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1. Syfte och upplagg med kompetensforsorjningsplanen

Rikstermbanken (2021) definierar kompetensférsorjning enligt foljande;
P& kort och 18ng sikt sdkerstélla att verksamheten har tillgang till medarbetare med ratt
kompetens”.

Syftet med detta dokument, riktlinjer for strategisk kompetensférsorjning, ar att ange en
Overgripande inriktning for hur férvaltningen ska arbeta med att sdkerstélla att verksamheten
pa sikt har tillgéng till medarbetare med ratt kompetens.

Riktlinjerna har ett tidsperspektiv pd arbetet om 1-5 &r. Dokumentet uppdateras vid behov,
Idmpligtvis vartannat eller vart tredje ar.

Dokumentet ar indelat i fyra delar:

e Bakgrund och omvarldsbevakning; genomgdng av nuvarande kunskapslége och viktiga
strategier for att klara kompetensforsérjningen framat.

e P&gdende arbete idag med kompetensforsérjning, hur arbetar férvaltningen idag med
att sakra kompetensforsorjningen utifrdn SKR:s nio strategier for kompetensférsorjning.

e Analys av rekryteringsbehov idag och pa tio ars sikt, vilka grupper som ar sarskilt
svarrekryterade idag och hur rekryteringsbehoven kommer att utvecklas under
kommande tio ars period.

e Nya 3dtgéarder och arbetssatt; beskrivning av vilka ytterligare dtgarder férvaltningen ser
ett behov av att arbeta med framat utifrdn SKR:s nio strategier.

2. Bakgrund och omvarldsbevakning

Enligt Sveriges kommuner och regioners rekryteringsrapport frén 2020 berédknas antalet
anstallda i valférden, inklusive privata utférare, behdva 6ka med cirka 132 000 under perioden
2019-2029 och ut6ver det tillkommer 340 000 pensionsavgdngar under samma period, om
ingenting forandras. Av de 13 000 personer som vélférden beh6ver 6ka med varje 3dr, dterfinns
nastan hélften av 6kningen inom vard och omsorg i kommunerna, framst i aldreomsorgen.
Andelen 80 &r och aldre i befolkningen i de olika kommungrupperna ar idag som lagst i
storstdder och som hdgst i /andsbygdskommuner. Samtidigt galler det omvénda for personer i
arbetsfor dlder — storstader har hdgst andel personer som kan jobba och /andsbygdskommuner
har lagst andel. Antalet personer i arbetsfor dlder, 20-66 ar, dkar i landet endast med 31 000
personer (+0,5 %) per &r under perioden. Hela 6kningen av den potentiella arbetskraften
utgdrs av personer fodda utomlands (SKR 2020).

“Omstéllning ar nédviéndigt for att mota kompetensutmaningen. Vélfardssektorn har
tidigare kilarat av att mota de 6kade behoven till foljd av att antal barn och adldre dkat; eftersom
antalet personer i arbetsfordlder okat ungefar lika mycket. Antalet anstéllda i kommuner och
regioner har dven dkat de senaste dren trots att konkurrensen om arbetskraften ofta varit stor.
Nu tilltar 6kningen av de som ar 80 dr och édldre, samtidigt som Gkningen i dldersgruppen 0 —
19 gr avtar, vilket minskar behoven inom skolan. Den totala Gkningen kommer inte att kunna
modtas enbart genom att rekrytera fler medarbetare, eftersom antalet personer i arbetsfor slder
Okar for lite. Att ta tillvara och utveckia befintliga medarbetares kompetens kommer att vara
avgorande framdver, liksom ett strategiskt arbete med omstallning.”



SKR "Mét framtidens kompetensutmaning- rekryteringsrapport 2020”

For Mellerud minskar befolkningen i arbetsfor &lder under kommande 10 &rs period samtidigt
som den aldre delen av befolkningen okar.
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M Procentuell forandring till 2031

Detta innebér stora utmaningar for Socialférvaltningens verksamheter. Det ar redan idag svart
att rekrytera medarbetare med ratt kompetens och erfarenhet, sarskilt inom vissa
yrkeskategorier, och det kommer bli svérare. Darfor ar det av sarskild vikt med ett aktivt arbete
kopplat till kompetensforsorjningens alla delar for att sakerstélla att vi gor allt som &r mojligt for
att underlatta kompetensférsérjningen. For att mota framtida kompetensbehov kravs att
kommunen &r attraktiv som arbetsgivare bade for att attrahera nya och for att redan anstallda
medarbetare ska trivas och vilja stanna kvar.

2.1 SKR:s nio strategier

Attraktiv Nya Hallbart
SKR har arbetat fram nio strategier foér arbetsgivare 1&sningar arbetsliv
kompetensforsorjning. Dessa ar framtagna (@) (@)
som ett stod for arbetet med .
e . . STOD

kompetensforsérijning i Sveriges kommuner MEDARBETARNAS

. . o UTVECKLING
och regioner (2020). Strategierna ar
uppdelade i tre led som bygger p& att vara © (@)
en attraktiv arbetsgivare, att hitta nya
I6sningar och att uppnd ett héllbart arbetsliv. 3&%&!}‘ ORA
Attraktiv arbetsgivare handlar om att arbeta e/ O

med att stddja medarbetarnas utveckling, att
starka vara ledare samt att hitta strategier
for att rekrytera bredare.

SOK NYA FORLANG
SAMARBETEN ARBETSLIVET

REKRYTERA
BREDARE

For att moéta framtida kompetensbehov Bilden visar SKR:s nio strategier.

behdver vi hitta nya I6sningar som till exempel

att utnyttja tekniska l6sningar pa ett smart satt. Kompetensutmaningen kommer inte att I6sas
enbart genom att rekrytera fler medarbetare. Det ar viktigt att den kompetens som finns i
organisationen anvands och utvecklas utifrdn verksamhetens behov. Att séka nya samarbeten
handlar om att samarbeta 6ver och inom enhets-, férvaltnings-, kommun- och regiongranser i
syfte att exempelvis dela pd resurser och kompetenser. Det kan handla om att, arbetsgivare
emellan, dela pé olika typer av spetskompetenser eller andra personalgrupper.



Ett hallbart arbetsliv handlar om att prioritera olika delar i arbetsmiljéarbetet samt skapa en
forstdelse for kopplingen mellan en bra arbetsmiljo och majligheterna for en god och hallbar
kompetensforsorjning. Ett 6kat heltidsarbete bidrar till 6kad jamstalldhet och att vélfardens
rekryteringsutmaning minskar.

Erfarna medarbetare har vardefull kompetens. Med fler ar i yrkeslivet 6kar valfardens
mojligheter att méta kompetensutmaningen.

2.2 ARUBA

ARUBA- modellen ar vedertagen inom
kompetensforsorjningsarbetet och
anvands for att beskriva alla delar i
kompetensforsorjningscykeln. Blocken Rekrytera || Utveckla || Behalla ||Awveckla
beskriver delar som behdvs for att lyckas i
sin kompetensforsorjning.

ARUBA

R u B A

A — Attrahera handlar om att locka Bilden beskriver vad ARUBA-modellen star for.
medarbetare med ratt kompetens. Bland

annat genom arbetsgivarvarumarke, meningsfulla och intressanta uppdrag och
konkurrenskraftiga anstallningserbjudanden.

R — Rekrytera handlar om att ha en professionell rekryteringsprocess som sakerstdller behovet
av ratt kompetens vid varje tillfdlle.

U — Utveckla handlar om att arbeta med kompetensutveckling som ar kopplad till
verksamhetens mal och medarbetares utvecklingsbehov.

B — Behalla handlar om att ta vara pd medarbetares kompetens, talanger och engagemang och
mojliggora ett hallbart arbetsliv.

A — Avveckla handlar om tva perspektiv, dels att pa ett professionellt satt avsluta medarbetare,
dels att avveckla en viss kompetens som inte lédngre kravs.

2.3 SOU "“En hdllbar kompetensforsorjning inom vard och omsorg om
aldre”

1 SOU 2021:52 “En héllbar kompetensforsorining inom vérd och omsorg om éldre”finns fyra
omrdden med rekommendationer till kommunerna for att klara kompetensforsorjningen framat:

1. Férnya, behdlla och utveckla kompetens
Rekommendationerna har handlar om att kommunerna bér erbjuda olika
sprékutbildningsinsatser, fortydliga yrkesrollerna, stimulera karridrsvagar, erbjuda kontinuerlig
kompetensutveckling, ha en fungerande introduktionsutbildning, tillse att olika kompetenser och
perspektiv kontinuerligt finns tillgangliga och samverkar, utveckla férutsattningar for att
utveckla ett teambaserat arbetssatt samt arbeta for att differentiera arbetsuppgifterna inom
vérd och omsorg.

2. Stark ledarskapet
Utredningen rekommenderar under denna rubrik ett tak for antal medarbetare per chef till 20—
30 personer samt att sdkerstalla att den verksamhetsndra chefen har tillgdng till stodresurser.
Vikten av att chefer f&r kontinuerlig kompetensutveckling och ledarskapsutbildning lyfts fram
samt att verksamheten boér sékra att medicinsk kompetens finns i den 6vergripande ledningen.

3. Skapa trygga anstéllningsforhallanden och en god arbetsmiljo
Har handlar rekommendationerna om att heltids- och tillsvidareanstéllning ska vara norm samt
att sdkerstdlla ett valfungerande systematiskt arbetsmiljdarbete. Delade turer ska tas bort och
det bor i arbetsschemat inga tid for kompetensutveckling, handledning, dialog och reflektion.

4. Ny teknik i vdrdens och omsorgens tjinst
Rekommendationerna under denna rubrik handlar om att alla kommuner bor ha en politiskt
férankrad plan for inférande och anvandning av ny teknik i varden och omsorgen om &ldre och
att all personal bér ges méjlighet till fortbildning om digitalisering och vaélfardsteknik.



2.4 Attraktiv arbetsgivare

Det finns mycket forskning och olika undersdkningar kring vad en organisation behdver gora for
att vara attraktiv som arbetsgivare. En god arbetsmiljé, mojlighet att utvecklas och géra en god
arbetsprestation samt att vara med och pdverka arbetets utformning &r tre faktorer som
dterkommer som viktiga for medarbetare nar de véljer arbetsgivare.

Undersokningen Ranstads Employer Brand Research (Randstad 2021) visar att trevlig
arbetsmiljo ar den viktigaste faktorn nar arbetsgivare vill rekrytera nya medarbetare tatt foljt av
intressanta arbetsuppgifter samt balans mellan jobb och fritid.

trevlig arbetsmilid

intressanta arbetsuppgifter
balans mellan jobb och fritid
anstéliningstrygghet

attraktiv 16n och formdner
karrigrutveckling

starkt ledarskap

méjlighet att jobba pa distans***
bra utbildning

covid-19-saker arbetsmiljo***
finansiellt vdimdende

bra lage

tjansteman

av tjanstemannen i Sverige
anser att intressanta
arbetsuppgifter ar nastan lika
viktigt som en trevlig
arbetsmiljo. Balans mellan
jobb och fritid &r ocksd
relativt viktigt for dem.

arbetare

58 %

av arbetarna anser att
anstallningstrygghet ar det
nast viktigaste kriteriet efter
trevlig arbetsmiljo. De
uppfattar karriarutveckling,
intressanta arbetsuppgifter,
balans mellan jobb och fritid

ger tillbaka till samhallet
méngfald och inkludering och méngfald och integration
som mindre viktigt an vad

tjanstemannen gor.

gott rykte

anvénder senaste tekniken

Figur 10 visar en vérderingstrappa som medarbetare i Sverige anser vara de viktigaste
kriterierna nar de ska vélja arbetsgivarevisar en varderingsjamiforelse mellan tjidnstemén och
arbetare av vad som &r viktiga och attraktiva kriterier hos en arbetsgivare.

*** Endast undersokt 2021

Castellum (2021) presenterar resultatet av sin undersokning i rapporten Framtidens arbetsliv.
Rapporten visar bland annat att vardering och syfte i en organisation blir allt viktigare.
Andra viktiga delar som lyfts fram i rapporten ar:

. Heltidsanstaliningar varderas hdgre én innan pandemin.
. Medarbetare har blivit mer lojala och vill stanna langre p&d samma jobb.
. Nastan 80% svarade att de dnskar en flexibilitet hos arbetsgivaren dar

medarbetaren sjélv vill kunna vélja plats man arbetar frédn samt flexibla arbetstider.
Majoriteten anser att det &r viktigt att arbetsgivaren kan hjalpa till med livspusslet.

2.5 Friskfaktorer

Arbetsmiljoverket och Myndigheten for arbetsmiljékunskap fick 2018 i uppdrag av regeringen
att i samverkan med Folkhalsomyndigheten och Férsdkringskassan sammanstélla friskfaktorer
pd organisatorisk niva som gar att mata och folja dver tid. Dessa friskfaktorer ska kunna bidra
till en hallbar och halsosam arbetsmiljé dar den psykiska halsan framjas. Rapporten blev
redovisad 2021 och utmynnade bland annat i att friskfaktorer kan definieras som forhéllanden
som péverkar arbetsmiljon pd sa satt att de framjar hdlsa och bidrar till att arbetstagare
vidmakthdller sin hélsa och kan arbeta och uppfylla sina och arbetets mél 6ver tid
(Arbetsmiljéverket 2018).

Aven SKR:s rekryteringsrapport (2020) lyfter fram friskfaktorer som en viktig faktor for att
kunna méta framtida kompetensbehov genom héllbart arbetsliv.

Viktiga friskfaktorer som identifierats pa ledningsnivd ar:
o Ledarskap

. Lérande
. Delaktighet och kommunikation


https://www.castellum.se/om-castellum/framtidens-arbetsliv/bestall-rapport-2021/

. Arbete med mal och vardegrund
. Strategiskt arbetsmiljoarbete samt arbete med hélsoldge och sjukfrdnvaro.

I offentliga organisationer dar arbetsmiljon ar halsoframjande har man kdnnetecknat
friskfaktorer som:

Tillgangliga och narvarande chefer

Stéttande och problemlésande chefer

Rimligt antal arbetstagare per chef

Individuella 6nskemdl om utbildning tillgodoses

Mojligheter till byte av arbetsuppgifter finns och uppmuntras
Mojligheter for medarbetare att framféra idéer och kritik
Dialog uppmuntras

Prioritering av arbetsuppgifter vid hog arbetsbelastning

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar tydligt strukturerat i verksamheten
God kannedom om arbetstagares halsa och sjukfranvaro
Omorganisationer ar valmotiverade

Forandringar diskuteras 6ppet

Valbemannade stodfunktioner som HR och foretagshalsovard
Larande mellan arbetstagare

Andra viktiga faktorer SKR (2020) lyfter i sin rapport ar mentorskap, handledning, natverk,
interna karriarmdjligheter, tid och resurser for chefer att utféra ett gott arbete samt en god och
genomarbetad introduktionsprocess.

3. Rekryteringsbehov inom forvaltningen

Personalomsattningen har inom Socialférvaltningens verksamheter varit ndgot hég och en viktig
insats for att sékra kompetensforsériningen framdt &r att minska omsattningen och f& fler att
stanna langre. En arlig personalomsattning om 10% innebdr att Socialforvaltningen arligen
behdver rekrytera 45 personer och att ersatta medarbetare som lamnar ar naturligtvis sarskilt
utmanande i grupper som &r svarrekryterade.

Personalomsattning totalt

Antal
tillsvidare
Antal anstdllda | Personalomsittning
avgdngar | totalt i procent***
2018 67 440 15,20%
2019 74 423 17,40%
2020 51 440 11,60%
2021 51 453 11,30%
2022%* 52 452** 11,50%
*per 29/6
** per maj ménad

*** tillsvidareanstaliningar endast

Tabellerna ovan visar att antalet avgangar for forsta halvaret 2022 varit fler an pd heldret for
2020 och 2021 vilket sdledes indikerar att personalomsattningen for 2022 kommer 6ka pd
heldret jamfort med tidigare &r. En snabb omvarldsanalys indikerar att 10-15% kan man rdkna
som "normal” personalomsattning.i Detta skulle i sa fall innebara att Socialférvaltningen for
2018 och 2019 haft en hég personalomsattning. Det finns signaler om att personalomsattningen
Okat i flera delar av vélfarden efter pandemin pa manga hall i landet. Arbetsmarknaden inom
vard, omsorg och socialtjénst &r gynnsam for arbetstagaren da det rdder brist inom ett flertal
yrken. Det finns mdnga tjanster ute pd arbetsmarknaden och medarbetare med rétt utbildning
och erfarenhet &r eftertraktade.



Att ersatta medarbetare vid pensionsavgang &r en del i de kommande rekryteringsbehoven och
ingdr i den totala personalomsattningen ovan. I tabellen nedan syns uppskattat antal
pensionsavgédngar framat forutsatt att man valjer att kvarsta i tjanst tills 69 ars dlder. Mest
troligt &r att flera av de ovan namnda i tabellen kommer ta ut pensionen tidigare én 69 &rs
dlder samt att individer som &r berattigade dlderspension de narmsta dren efter 2030 kommer
falla in under den har sidan av 2030. Sett till yrkesgrupper finns ingen tydlig tendens under de
forsta dren av tabellen. Under 2029-2030 &r majoriteten av dessa underskoterskor.

2023
2024
2025
2026
2027
2028
2029 12
2030 13
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Det kommer vara viktigt for forvaltningen att hitta I6sningar for att sakra att den kunskap som
finns hos personal nara pension éverfors till dvriga medarbetare. Det blir viktigt for
forvaltningen att arbeta med att sénka personalomsattningen pa totalen och att ha ett aktivt
arbete for att f& medarbetare att kvarstd i arbete s Iange som mojligt.

Grupper som utmarker sig som svérrekryterade inom forvaltningen ar stédpedagoger,
socialsekreterare, arbetsterapeuter, fysioterapeuter, sjukskéterskor samt enhetschefer. For att
underlatta rekryteringen av dessa grupper ar det viktigt med en djupare och mer effektiv
samverkan med hogskolorna. Det ar ocksa viktigt att kommunen blir representerad av ratt
kompetens i ett sddant samarbete.

Gemensamt for flertalet av ovanstdende tjdnster &r att det finns ett legitimationskrav
(sjukskoterska, arbetsterapeut, sjukgymnast) att kraver sarskild utbildning. Socialsekreterare
riktat mot just barn och unga har lagstadgat krav pd socionomutbildning. Detta gor
rekryteringsméijligheterna snavare och samtliga ovanstdende tjénster ar tjanster som ar
svarrekryterade i landet i stort. En mdjlighet for att underldtta &r att infora stodtjanster som pé
delegation kan utféra vissa delar av det den legitimerade personalen annars skulle ha gjort.
Idag finns rehabassistenter och specialistunderskéterskor som exempel pd detta inom
forvaltningen. Detta brukar benamnas “kompetensvaxling” och ar en méjlighet forvaltningen
avser gora mer inom framat i tid.

Loneldget inom férvaltningen

L6nen ar en viktig faktor for att kunna rekrytera nya medarbetare men ocksé for att behélla
redan anstéllda. Det ar viktigt att kommunen féljer Ioneutvecklingen och bibehéller
konkurrenskraftiga Ioner i marknadsldge. En analys har gjort for |6neldget baserat pé I6neutfall
2022 jamfort med andra kommuner.



Sjukskoterska allman

Jamforelsekommuner Antal P10 |Median| P90 | Medellon
Skovde Kommun 74 33000 | 36 700 | 40 200 36 668
Fargelanda kommun 11 36 000 | 41 750 | 44 000 | 40872
Vénersborgs kommun 75 34 000 | 37 800 | 40 807 37 553
Trollhattans stad 116 32200 | 36 050 | 41900 36 722
Uddevalla kommun 70 32300 | 37 200 | 40 700 36 963
Melleruds kommun 21 33 500 | 38500 | 42 500 38 329

Mellerud ligger relativt bra till gallande l6ner for sjukskoterskor. Detsamma galler arbetsterapeut
och sjukgymnast dér vi i nuldget &r Ioneledande. Eftersom detta ar sarskilt svarrekryterade
grupper ar det viktigt att uppratthélla ett bra Ionelage jamfort med andra.

Underskoéterska hemtjdnst

Jamforelsekommuner Antal P10 |Median| P90 | Medellon
Skévde Kommun 300 25300 | 27 650 | 31100 27 970
Fargelanda kommun 5 26 700

Trollhdttans stad 407 25155 | 27 523 | 31 000 27 825
Uddevalla kommun 219 26 500 | 28 700 | 31 000 28 747
Melleruds kommun 74 27 252 | 28917 | 30 899 28 928
Bengtsfors Kommun 69 25366 | 28348 | 30 524 27 962
Améls Kommun 63 24470 | 26 700 | 30 320 27 008
Underskoterska sarskilt

boende

Jamforelsekommuner Antal P10 | Median P90 | Medellon
Skévde Kommun 491 25500 | 28 000 | 31 000 28 105
Fargelanda kommun 80 25577 | 26 700 | 29 839 27 671
Trollhdttans stad 503 25055 | 27 530 | 30500 27 720
Uddevalla kommun 583 25700 | 28 300 | 30 700 28 245
Vénersborgs kommun 666 24 880 | 27 610 | 30 560 27 727
Melleruds kommun 135 26 622 | 28482 | 30 723 28 534
Bengtsfors Kommun 146 24 500 | 27 800 | 30 400 27 666
Amals Kommun 192 24 700 | 28 050 | 30 870 27 730

Aven nér det géller gruppen underskoéterskor ligger vi bra till och &r i nuldget l6neledande bland
jamférelsekommunerna.

Socialsekreterare barn & unga

Jamforelsekommuner |Antal P10 Median P90 Medellon
Skévde Kommun 61 32200 | 37700 | 42100 37 249
Fargelanda kommun 9 37 000

Trollhattans stad 36 35950 | 38100 | 44 330 39 491
Uddevalla kommun 47 35000 | 38300 | 45300 39 272
Vanersborgs kommun 39 33685 | 39085 | 44 865 39 218
Melleruds kommun 6 34300 | 35100 | 40 150 36 125
Bengtsfors Kommun 3 36 000 | 37700 | 38350 37 350
Am8ls Kommun 7 36 950




Socialsekreterare bistdndbedémning

Jamforelsekommuner Antal| P10 | Median P90 |Medellon
Skévde Kommun 31 | 33500 36900 | 39600 36 574
Fargelanda kommun 2

Trollhdttans stad 27 | 35800 | 37400 | 38 350 37 102
Uddevalla kommun 32 | 33400 | 36050 | 40 200 36 516
Vénersborgs kommun 21 | 34000 | 37545 | 39 300 37 260
Melleruds kommun 7 33000 | 34770 | 42 890 35 767
Bengtsfors Kommun 4 34000 | 35530 | 38 000 35 765
Socialsekreterare ekonomiskt bistédnd

Jamforelsekommuner Antal| P10 | Median P90 Medellon
Trollhattans stad 22 | 31900 | 36650 | 39500 35 958
Fargelanda kommun 3

Uddevalla kommun 36 | 34100 | 36200 | 42 000 37 086
Vanersborgs kommun 24 | 35545 | 40470 | 44 800 39 940
Melleruds kommun 8 32000 | 34500 | 39500 34 713
Bengtsfors Kommun 4 32800 | 35850 | 38100 35 650
Am&ls Kommun 6 36 200

For socialsekreterare inom IFO syns att Mellerud ligger 13gt jamf6rt med andra. Det skiljer i
flera fall dver 2000 kr jamfért med medel och eller medianlén foér yrkesgruppen. En forklaring
till detta kan vara att m&nga i Mellerud &r nya i rollen och sdledes inte har sd I&ng erfarenhet.
Eftersom socialsekreterare &r en av de grupper férvaltningen har svérast att rekrytera &r det
dock av storsta vikt att vi ar konkurrenskraftiga gallande I6ner d& vi annars snabbt forlorar

medarbetare. Extra satsningar i den &rliga IoneGversynen bor tillfalla denna grupp.

Stédpedagog

Jamfoérelsekommuner | Antal P10 Median P90 | Medellon
Skévde Kommun 24 30 300 32 000 33 300 31921
Trollhdttans stad 48 31 100 32 348 33 600 32217
Uddevalla kommun 72 28 900 30 200 31 500 30 207
Vanersborgs kommun 19 27 150 31 000 33 352 30 522
Melleruds kommun 15 30 000 30 677 33 267 31 361
Bengtsfors Kommun 1 31 000 31 000 31 000 31 000
Stodassistent

Jamforelsekommuner| Antal P10 Median P90 Medellon
Skévde Kommun 272 26 000 28 200 30 700 28 273
Fargelanda kommun 15 25 380 26 254 28 122 26 413
Trollhdttans stad 214 25 440 27 390 30 130 27 630
Uddevalla kommun 303 24 800 27 600 29 900 27 407
Vénersborgs kommun 260 25210 28 005 30 573 27 958
Melleruds kommun 44 26 250 28 077 30 307 28 101
Bengtsfors Kommun 32 23 560 28 421 30 100 27 573
Amals Kommun 98 24 780 26 585 30 040 27 010

For stodassistenter ligger Mellerud bra till sett till median och nast hogst sett till medelldn.

Stédpedagoger ligger ganska precis i mitten i jamférelsen.

10
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Boendestoddjare-
funktionshinder

Jamforelsekommuner Antal| P10 Median P90 Medellon
Uddevalla kommun 39 25500 | 28200 | 29 800 27 995
Vanersborgs kommun 51 25000 | 28200 | 30790 28 197
Melleruds kommun 3 24820 | 24910 | 26 500 25410
Boendestodjare-

socialpsykiatri

Jamforelsekommuner Antal P10 Median P90 Medellon
Skévde Kommun 57 26 700 | 28800 | 31000 28 812
Trollhdttans stad 87 26 300 | 28600 | 31000 28 627
Uddevalla kommun 5 26 800

Melleruds kommun 6 24910 | 27990 | 29 780 27 741
Bengtsfors Kommun 6 23412 | 28030 | 30500 27 581
Amals Kommun 6 32 000

Gruppen boendesttdjare delas in i tva kategorier i [6nejamférelsen, boendestdjare med
inriktning mot funktionshinder och med inriktning mot socialpsykiatri. For bdda rollerna syns
ovan att vi ligger 1&gt. Boendestddjare med inriktning funktionshinder ligger vasentligt lagre &n
jamforelsekommunerna, har skiljer 6ver 3000 kr. Detta &r ndgot som behover lyftas fram i
I6nedversynen och goéras en extrasatsning kring.

Sammantaget visar analysen att for de stora grupperna medarbetare sdsom underskoterskor
och stddassistenter ligger Mellerud bra till, pd genomsnittet eller strax éver. Detsamma géller
legitimerad personal sjukskdterskor, arbetsterapeuter och sjukgymnaster. Dar vi ligger samre till
ar inom IFO dér socialsekreterare inom bade barn & unga, ekonomiska bistand och bistand
aldre ligger &gt jamfort med andra. Detsamma galler gruppen boendest6djare. Dessa
yrkesgrupper kommer forvaltningen lyfta fram som sarskilt angeldgna att gora extra satsningar
pd i Ionerérelsen. For chefer finns annu inte tillganglig jamforelsestatistik for 2022 utan detta
far hanteras separat.

4. Pagdende insatser for att sakra kompetensforsorjningen
inom Socialforvaltningen

Nedan fdljer en redovisning av hur Socialférvaltningen arbetar med kompetensférsorjning idag
med utgdngspunkt i SKR:s nio strategier.

4.1 Attraktiv arbetsgivare

- Stod medarbetarnas utveckling

Melleruds kommun &r en del av Fyrbodals vardcollage dér man utbildar inom vard och omsorg.
Vard- och omsorgscollege &r certifierad samverkan mellan arbetsgivare, fackliga organisationer
och utbildningar som tillsammans skapar attraktiva och moderna verksamheter med hég kvalité.
Samverkan finns pa lokal och regional niva, och utgdr fran tio kvalitetskriterier.

Under dren 2020-2023 genomfors aldreomsorgslyftet i Melleruds kommun. Satsningen &r en
Overenskommelse mellan regeringen, Kommunal och Sveriges Kommuner och regioner med
syfte att utbilda och tillsvidareanstalla 10 000 vardbitraden och underskéterskor inom
dldreomsorgen. En stor utmaning for kommunen &r att rekrytera in behériga vardlarare till
utbildningen da det &r ett bristyrke i Dalsland.

Socialférvaltningen ar aktiv del i FOU (forskning och utveckling). FoU-rum jobbar med
erfarenhetsutbyte och omvarldsbevakning och anordnas via kommunalférbundet Fyrbodal.
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Mellerud deltar i tre olika FoU rum, inriktning funktionshinder, vdrd och omsorg samt individ och
familjeomsorg. Forvaltningen deltar i i vard och omsorgscollege.

Socialférvaltningen ar med i yrkesresan som ar ett introduktionsprogram for nya
socialsekreterare numera under SKR:s ansvar.

Det finns aven ett flertal natverk dar forvaltningen medverkar, socialchefsnatverk, IFO-
chefsnatverk med flera.

- Stadrk ledarskapet

Idag finns inom férvaltningen 17 enhetschefer. Férvaltningen har arbetat ldnge for att skapa
rimliga forutsattningar for cheferna och malbilden &r max 30 medarbetare per chef och har
ligger forvaltningen bra till med undantag fér hemvarden som har fler an 30 medarbetare per
chef. Kommunen har centralt genomfort ett antal satsningar pd kompetenshéjande insatser for
ledarskapet i kommunen. En annan viktig forutsattning ar tillgang till nara arbetsledning och
kollegialt stdd for samtliga chefer inom forvaltningen. Har ar den gemensamma organisationen
med Bengtsfors en viktig del for att maojliggora detta da den tillger 6kad specialisering pa
verksamhetschefsnivd vilket innebér att enhetschefer far stod béde i ledningsgrupp och av
overordnad chef inom samma omrade.

Ett valfungerande stéd till enhetschefer @r en annan viktig forutsattning for att chefer ska ha en
hallbar arbetsmiljé och klara uppdraget pé ett bra satt. Inom IFO finns forste socialsekreterare
som ett viktigt stod for enhetschef. I rollen som forste socialsekreterare ingdr att handleda och
arbetsleda socialsekreterare i det vardagliga arbetet. Inom stdd och service finns rollen som
verksamhetspedagog vars arbetsuppgift ar liknande, dvs. handleda och arbetsleda i vardagen
for stodassistenterna. Inom vard och omsorg finns samordnare inom hemvérden och i 6vriga
delar inom vard och omsorg inférdes under 2021 pd prov tjanster som verksamhetsnara stod
for att ge dven enhetscheferna inom vard och omsorg stod i den vardagliga arbetslastningen.
Rollen som verksamhetsnara stod lyfts fram som mycket viktig for enhetscheferna att hantera
den dagliga driften av verksamheten.

Ett annat viktigt stod @r det som ges av den administrativa enheten som ger dels direkt
administrativt stdéd med bemanning och schemaldggning, korttidsrekrytering av timvikarier samt
skriva avtal, bestéllningar och liknande. En dversyn av den administrativa enheten gjordes 2020
och en uppf6ljning av detta pdgdr under hdsten 2022 for att hela tiden sdkerstalla att stodet &r
ratt utformat.

- Rekrytera bredare

En mdjlighet for att klara kompetensférsdrjningen ér kompetensvaxling dar det idag finns
rehab-assistenter och specialistunderskéterskor. Har finns méjligheter att géra mer som
redogérs for under dtgarder framat.

4.2 Nya losningar
- Utnyttja tekniken smart

Inom socialférvaltningen 6kar kraven pd valfardsteknik och kraven pa den digitala mognaden
utvecklas snabbt, dar mobiltelefoner, datorer och plattor blivit naturliga arbetsverktyg. Det
bedéms saknas digital kunskap framst inom vdrd och omsorg samt stéd och service vilket
skapar en osakerhet ute i verksamheterna. Det ar viktigt att det finns forutsattningar vid
inforandet av nya system och digital teknik dér ocksd upplarning och utbildning ingdr.

Till 2022 har tjanst inrdttats som digitaliseringsstrateg som kommer ha som primar uppgift att
underlatta inférandet och anvandandet av relevant vélfardsteknik inom férvaltningen samt héja
kompetensen gallande valfardsteknik. Detta kommer ge mycket extra i arbetet med
digitalisering. Under hdsten 2022 kommer en kartlaggning goras 6ver hur férvaltningen ligger
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till i arbetet med digitalisering och valfardsteknik. Det finns i landet 10 utsedda
modellkommuner for digitalisering. Kartlaggningen kommer ta utgdngspunkt i vad som gérs
inom forvaltningen idag, vad som fungerar bra och vad som fungerar mindre bra samt jamfora
med véra modellkommuner; vad gor de som vi inte gor. Nar kartlaggningen &r klar kommer en
fardplan tas fram som anger den framtida riktningen inom omradet for férvaltningen.

- Anvand kompetensen ratt

Som beskrivs ovan finns "kompetensvaxling” gallande specialistunderskoterskor och rehab-
assistenter men har finns méjlighet for forvaltningen att géra mer.

- SOk nya samarbeten

Genom den gemensamma organisationen for Mellerud och Bengtsfors skapas underlattas
mojligheterna att rekrytera och behalla specialistkompetens. SKR lyfter regelbundet fram
avtalssamverkan som en viktig majlighet att nyttja for att klara valfardsuppdraget framat. "Att
férenkla mojligheterna till kommunal samverkan och extern delegering ar ett viktigt led i att ge
kommuner och regioner goda forutsattningar att méta dagens och framtida utmaningar.” Har
ligger nu Mellerud i framkant. Samarbetet mellan alla fem Dalslandskommuner har under
foregdende &r intensifierats och arbetet pdgdr med att utveckla detta vidare. For Individ och
familjeomsorgen finns en planering att arbeta mot ytterligare specialisering pa enhetsniva for
att underldtta kompetensforsérijningen framat.

4.3 Hallbart arbetsliv

- Prioritera arbetsmiljoarbetet

Socialférvaltningen har idag ett valfungerande systematiskt arbetsmiljéarbete. Stora insatser
har gjorts bdde kommuncentralt och pa forvaltningen med utbildningsinsatser for alla chefer,
framtagande av arshjul och forbattrad uppféljning av hur arbetsmiljéarbetet fungerar i
praktiken. Aterrapportering av arbetsmiljdarbetet sker till nAmnd m&nadsvis.

- Oka heltidsarbetet

Heltidsarbete som norm ar en av de viktigaste jamstalldhetsinsatserna som inférs i Melleruds
kommun. Att fler kvinnor arbetar heltid bidrar till en mer jamstalld arbetsmarknad och i
forlangningen ocksd ett mer jamstallt samhélle. Att arbeta heltid ar viktigt for den enskilde
individen. Genom att gd fran deltid till heltid 6kar inkomsten varje mdnad och det leder ocksd
till en hogre pension. Nar fler ska arbeta heltid &r det viktigt att ha arbetsmiljofrdgorna i fokus.
Att ge fler mdjligheten att arbeta heltid ar en viktig faktor for att ses som en attraktiv
arbetsplats.

SKR och Kommunal vill att heltidsarbete ska bli det normala i kommuner, landsting och
regioner. Parterna ar éverens om tre malsattningar:
e Att alla medarbetare som nyanstalls ska anstéllas pé heltid.
e Att alla deltidsanstallda ska erbjudas heltidsarbete.
e Att fler av de som redan har en heltidsanstallning, men av olika anledningar jobbar
deltid i dagslaget, ska efterstrava heltidsarbete

SKR och Kommunal &r 6verens om att fokusera p& dvergdngen fran deltidsarbete till
heltidsarbete. I det avtal som parterna undertecknade i april 2016 framgar att parterna
tillsammans ska underlatta 6vergdngen till heltidsorganisering av arbetet for sdval arbetsgivare
som arbetstagare, samt genomfora dtgarder som stodjer det lokala arbetet med att 6ka
andelen heltidsarbetande.

Nya riktlinjer for arbetet med en héllbar bemanning med heltid som norm &r framtagna som
beskriver hur férvaltningen dvergripande ska arbeta med att tillse att schemaldggnings och
bemanningsprocesserna fungerar optimalt.
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- Forldng arbetslivet

Bdde det aktiva arbetsmiljoarbetet och implementerandet av riktlinjerna fér en hllbar
bemanning 6kar moéjligheterna att medarbetare kan och vill arbeta fram till sin dlderspension
och férhoppningsvis ocksa skjuta tiden fér pensionering ndgot framat.

5. Strategier och dtgarder framat for att sdkerstdlla
kompetensforsorjningen

5.1 Attraktiv arbetsgivare

Det finns ett behov av ett samlat grepp inom socialférvaltningen fér att marknadsféra oss och
nd ut som en tilltalande arbetsgivare fér nya medarbetare. Forvaltningen ser att vi beh6ver ta
ett samlat grepp om marknadsféringen av oss som arbetsgivare. Forvaltningen behdver i storre
utstrackning vara en aktiv part p& massor som riktar sig inom omradet i samverkan med utsedd
representant fr&n personalavdelningen.

Ett viktigt arbete for att lyckas i detta ar arbetet med yrkesambassadorer. Idag finns utsedda
yrkesambassadorer for merparten av férvaltningens olika yrkesgrupper. Dessa kallas
"yrkesrddsgruppen” och traffas regelbundet. Utsedd enhetschef fran Stod & service och fran
Vérd & omsorg sammankallar gruppen. Detta arbete avser forvaltningen forstarka, dels kommer
varje ledningsgrupp arbeta mer aktivt med att utse yrkesambassadorer och yrkesrddsgruppen
kommer forstarkas med enhetschef for administrativa enheten som ansvarar for rekrytering av
timanstallda. Yrkesrddsgruppen kommer |6pande féra en dialog med
forvaltningsledningsgruppen kring lampliga marknadsféringsstrategier. Ett skriftligt uppdrag
kommer tas fram for yrkesrddsgruppen. Ett uppsdkande arbete gentemot skolor i olika aldrar
kommer ingd i uppdraget.

Forvaltningen kommer dven satsa pd mer aktiv marknadsféring genom sociala medier, i férsta
hand LinkIn och Instagram dar foérvaltningen kommer ha ett eget 6vergripande konto.

Forvaltningen ska ha tydliga processer kopplat till ARUBA. Detta innebdr tydliga processer och
arbetssatt for att sékerstalla bra och tydliga arbetssatt inom férvaltningen for rekrytering,
introduktion, utveckling och avslut. Under utveckla- processen ingdr de olika
kompetensutvecklingsplaner pa de tre olika nivderna samt framtagande av
forvaltningstvergripande rutin for vidareutbildning p& arbetstid.

5.1.1 St6éd Medarbetares utveckling

Socialférvaltningen &r en aktiv del i vard och omsorgscollege, yrkesresan for socialsekreterare
samt FOU-rum vilket ar viktiga delar att arbeta vidare med och bibehélla. Arbetet med campus
Dalsland starker méjligheterna till vidareutbildning p& hogskolenivd vilket &r ett annat viktigt
samarbete.

Forvaltningen behéver ta ett tydligare och mer samlat grepp kring den /épande
kompetensutvecklingen for medarbetare. Detta kommer ske genom framtagande av arliga
kompetensutvecklingsplaner pé tre olika nivaer:

e Forvaltningsnivd, kompetenshdjande insatser som forvaltningen avser ta ett samlat
grepp kring, detta kan tex vara kompetensutvecklande insatser for att starka
ledarskapet, satsningar pd vardegrund eller kunskap kring vald i nara relationer for hela
forvaltningen. Plan for forvaltningsnivad ska vara klar och presenteras till namnd i
december varije ar.

e Enhets/arbetsgrupps/yrkeskategori- niva, har finns satsningar som riktar sig till en
specifik yrkesgrupp eller arbetsgrupp det kan tex handla om utbildning kring
pedagogiskt forhdliningssatt till stodassistenter, tillsattning av tjanster som
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specialistunderskoterska/sjukskoterska eller 6kad demenskunskap for underskoterskor.
Verksamhetschef och enhetschef ansvarar for att samlade planer finns.

e Medarbetarnivs; varje medarbetare ska i samband med medarbetarsamtal fa tillgéng till
en nedtecknad individuell kompetensutvecklingsplan som syftar till att ange hur den
enskilde medarbetaren ska utveckla sin kompetens under kommande &r. Varje chef
ansvarar for att sddana planer uppréttas med start hdsten 2023.

Forvaltningen behdver tillse att det finns maojligheter till utvecklingsméjligheter for varje
medarbetare och yrkeskategori (karriarsutvecklings mojligheter). Detta &r ett viktigt led i att
bibehdlla medarbetare och tillvarata drivkraft och engagemang i organisationen. Detta behéver
omhdndertas i kompetensutvecklingsplaner pd de olika nivderna ovan. Forvaltningen ska aktivt
medverka till att stodja medarbetare som vill utvecklas vidare pé olika lampliga satt och erbjuda
vagar for detta. Ledare/trainee utvecklingsprogam for nya chefer ar en sddan majlighet som
behéver omhandertas.

Individuell
kompetensutvecklingsplan
sétts utifrén
medarbetarsamtal

Riktade utbildningar per
yrkesgrupp
Tex. underskoterskor,
stodassistenter. Varje enhet
och/eller yrkesgrupp behdver en
kompetensutvecklingsplan

Yrkesgruppniva

Generella satsningar pa
kompetensutveckling i
hela forvaltningen

Forvaltningsniva =

\

I kompetensutvecklingsplan per yrkesgrupp ska tydliggdras olika karriarsutvecklingsvagar for
medarbetare som vill utvecklas vidare inom sin yrkesroll, tex till specialist eller att g& vidare till
en roll som ledare/chef. Detta bor ocksd fdngas upp individuellt i medarbetarsamtal sa varje
medarbetares kompetens tillvaratas och att man som medarbetare kdnner att det finns
mojlighet att véxa och utvecklas inom férvaltningen.

Administrativa enheten har ett samordnande ansvar for att sdkra att rétt medarbetare
kvalificerar sig for tillsvidare anstéllning om de bérjar sin anstélining som timavilénade inom
forvaltningen genom tydliga rutiner och arbetssatt kring detta. Enheten ansvarar aven for
kompetensutvecklingsplan for de timavlonade medarbetarna.

5.1.2 Stark ledarskapet

Under 2022 har en satsning gjort pd tydligt ledarskap dar alla chefer fatt p&fylinad och nya
verktyg. Omfattningen av och inriktningen for insatserna for att starka ledarskapet kan och bor
variera fran ar till ar men viktigt att detta hanger ihop med kommunens syn pa ledarskap. En
kompetensutvecklingsplan fér chefer inom forvaltningen tas fram arligen i enlighet med
skrivning under féregdende rubrik.
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5.1.3 Rekrytera bredare

Vélfardens arbetsgivare behdver se och ta tillvara all kompetens. Samtidigt som
kompetensbehoven &r stora finns manga personer som stdr 1dngt ifrdn arbetsmarknaden.
Arbetsgivare spelar en viktig roll genom att tidigt knyta kontakt och mdjliggéra praktik och
anstallning. Det gor att personerna kan f& nédvandiga erfarenheter for ratt jobb.

Subventionerade anstéllningar och andra arbetsmarknadspolitiska insatser behdver ses som en
rekryteringsvag for att pd sikt bidra till kompetensférsérjningen genom ldngsiktiga anstéliningar.
Kommunen behdver samverka strategiskt med Arbetsférmedlingen eller andra aktérer inom
omrddet, for att sakra att insatser tar sin utgangspunkt i arbetsgivarnas behov av kompetens.
Det kan handla om att nya yrkesroller med annan kompetens kan avlasta befintliga
yrkesgrupper som det rader brist pa.

Melleruds kommun har en valfungerande arbetsmarknadsenhet. Det &r viktigt framat att
ytterligare starka arbetet med AME for att tillvarata den kompetens som finns. Uppdrag for att
utveckla detta kommer ges till yrkerddsgruppen och enhetschef for AME.

En viktig del for att lyckas i detta &r att sakerstalla ratt sprakstod for att tillvarata den
kompetens som finns hos personer med ett annat modersmal an svenska. Forvaltningen arbetar
redan idag med sprdkombud och detta ar ett arbete som kommer utvecklas och intensifieras.
Arbetet med sprékstdd i stort kommer ses Gver och starkande insatser vidtas dar sa behdvs
béde pé individ och gruppniva. Férvaltningen for en nara dialog med Kultur och
utbildningsforvaltningen s& réatt utbildningssatsningar kan vidtas. Under hdsten 2022 startade
en sprékforstarkt omvardnadsutbildning som &r ett viktigt led i att sdkra
kompetensforsorjningen framét.

5.2 Nya lésningar

Forvaltningen ser det som prioriterade fragor att komma igdng med ett arbete med
kompetensvaxling samt snabba upp processerna for digitalisering, automatisering och inférande
av valférdsteknik.

5.2.1 Uttnyttja tekniken smart

Att digitalisera verksamheten och inféra valfarsdteknik kan inte vara ett sjalvandamaél utan
maste ses som en del av verksamhetsutvecklingen. Idag finns I6sningar framarbetade for tex
automatisering som kan spara tjanster framdt. Detta &r en sarskilt viktig del for att
Dalslandskommunerna dér andelen personer i yrkesverksam &lder kommer minska samtidigt
som behoven av vérd och omsorg minskar. Att pa ratt satt anvénda vélfardsteknik och
automatisering far sd ar mojligt for att pd det sattet behdva anstélla ndgot farre personer &r
mycket viktigt. Som exempel anger Uddevalla kommun som ar av SKR utsedd till
modellkommun for digital utveckling att minska behovet inom socialtjansten med 20
medarbetare under innevarande 3r. Liknande majligheter behover tillvaratas i Mellerud.

Fradn hosten har en digitaliseringsstrateg anstéllts vars arbete kommer startas upp med att géra
en kartlaggning av hur 1dngt vi kommit i digitaliseringen i Mellerud jamfort med
modellkommunerna att se vilka utvecklingsbehov vi ser i verksamheten utifrdn detta. Efter att
kartlaggningen ar gjord kommer en digital fardplan tas fram som beskriver insatserna som
behover géras de kommande dren inom omrédet.

5.2.2 Anviand kompetensen ratt

Varje arbetsplats beh6ver gé igenom verksamheten utifrdn de arbetsuppgifter som behéver
utforas for att nd verksamhetsmalen. Genom att tillsammans med medarbetarna se 6ver vad
som gors, vem som utfor uppgifterna och hur arbetet genomférs kan den samlade
kompetensen anvandas pa ett battre satt. Det kan leda till att arbetsuppgifter kan flyttas mellan
yrkesgrupper — eller att nya yrkesgrupper och kompetenser som tidigare inte funnits i
verksamheten blir en del av I6sningen. Genom att organisera arbetet annorlunda kan béde
personal och verksamhet utvecklas, och resurser anvandas mer effektivt.
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Ett exempel pd hur detta kan goras &r inréttande av servicetjanster. Detta har tex Skovde
arbetat framgdngsrikt med under parollen Breddad kompetensforsérining. Modellen syftar till
att avlasta ordinarie kommunal personal och forbattra deras arbetssituation. Genom att 6ka
arbetsdelningen kan arbetslésa 6verta arbetsuppgifter som inte kraver ndgon formell
kompetens, vilket i sin tur gor att ordinarie personal kan fokusera pa sitt kdrnarbete. Detta ar
en mojlighet som behdver undersokas framat for samtliga yrkeskategorier inom
Socialforvaltningen.

5.2.3 Sok nya samarbeten

Var gemensamma organisation for Mellerud och Bengtsfors skapar hela tiden nya
utvecklingsmajligheter, genom erfarenhetsutbyte och att fanga "best practise” far
verksamhetsutveckling fart. Nasta steg i att utveckla samverkan ar att fortsatta arbetet med en
ny organisation for IFO dar vi ser méjligheter till ytterligare specialisering. Detta ar en viktig
mojlighet framét for att kunna attrahera nya medarbetare, rollen som socialsekreterare &r
manga ganger utmanande och allt fler vill arbeta allt mer specialiserat for att f& mojlighet att bl
expert pd just sitt omrade. Vi arbetar for att ndgon eller ndgra av enheterna dven kan bli
dalslandsgemensamma.

Forvaltningen har intensifierat samverkan med de andra Dalslandskommunerna och vi har idag
fler pAgdende gemensamma nya l6sningar som tex budget och skuldhandléggare och fler
planeras for. Det &r viktigt att detta arbete uppréatthélls och fortsatter utvecklas.

5.3 Hallbart arbetsliv
5.3.1 Prioritera arbetsmiljoarbetet

Forvaltningen kommer fortsatta hélla i arbetsmiljdarbetet som nu fungerar bra. Senaste
inspektionen frén arbetsmiljoverket ledde inte till att man krévde vidare dtgérder vilket
inspektioner tidigare &r gjort vilket bor ses som ett tecken pd att arbetet nu I6per pd. Det
viktiga blir dd att halla i.

Under hosten 2022 kallas alla chefer inom socialforvaltningen till sarskilda méten ungefar en
gang i mdnaden dar bland annat arshjulet for det systematiska arbetsmiljéarbetet gds igenom.
Vid detta méte kommer dven djupare genomgangar goras efter behov som framkommer.

5.3.2 Oka heltidsarbetet

Ett stort arbete har gjort for att 6ka heltidsarbetet i Melleruds kommun. En central
handlingsplan finns sedan 2017 och riktlinjer for en héllbar bemanning med heltid som norm
antogs av namnd i juni 2022. Att implementera dessa i samverkan med fackliga foretradare och
medarbetare ar ett av de absolut viktigaste arbetena som ligger framfoér oss. En plan for
implementering ar framtagen och arbetet kommer fortskrida under hésten. En medarbetsgrupp
ar tillsatt med medarbetarrepresentanter frén respektive enhet. En utbildning kring
schemaldaggning och bemanningshantering kommer ges till alla medarbetare under 2023.

5.3.3 Forlang arbetslivet

Mé&nga medarbetare bdde kan och vill jobba ldangre. Det &r allt fler som véljer att arbeta kvar,
eller kommer tillbaka efter pensionering. Sedan 2010 har antalet anstallda som &r 65 &r och
dldre i kommuner och regioner mer &@n férdubblats, till 51 000 personer 2019.

Arbetsgivarnas attityder till erfarna medarbetare &r central fér medarbetarnas foérutsattningar
att vilja arbeta vidare. Det ar viktigt att ta tillvara medarbetarnas kompetens och erfarenhet fér
att 6ka mojligheten att forlanga arbetslivet. Det ar bland annat viktigt att tidigt signalera att
medarbetare som narmar sig pensionsalder &r en viktig resurs. Forvaltningen arbetar med
tydliga processer och rutiner i hela ARUBA dvs tex for rekrytering, utveckling, introduktion och
avslut dar detta blir en del att omhanderta.
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6. Sammanfattning strategier for det vidare arbetet

Sammantaget kan konstateras att det redan idag goérs mycket for att klara
kompetensforsdrjningen inom Socialférvaltningen. De viktigaste strategierna att vidhalla och de
viktigaste tillkommande strategierna inom omrddet ar ssmmanstallda nedan.

Viktiga strategier att vidhélla:

Fortsdtta arbetet med schemaldggning och bemanning i enlighet med riktlinjer for en
hallbar bemanning med heltid som norm

Uppratthdlla ett gott och aktivt arbetssatt for att sdkra ett systematiskt
arbetsmiljéarbete.

Samverkan i Dalsland och fortsatta arbetet med vér gemensamma organisation
Mellerud-Bengtsfors

Viktiga tillkommande strategier:

1.

Utveckla arbetet med digitalisering och valfardsteknik; viktigt att detta sker systematiskt
och som en del i verksamhetens utveckling. Viktiga tillkommande steg i detta ar en
kartlaggning/nuldgesrapport kring hur nuvarande arbete kopplat till digitalisering och
valférdsteknik faktiskt ser ut samt efter detta en fardplan framat for hur arbetet
behdver inriktas och utvecklas framat.

Forvaltningen behover ta ett samlat grepp om marknadsforingen for att nd ut som
attraktiv arbetsgivare och locka sokanden. Detta arbete samordnas av yrkesrads-
gruppen dar enhetschefsrepresentanter och yrkesambassadérer fran forvaltningens
olika yrkesgrupper finns representerade. Yrkesrdds-gruppen bevakar lampliga
marknadsforingsarenor inom omrédet och f6r en regelbunden dialog med
forvaltningsledningsgruppen. Forvaltningen ska verka for att ha yrkesambassaddrer
inom alla yrkeskategorier.

Det ska finnas ett standigt pdgdende arbete kring varje yrkesrolls arbetsuppgifter sa att
ratt person och kategori for ratt saker. Moéjligheter att kompetensvaxla ska tillvaratas
dar sd ar gynnande for verksamhet och medarbetare, tex genom att inféra
administrativa och/eller serviceinriktade tjanster for att avlasta en svarrekryterad
yrkesroll.

Det ska finnas samlade planer pd olika nivaer (individ, grupp och forvaltningsniva) for
att sakerstélla att medarbetare far ratt kompetensutveckling och att alla yrkesgrupper
har tydliga karriarsutvecklingsméjligheter. Kompetensutvecklingsplaner ska uppdateras
arligen.

Forvaltningen ska ha tydliga processer kopplat till ARUBA. Detta innebar tydliga
processer och arbetssdtt for att sakerstélla bra och tydliga arbetssatt inom forvaltningen
for rekrytering, introduktion, utveckling och avslut. Administration/Stab ansvarar for
detta arbete.

Forvaltningen behdver tillse att ratt stdd ges medarbetare som behdver utveckla sin
sprékliga formaga. Arbetet med sprakombud ska vidhdllas och utvidgas till fler enheter.

"'se tex https://www.arbetsgivarverket.se/nyheter--press/fakta-om-staten/anstallda-i-
staten/personalomsattning/?msclkid=c0f8921ec54211ec87ed541bh0f4a47d)

https://skr.se/skr/demokratiledningstyrning/ledningstyrning/organiseraledastyra/driftformer/avtalssamverk
an.17186.html



