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Syfte

Enligt kommunens centrala riktlinje for strategisk kompetensférsdrjning ska varje forvaltning ta
fram en forvaltningsévergripande riktlinje for kompetensforsorjning, som baseras pa
kommunens centrala riktlinje och handlingsplan. Arbetet leds av forvaltningschef och det ar
respektive namnd som faststaller férvaltningens riktlinje for strategisk kompetensforsérjning.

Syftet med riktlinjen ar att redogéra en fordjupad analys av forvaltningens framtida
kompetensbehov. Detta innebar att faststalla en dvergripande riktning for hur forvaltningen ska
sakerstélla att verksamheten pa sikt har tillgdng till medarbetare med ratt kompetens.

Bakgrund

SKR beskriver att den demografiska utvecklingen kommer ha stor pdverkan pa kommunens
mojlighet att klara kompetensférsérjningen framdver. Behovet av anstéllda i valfarden och
privata utforare behdver 6ka med 410 000 personer fram till 2031.

Utbver demografin finns det andra omvarldsfaktorer som paverkar mojligheten for att kunna
attrahera, behdlla och utveckla personal. Det handlar bland annat om arbetsgivarens
ekonomiska férutsattningar, nuvarande brist pd personal och den konkurrensen som redan
finns pd arbetsmarknaden.

Det ar ett tufft rekryteringslage sedan lange for kommuner och de kommuner som befinner sig
langre ifrdn storstader vittnar om storre svarigheter. En annan utmaning som presenteras av
SKR &r att tillgdngen pa den kompetens som redan finns tillganglig idag matchar inte
arbetsgivarens kompetens- och utbildningskrav.

For att kunna mota de utmaningar kommunen stér infér beh6ver arbetssétt forandras och
kommunen behdver ta vara pé och utveckla de befintliga medarbetarna for att minska behovet
av att anstélla fler. Kommunen behdver vara en attraktiv arbetsgivare bdde for att attrahera
nya medarbetare samt for att behdlla och mojliggéra ett Iangt och friskt arbetsliv for de
medarbetare som redan ar anstallda.

Modeller som arbetet bygger pa

Kommunens 6vergripande riktlinje for strategisk kompetensforsérining bygger p& Sveriges
kommuner och regioners (SKR) nio strategier foér kompetensforsorjning och ARUBA-modellen
och &r ndgot som dven har utgatts ifrdn vid framtagandet av samhallsbyggnads riktlinje for
strategisk kompetensforsdrjning.

SKR:s nio strategier

SKR har tagit fram nio strategier som stdd for Sveriges kommuner och regioner i arbetet med
kompetensforsérjning (2020). Det ar nio méjligheter for att méta kompetensutmaningen och
trygga framtidens valfard. Strategierna ar uppdelade i tre delar; attraktiv arbetsgivare, nya
I6sningar och héllbart arbetsliv.
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Attraktiv arbetsgivare handlar om att

arbeta med att stddja medarbetarnas Attraktiv Nya Hallbart
utveckling, att stirka véra ledare samt att Erbstegvace ishingar S
hitta strategier for att rekrytera bredare. (@) (@) (®)
STOD UTNYTTJA PRIORITERA
For att méta framtida kompetensbehov MEDARBETARNAS %‘. ARBETSMILC-
behdver vi hitta nya I6sningar som till :
exempel att utnyttja tekniska lésningar © (@) (@)
smart. Kompetensutmaningen kommer ANVAND
inte att lésas enbart genom att rekrytera STARK RATT ORA
fler medarbetare. Den kompetens som —
finns i organisationen behdver anvands val O © O
och utvecklas utifran verksamhetens
behov dar rétt person gor ratt sak. Att BREDARE et T

soka nya samarbeten handlar om att

samarbeta 6ver och inom enhets-, Bilden visar SKR:s nio strategier.

férvaltnings-, kommun- och regiongranser i

syfte att exempelvis dela pa resurser och kompetenser. Det kan handla om att, arbetsgivare
emellan, delar pa olika typer av spetskompetenser eller andra personalgrupper.

Ett hallbart arbetsliv handlar om att prioritera olika delar i arbetsmiljoarbetet samt skapa en
forstaelse for kopplingen mellan en bra arbetsmiljé och méjligheterna for en god och hallbar
kompetensforsorjning. Ett 6kat heltidsarbete bidrar till 6kad jamstalldhet och att valféardens
rekryteringsutmaning minskar. Erfarna medarbetare har vardefull kompetens, med fler ar i
yrkeslivet okar valfardens mojligheter att méta kompetensutmaningen.

ARUBA ARUBA

Modellen &r vedertagen och anvands for = 5 . B
att beskriva alla delar i

kompetensforsorjningscykeln. Blocken Rekrytera | | Utveckla || Behalla || Avveckla
beskriver delar som behdvs for att lyckas ‘

i sin kompetensforsorjning.

Bilden beskriver vad ARUBA-modellen st8r for.

A — Attrahera handlar om att locka 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 sdkerstaller behovet
av ratt kompetens vid varje tillfdlle.

U - Utveckla handlar om att arbeta med kompetensutveckling som ar kopplad till
verksamhetens mél 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 langre kravs.
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Nuldgesanalys kompetensforsorjning

Samhalilsbyggnads kompetensbehov

P& samhallsbyggnad arbetar idag 117 tillsvidareanstdllda. Trots att forvaltningen ar mindre till
antalet anstéllda totalt i kommunen s3 finns det flera olika specialisttjanster inom forvaltningen.
P& dessa tjénster &r det oftast bara ett fatal anstallda och pd en del av tjansterna finns det bara
en medarbetare som arbetar med en specifik arbetsuppgift i kommunen. Det kraver oftast flera
ars erfarenhet inom ménga av omrddena att bygga upp en gedigen kunskap. Det ar en stor
utmaning att ersatta den mangériga kompetensen som sker till foljd av pensionsavgangar eller
nar medarbetare avslutar sin anstallning.

Det ar svart att rekrytera medarbetare inom flertal av forvaltningens verksamheter med ratt
kompetens och erfarenhet, dd@ manga av omrddena kréver spetskompetens som exempelvis
ingenjor eller projektledare och inom manga av dessa roller konkurrerar kommunen med saval
kommunala som privata aktérer. Det finns en utmaning att hitta utbildade kockar och ett
framtida behov av att se 6ver kostenheten for att exempelvis anstélla fler maltidsbitréden i
framtiden.

Utdver det redan befintliga behovet finns ett 6kat behov av olika specialistkompetenser. I
dagsléget finns behov av extern kompetens for att fylla en del av dessa luckor d& den
kunskapen saknas. Det innebar att forvaltningen behdver utdka kompetensen hos befintlig
medarbetare men ocksd se Gver behovet for respektive verksamhet vid nyrekryteringar.

Forvaltningen far strangare lagkrav, vilket skapar nya utmaningar. P3 kostenheten finns ett 6kat
behov av specialkost ute i verksamheterna och pa lokalvérd ett 6kat krav p&d minskad
anvandning av kemikalier och miljévanligare stadmetoder. Det krdvs ny kompetens for att
hantera den 6kade komplexiteten som detta medfér i verksamheterna.

Digitaliseringen okar i form av nya program, inkép av robotar, maskiner mm. Aven detta stéller
nya krav pd kompetenser. P& forvaltningen tillh6r en del av medarbetarna den aldre
generationen som inte vaxt upp med digitala verktyg, vilket medfor en stérre utmaning att
stélla om till ett digitaliserat arbetssatt. Aven efterfrdgan hos vara medborgare och féretag om
att kommunicera digitalt dkar.

Det finns i nuldget ekonomiska utmaningar samtidigt som férvaltningens upplevelse ar att
forvantningar fran samhéllet 6kar avseende bdde service och standard.
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Riktlinje for strategisk kompetensforsorjning

Attraktiv arbetsgivare Attraktiv
arbetsgivare

O

Kompetensforsorjning och Kompetensutveckling

Samhallsbyggnadsférvaltningen behéver regelbundet se éver kommande
behov ute i verksamheten. Det behéver goras vid nyrekryteringar och

under medarbetarsamtal i samband med framtagande av MEDARBETARNAS
. . . .. UTVECKLING

kompetensutvecklingsplanen. En utmaning som uppmarksammats ar nya

lagkrav samt 6kad digital kompetens. Det saknas ocksa viss @

specialistkompetens redan idag, dar férvaltningen tar hjdlp av extern part. z

Det &r ocksa svart vid rekryteringar att anstalla med ratt kompetens frdn A

start och det blir svarare att fa tag pa utbildade kockar. gt’)la'nsxﬁel‘;‘

Infor nyrekryteringar ar det viktigt att en behovsanalys genomfdrs. Med O
hjdlp av en behovsanalys kan chef se 6ver om tjénsten ska innehdlla
samma arbetsuppgifter som tidigare eller om ny kompetens behdvs.

For att behdlla och utveckla befintliga medarbetare ar det viktigt att det
finns utvecklingsmajligheter inom férvaltningen. Alla medarbetare ska
enligt kommunens systematiska arbetsmiljoarbete drligen ha en kompetensutvecklingsplan som
arbetas fram i medarbetarsamtalet. Ett systematiskt arbete med kompetensutveckling ger
medarbetare en mojlighet att utveckla sdvél sig sjalva som verksamheten, vilket ar nédvandigt
for forvaltningen. Det ar viktigt att det avsatts medel for detta och att medarbetare frigors i tid
for att kompetensutvecklas.

Kompetensoverforing

I flertal av befattningarna pa forvaltningen krévs det oftast flera ars erfarenhet for att bygga
upp en gedigen kunskap. I de flesta av de tjanster som kraver en langre upplarningsfas ar det
oftast enstaka eller fatal medarbetare som besitter den kunskapen, vilket ar valdigt sdbart. Det
ar viktigt att sakerstalla att medarbetare kompetensdverfor kunskap mellan varandra i befintliga
roller samt att cheferna skapar férutsattningar for att det kan ske.

Ut6ver det behdver det skapas strategier gallande kompetenséverforing frdn nar en
medarbetare slutar pd grund av pension eller annan orsak, dd medarbetaren kan besitta
vardefull kunskap som behdver féras dver innan den slutar.

Rekrytering

Det &r viktigt for Samhéllsbyggnad vid nyrekryteringar att nd ut och marknadsfora sig for
berérd malgrupp, d& det idag finns svdrigheter att hitta ratt kompetens. Forvaltningen behdver
fortsatta att anvanda sociala medier vid annonsering for att nd ut till en bredare grupp och
genom att exempelvis marknadsféra sig pd skolor kan nyexaminerade féngas upp tidigt.

Det behdver ocksa skapas fler vagar in till en del av forvaltningens tjgnster. Med hjalp av ett
framtaget utbildningspaket fér nyanstallda, har nya medarbetare mdéjlighet att utbildas under
anstallningstiden. Kompetenskraven kan d& sankas och fler har méjlighet att kunna kvalificera
sig till forvaltningens tjanster.

Det ar ocksa viktigt att marknadsféra forvaltningens olika verksamheter och pavisa allt bra
arbete som forvaltningen dstadkommer, bdde for att potentiella nya medarbetare ska kdnna
intresse samt for att stérka den interna stoltheten. Férvaltningen har sedan flera &r tillbaka
publicerat ett nyhetsbrev for medarbetarna som lyfter vad som hander pé
samhallsbyggnadsforvaltningen. Nyhetsbrevet har uppskattats fran medarbetare och ndgot som
forvaltningen ska fortsatta jobba med for att stérka den interna stoltheten. Genom att ge
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manniskor chansen att prova pé olika jobb inom férvaltningen kan goda erfarenheter skapas
frén feriejobb och praktik.

Flexibla arbetstider och distansarbete i de arbeten déar det finns méjlighet ar ocksd ndgot som
fortsatt behdver prioriteras. Det 6éppnar upp till att vara en attraktiv arbetsgivare for exempelvis
medarbetare som pendlar in till Mellerud.

Nya losningar

Digitalisering och automatisering
Nya

En stor utmaning som forvaltningen stér infor ar den teknologiska e
Iésningar

utvecklingen. Utvecklingen gar fort och den digitala kunskapen inom
forvaltningen anses begransas inom en del verksamheter. Det finns stora
mdojligheter genom digitala l6sningar for att underldtta i
kompetensforsérjningen framat.

Inom serviceenheten behdvs det bland annat inféras sensorer pd
pappershéllare och toaletthdllare. Arbetet kan d& effektiviseras och
medarbetare kan anvanda sin tid ratt. Vidare sa behover forvaltningen i
stort se 6ver mojligheten till olika typer av digitala I6sningar for att kunna
effektivisera en del arbetsmoment, men ocksd dra in pa en del kostnader

pd 13ngt sikt. RATT

D& den digitala mognaden anses vara begransad inom en del @
verksamheter pa samhallsbyggnadsf6rvaltningen, ar det viktigt att
forvaltningen skapar férutsattningar for dessa medarbetare att kunna folja

med i den digitala utvecklingen nu och framat. SOK NYA
SAMARBETEN

Anvand kompetensen ritt

For att mota de kommande och befintliga kompetensutmaningarna ar det viktigt att ratt person
gor ratt saker. Redan idag finns det svarigheter att hitta ratt kompetens inom vissa
specialistyrken och inom kostenheten kommer det finnas svarigheter att rekrytera in utbildade
kockar. Det kommer finnas utmaningar med att rekrytera in samma antal personer som behovts
tidigare utifrdn demografin och arbetsmarknad. F6rvaltningen behdver se Gver de
arbetsuppgifter som respektive verksamhet behéver utféra for att fullfélja sitt uppdrag. Det kan
handla om att forandra rutiner, se vem som gor vad utifrdn kompetens, avveckla
arbetsuppgifter samt att hitta nya mer effektiva arbetssatt for att utfora arbetsuppgiften pa.

Samverkan

Resurserna ar begransade och behovet av specialistkunskap ¢kar generellt i kommunen. Genom
olika samarbeten kan forvaltningen méta framtida krav. Samverkan med andra enheter,
kommuner eller myndigheter 6kar méjligheten till att vara en attraktiv arbetsgivare genom
exempelvis kunna jobba mer specialiserat inom ett omrade.

Samhallsbyggnad jobbar redan idag med att samordna arbete med upphandling och olika
styrdokument, vilket sparar en del arbetstid for medarbetarna. I slutet av 2024 har ett nytt
samarbete med Ama| startat, dar en gemensam stadsarkitekt kommer att anstallas delad mellan
kommunerna.

Det ar viktigt for forvaltningen att fortsdtta samverka med samtliga Dalslandskommuner och

hitta nya majligheter for samverkan inom nya omrdden for att kunna méta framtida
kompetensutmaningar.
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Hallbart arbetsliv

Arbetsmiljo

Att jobba systematiskt med arbetsmiljon ar en viktig faktor for trivsel och
friska arbetsplatser. Den organisatoriska, social och fysiska arbetsmiljon

AR Hallbart

ar lika viktig. arbiatuite

P& flertal av forvaltningens verksamheter ar arbetsmomenten av fysisk @

karaktar och en del av medarbetarna arbetar med arbetsuppgifter som

innebar arbete p& hdog hoéjd, hantering av olika typer av maskiner samt

farliga avfall. Det &r viktigt att fortsitta arbeta med det systematiska PRIORITERA
. .. o . " . ARBETSMILJO-

arbetsmiljoarbetet. Det innebar att I6pande riskbedéma nya och befintliga ARBETET

arbetsmoment, faststalla &tgarder vid risker samt sakerstalla att de foljs

upp. P& sd satt skapas forutsattningar for en saker arbetsmiljo for @

medarbetarna.

Med hjalp av olika arbetsverktyg och maskiner kan en battre fysisk ox A

arbetsmiljo skapas for medarbetarna. Lokalvard har redan inforskaffat sig HELTIDSARBETET

flertal av stddmaskiner som innebar en minskning i den fysiska
belastningen for medarbetarna. Hela forvaltningen behover se dver
befintlig utrustning och tanka mer ergonomiskt nar ny utrustning kops in.

FORLANG
ARBETSLIVET

Uppfodljning
Samhallsbyggnads riktlinje for strategisk kompetensférsdrjning beslutas att galla med start
2025 till och med 2027. Riktlinjen foljs upp i slutet av perioden.
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