.
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