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Sammanfattning

Kompetensforsorjningsplanen ska galla perioden 2021-2023. Syftet med planen ar att beskriva och
analysera kommande kompetensbehov i Stenungsunds kommun samt ge foérslag pa omraden dar
Stenungsunds kommun bor gora insatser for att klara utmaningarna de kommande aren.

Kompetensforsorjning handlar om att attrahera kompetenta medarbetare, skapa mojligheter for intern
karridarutveckling pa kort och lang sikt, behalla vardefulla medarbetare samt att utveckla medarbetare
pa ett professionellt satt. Att arbetsgivaren har medarbetare med ratt kompetens pa ratt plats och i ratt
tid &r avgorande for hur val organisationen fungerar och nar uppsatta mal.

| kompetensforsorjningsplanen beskrivs kraven fran omvarlden, nuldget i Stenungsunds kommun samt
vilka aktiviteter som &r aktuella for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Det finns yrkesgrupper inom varje sektor i Stenungsunds kommun, som motsvarar bristyrken och dar
det berdknas bli svart att hitta personal framover. Inom sektor utbildning finns rekryteringsbehov och
svarigheter att rekrytera i stort sett samtliga lararbefattningar sa som exempelvis larare och
forskolelarare. Inom sektor socialtjanst ar efterfragan stor pa underskoéterskor, sjukskoterskor,
arbetsterapeuter, fysioterapeuter, stédassistenter, stodpedagoger, socialsekreterare med
specialistkompetens (barn och unga) samt enhetschefer. Inom sektor samhallsbyggnad kommer det att
bli allt svarare att rekrytera vissa yrkesgrupper inom trafik, byggnadsinspektorer, seniora projektledare
samt seniora specialister (exempelvis inom mark- och exploatering samt planarbete).

Denna kompetensforsorjningsplan ar kommunovergripande och beskriver inte alla aktiviteter och
detaljerade insatser som sker i kommunen inom ramen for kompetensforsorjningsarbetet. Ute i
sektorerna och verksamheterna finns mer operativ och detaljerad information kring vad som genomférs
i detta avseende. Géllande kompetensforsérjningsarbetet inom sektor utbildning finns exempelvis en
separat sektorsspecifik kompetensférsdrjningsplan® som endast summariskt aterges i detta dokument.

1p. Mellander. Kompetensférsérjningsplan — sektor utbildning. 2019.
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1. Gemensam strategi for kompetensforsorjning

For att mota framtidens utmaningar kravs ett strategiskt och langsiktigt arbete for att sdkra
personalférsérjningen i Stenungsunds kommun. Att ta fram en kompetensférsorjningsplan for
Stenungsunds kommun innebar att utifran ett strategiskt perspektiv planera fér de
kompetensbehov som uppstar, planera for att na den kompetensen med hjalp av olika aktiviteter
och kontinuerligt férandra aktiviteterna vid behov. Med kompetensforsorjning avses att sakerstalla
att ratt kompetens finns for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och lang
sikt. Kommunens férmaga att attrahera, rekrytera, behalla, utveckla och avveckla kompetens ar en
avgorande framgangsfaktor.

Konkurrensen om den basta kompetensen ar stor och det galler for Stenungsunds kommun att
uppfattas som en attraktiv arbetsgivare for att lyckas. Delar av att vara attraktiv ar traditionellt
fragor som rér utvecklingsmaojligheter, 16n och anstallningsvillkor. Kommande generationer har
delvis andra varderingar dn dagens, och darfor ar det viktigt att standigt se 6ver vad som uppfattas
som attraktivt av dem kommunen vill attrahera. Kommunen behéver dven ha god beredskap for
omstallning pa basta mojliga satt i situationer dar neddragning av viss verksamhet ar nédvandig.

Arbetet med kompetensforsorjning har sin grund i kommunens styrdokument, policys, planer och
program. Andra starkt paverkande faktorer finns i omvéarlden och handlar tex. om demografi,
politiska beslut och konjunkturen pa arbetsmarknaden.

Eftersom kompetens tar tid att bygga upp behdver Stenungsunds kommun redan idag fundera 6ver
vilken kompetens som behovs framover. Strategier for kompetensforsorjning ar avgérande for att
vara en framgangsrik, attraktiv arbetsgivare med engagerade medarbetare och darigenom na
verksamhetens mal. De bor utvecklas parallellt med 6vriga strategier och inga som en naturlig del i
verksamhetsplaneringen.

Aktiviteter som genomfors inom ramen for kommunens kompetensforsorjningsarbete skall sa langt
som mojligt vara tydligt specificerade och uppfoéljningsbara.

2. Syfte

Syftet med kompetensforsorjningsplanen ar att utifran analys av befintlig kompetens, tydliggéra
kommande kompetensbehov och hur stor skillnaden ar fran befintlig kompetens i férhallande till
verksamhetens mal pa kort och lang sikt. Kompetensforsorjningsplanen skall ocksa visa pa planerade
atgarder for att fylla kompetensbehovet. Det kan tex. innebéra; hur nya medarbetare attraheras till
kommunen, nyrekryteringar, strategier for kompetensutveckling for att behalla medarbetare samt
avveckling.

Kompetensforsorjningsplanen skall vidare belysa ett antal viktiga fokusomraden, s.k.
framgangsfaktorer dar Stenungsunds kommun bor agera for att lyckas med att forsorja sina
verksamheter med ratt kompetens i ratt tid.



3. Om kompetensforsorjningsplanen

Kompetensforsorjningsplanen ar uppbyggd kring tre delar och innehaller omvérldsanalys,
nuldgesbeskrivning och sektorernas kompetensbehov. Genom dessa tre delar skapas en utgangspunkt
for vad som behdver goras och hur Stenungsunds kommun pa ett systematiskt satt skall arbeta med
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt.

Omvidrldsanalys

Omvarldsanalysen innehaller en 6verblick av befolkningsutveckling och arbetsmarknad i landet och i
Vastra Gotalands lan. Materialet i detta avsnitt har fraimst hamtats fran SCB och Arbetsformedlingen.
Avsnittet syftar till att ge en prognos gallande tillganglig kompetens samt av kompetensbehovet i stort.

Nuldgesbeskrivning

Statistik har tagits fram utifran personalnyckeltal fran kommunens beslutsstodsystem, Hypergene. En
sammanstallning och analys har gjorts av nuldget, forvantade pensionsavgangar och
personalomsattning.

Sektorernas kompetensbehov

Infor framstéllandet av denna plan har arbetsgivaren gett sektorerna/verksamheterna i uppdrag att
aterkoppla kring sina nuvarande och kommande kompetensbehov. Deras svar har summerats under
foljande rubriker:

Sektorns summering utifran fragestallningar om kompetensférsorjningsbehov

1. Utmaningar och trender som paverkar sektorns kompetensbehov framéver.
2. Utvecklingskrav och kompetensbehov for verksamheterna.

3. Finns det - och hur ser sektorn pa moéjligheterna att l6sa kompetensbrist med nya/effektivare
teknikldsningar?

4. Aktiviteter som har skett och pagar inom sektorn med fokus pa kompetensutveckling.
5. Strategier for att mota rekryteringsbehoven.

Slutligen har ocksa en sammanstallning av forslag och strategier tagits fram pa aktiviteter som skall inga
i det strategiska arbetet med kompetensforsorjning d.v.s. hur Stenungsunds kommun skall attrahera,
rekrytera, behalla, utveckla och avveckla kompetens for att pa sa satt bli en framgangsrik och attraktiv
arbetsgivare.



4. Omvarldsanalys

Framtidsprognoser gallande befolkning, arbetsmarknad och utbildning gors pa nationell, regional och
lokal niva och syftar bland annat till att ge battre mojligheter att fatta politiska beslut pa goda grunder.
Antalet personer i befolkningen inom olika yrkesgrupper har betydelse bade for efterfragan pa skola,
vard och omsorg m.m. liksom dven fér kommunens intdkter.

Demografi

Enligt Statistiska centralbyréns (SCB) befolkningsprognos? férvintas folkmangden i Sverige att 6ka med
omkring 1,06% per ar. De ndarmaste 10 aren berdknas befolkningen att fortsatt 6ka, men i en
langsammare takt.

Befolkningsprognosen pekar pa en &ldre befolkning och fler utrikesfédda. Ar 2019 var néstan var femte
person i Sverige 65 ar eller dldre. | slutet av perioden for prognosen, 2020-2070, beraknas var fjarde
person vara i dessa aldrar. Den kraftiga 6kningen av antalet dldre innebar att andelen i procent i de
yrkesverksamma aldrarna 20-64 ar minskar, trots att antalet personer i den aldersgruppen o6kar. Allt
fler i de mest yrkesaktiva och aldre aldrarna ar fédda utomlands. 2019 var en fjardedel av personerna i
aldern 25-64 ar fodda utomlands. Den andelen beraknas 6ka och vara som hogst, 30%, i slutet av
2030-talet.

Sverige har haft en nedatgaende trend i barnafédandet de flesta ar sedan 2010. Antalet fodda barn
forvantas oka de kommande tio aren, vilket framst beror pa de stora barnkullarna, fédda runt 1990, som
kommer upp i barnafédande aldrar. Antal barn utifran alderskategorier ser lite olika ut. Antalet barn i
forskolealdern, 1-5 ar, har 6kat sedan borjan av 2000-talet och ar 2019 fanns det 611 000 barn i dessa
aldrar. Antalet forskolebarn férvantas minska de narmsta aren for att ater igen borja 6ka i mitten av
2020-talet.

Antalet barn i grundskolealdern 6—15 ar forvantas oka fram till mitten pa 2020-talet. D3 berédknas det
finnas drygt 50 000 fler barn i dldern 615 ar an idag. Ar 2019 utgjorde barn och unga i &ldern 0-19 &r,
23 % av befolkningen. | framtiden vantas aldersgruppen ligga pa samma niva. Trots att antalet personer i
de mest yrkesverksamma aldrarna 20-64 &r 6kar, s& minskar deras andel av befolkningen. Ar 2019 var
57% av befolkningen i dessa aldrar och ar 2070 berdknas andelen ha minskat till 53%.

Slutligen namns i Statistiska centralbyrans rapport? ocksd om Coronapandemin’s konsekvenser.
Befolkningsprognoser bygger pa antaganden om hur barnafédandet, dodligheten samt in- och
utvandringen utvecklas. Dessa parametrar paverkas pa olika satt och i olika grad av coronaviruset. Detta
betyder att prognoserna har en storre osdkerhet an vad de brukar ha.

Ett regionalt perspektiv pa den demografiska utvecklingen beskrivs i Vastra Gotalands
befolkningsprognos?, dar folkmangden férvintas vixa till drygt 1 950 000 invanare ar 2040. Det innebér
235 000 fler invanare 2040 jamfort med 2018, d.v.s. i genomsnitt cirka 11 200 fler invanare varje ar. Den

2 Statistiska centrala byran (SCB): Sveriges framtida befolkning 2020 — 2070; 2020.

3 Befolkningsprognos Vistra Gétaland 2019-2040. VGR Analys 2019:35.



framsta anledningen till befolkningsdkningen ar det s.k. flyttnettot (fler flyttar in i landet dn ut) och det
forvantas fortsatta vara den stérsta faktorn de kommande aren.

Antalet invanare som &r 6ver 80 &r eller aldre berdknas 6ka med 50% till &r 2030. Ar 2018 fanns det cirka
86 000 invanare som var 80 ar eller dldre i Vastra Gotaland. Det antalet berdknas 6ka med 65% till 2040,
till 142 000 invanare. Det innebér att andelen i befolkningen 6kar fran 5% till 7% 2040.

Andelen barn (0—18 ar) och invanare 65-79 ar i befolkningen berdknas vara ungefar oférandrad, 22%
respektive 14%. Andelen av befolkningen i aldrarna 19-30 ar respektive 31-64 ar berdknas minska med
cirka 1% vardera, trots att antalet invanare dkar dven i dessa grupper, eftersom de yngre barnen och de
aldre 6kar mer procentuellt sett.

Procentuell fordandring av antal invanare jmf 2018 per aldersgrupp i Vastra Gotalands lan:

Procentuell forandring av antal

invanare jmf 2018 per adldersgrupp

2015 2020 2025 2030 2035 2040

— 1B A ====- 19-30 ar 31-64 ar

65-79 Areecssee B0+ Ar
Arbetsmarknadsprognos

Nér det blir allt fler barn och unga i befolkningen samtidigt som den aldre befolkningen vaxer och manga
medarbetare uppnar pensionsalder de ndrmaste aren, 6kar behovet av personal. Enligt Sveriges
kommuner och regioners* rapport kommer den offentliga verksamheten i Sverige att behdva 6ka antalet
anstallda med knappt 200 000 personer fram till 2026, om inga férandringar sker. Utéver detta
forvantas cirka 300 000 medarbetare ga i pension under perioden. Behovsokning och pensionsavgangar
fram till 2026, summeras till 508 000 personer. Storst ar behovsdokningen inom dldreomsorg och
gymnasieskola. Dar finns liksom tidigare brist pa kompetens inom flertalet pedagogiska yrken samt inom
flera vardyrken.

Redan i december 2019 innan Coronapandemin, var Arbetsférmedlingens prognos® for ar 2019 — 2021
att efterfragan pa arbetskraft dampats under prognosperioden, dven om efterfragan beskrivs vara
fortsatt god. Arbetsformedlingen prognosticerade att antalet sysselsatta skulle 6ka med 45 000
personer (enligt Arbetskraftsundersokningarna) i aldrarna 16—64 ar under 2020 och 2021. Utrikesfodda

4 Sveriges kommuner och regioner (SKR): Sveriges viktigaste jobb finns i vilfirden. REKRYTERINGSRAPPORT 2018.
5 Arbetsférmedlingen: Prognos foér arbetsmarknaden 2019-2021. 2019.



forvantades sta for hela 6kningen. Det som bidrog till att sysselsattningstillvaxten bedomde dampas, var
framst en svag konjunktur i omvarlden samt en fortsatt brist pa utbildad arbetskraft.

[ juni 2020 kom en ny arbetsmarknadsprognos® fran Arbetsférmedlingen som visar p& konsekvenserna
av Coronapandemin. | prognosen beskrivs ett allvarligt Iage pa arbetsmarknaden och att krisen pa
arbetsmarknaden blir langvarig. For helaren 2020 och 2021 beréknas antalet inskrivna arbetsldsa till i
genomsnitt 490 000 respektive 580 000 personer. Det motsvarar genomsnittliga arbetsléshetsnivaer pa
9,4 respektive 11,0 procent. Arbetslésheten beddms vara 11,4 % i borjan av 2021. Osakerheten kring
forloppet och aterhamtningen pa arbetsmarknaden beskrivs som stor. Vidare skriver
Arbetsformedlingen att det blir extra tufft for ungdomar och utrikesfédda pa arbetsmarknaden samt att
langtidsarbetslosheten kommer att 6ka till rekordhdga nivaer. Bland de tio yrken med flest nyanmaélda
lediga platser pa platsbanken, i maj 2020, finns flera kommunala yrken representerade; sjukskoterskor,
grundskollarare, vardbitraden, personliga assistenter och underskoterskor.

Under de senaste aren har antalet inskrivna arbetslosa pa Arbetsformedlingen med utbildningar riktade
mot de storsta bristyrkesomradena minskat®. Férutsattningarna for matchningen pa arbetsmarknaden
kommer darfor att vara begransad under prognosperioden trots ett svagare konjunkturlage. | takt med
att konjunkturen forsvagas och efterfragan pa arbetskraft dimpas, sa 6kar ocksa trycket bland
arbetsgivare att vidta kostnadsbesparande strukturférandringar. Den teknologiska utvecklingen genom
digitalisering, Al och automatisering paskyndar utvecklingen och leder till att personer inte langre har de
kompetenser som kravs.

Arbetsférmedlingen beskriver® att matchningsliget, framfor allt inom de offentliga kdrnverksamheterna
— skolan, sjukvarden och omsorgen ar allvarligt och det géller daven pa lang sikt. Har behdvs insatser for
att attrahera arbetskraft till jobben. Det handlar bland annat om att genomféra forbattrade arbetsvillkor
pa arbetsplatser for att behalla och locka ny arbetskraft inom verksamheterna.

Arbetsférmedlingen anger att det inom féljande omraden’ férvantas finnas bristyrken, som ocksa 6kar
under de ndarmaste aren:

= yrken inom halso- och sjukvard, ex. psykologer, sjukskoterskor och underskoterskor.

* |araryrken; ex. férskolldrare, grundskollirare och gymnasieldrare. | Yrkeskompassen® namns
ocksa speciallarare och specialpedagoger.

= yrken inom teknik och IT: ex. civilingenjorer, tekniker och IT-specialister.

= socialsekreterare och kuratorer.

= yrken inom restaurang och maltidsverksamhet: kockar.

= yrken inom bygg- och anldggningarbete, ex. murare och maskinférare. | yrkeskompassen® ndmns

ocksa ingenjorer och tekniker samt drifttekniker vid varme- och vattenverk.

De yrken som Arbetsformedlingen bedémer som framtida bristyrken inkluderar till stor del yrken som
aterfinns i kommunala verksamheter sasom utbildning, barnomsorg, vard och omsorg samt ingenjorer
och tekniker inom teknisk verksamhet.

6 Arbetsférmedlingen: Arbetsmarknadsutsikterna varen 2020, Utvecklingen p& arbetsmarknaden 2020-2021. 2020-
06-16.
7 Arbetsférmedlingen: Var finns jobben? 2019.



5. Nulagesbeskrivning

5.1 Personalstruktur

Utifran Stenungsunds beslutsstodsystem Hypergene har statistik tagits fram gallande antal
medarbetare, aldersstruktur, forvantade pensionsavgangar och personalomsattning.

Stenungsunds kommun har 2 173 tillsvidareanstillda, se tabell 18. Medeldldern ligger pa 46,2 ar.
Medelaldern ar 6ver 50 ar i foljande yrkesgrupper: bibliotekarie, biblioteksassistent (55,7 ar), foljt av
tekniker, ingenjorer, tekniska handlaggare (55,3 ar), dagbarnvardare (55 ar), stad, tvatt, renhallning
(53,2 ar) samt hantverksarbete (50,4 ar). Det finns bara en yrkeskategori som har en genomsnittlig
medelalder under 40 ar och det ar vardbitrade och vardare (39,5 ar).

Fordelningen mellan olika yrkesgrupper (tabell 1, diagram 1 och 2 nedan) visar att skol- och
barnomsorgsarbete sysselsatter mest personal, f6ljt av vard och omsorgsarbete. Inom kategorin 6vrigt
socialt och kurativt arbete finns yrkena stodassistenter och stédpedagoger, vilka ocksa utgor stora
grupper. Tabell 1 visar tydligt att verksamheterna inom sektor utbildning och sektor socialtjanst ar mest
personalintensiva. Flest personer &r anstéallda inom dessa sektorer och flesta antal befattningar ar da
representerade har.

Tabell 1. Personalstruktur Antal personer Medelalder
AID-struktur totalt i kommunen 2173 46,2
Administration 278 47,3
Handlaggar- och administratorsarbete 175 46,1
Ledningsarbete 103 49,3
Kultur, turism och fritidsarbete 40 48,0
Bibliotekarie, biblioteksassistent 12 55,7
Fritidsledare 12 49,3
Ovrig fritid, kultur, turism 16 41,3
Skol- och barnomsorgsarbete 879 46,5
Barnskotare 140 44,8
Dagbarnvardare 3 55,0
Elevassistent 53 43,5
Fritidspedagog 38 45,6
Forskollarare 117 44,1
Grundskolelarare 215 46,3
Gymnasieldrare 119 49,2
* Qvrigt larararbete 149 48,6
Ovrigt skol-/férskolearbete 45 48,5
Teknikarbete 209 48,8
Hantverkararbete m. m. 62 50,4
Ingenjorer 16 46,3
Koks- och maltidsarbete 58 47,1
Stad, tvatt och renhallningsarbete 43 53,2
Tekniker 6 55,3
Teknisk handlaggare 24 41,3
Vard- och omsorgsarbete m. m. 456 44,2

8 Tabell 1: Enligt personalsystem Hypergene 2020-06-22, tillsvidareanstillda per maj manad, Avtal AB.



Rehabilitering och férebyggande arbete 14 42,3
Sjukskoterska 58 44,7
Underskoterska, skotare 306 45,4
Vardbitrade, vardare m. fl. 73 39,5
Ovrigt vard- och omsorgsarbete 5 45,0
Vard- och omsorgsarbete m. m. 456 44,2
Socialt och kurativt arbete 311 45,3
Socialsekreterare 67 44,6
Ovrigt socialt och kurativt arbete 244 45,5

Diagram 1. Stenungsunds kommun per befattningsgrupp. 2 173 antal tillsvidareanstallda.
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Diagram 2. Anstéllningar per befattningsgrupp
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5.2 Foérvintade pensionsavgdngar

Totalt férvantas 265 medarbetare ga i pension de ndrmaste sex aren. Det motsvarar ca. 12% av det
totala antalet tillsvidareanstallda fram till ar 2025. Under 2024 och 2025 férvantas flest medarbetare,
116 personer ga i pension, vilket star for 44% av hela periodens pensioneringar.

Diagram 3. Totalt berdknade antal forviantade pensionsavgangar mellan aren 2020-2025

a0

Sektor samhdllsbygg
50 . Sektor socialtjanst

Sektor stodfunktion
40 @ sekior uthildning

2021 2023 1024 2025

2020 2021 2022 2023 2024 2025
¥ Ansvarsstrukiur 9 34 41 45 59 57
P Sektor samhillsbyggnad 1 3 1 2 1
P Sektor socialtjanst 7 14 21 1" 16 24
p Sektor stodfunktioner & 3 2 ] T 5
P Sektor utbildning 15 14 17 26 36 27

Sektor utbildning har flest medarbetare som gar i pension sett till hela perioden, 135 personer (ca 51%),
foljt av sektor socialtjanst, 93 personer (ca 35%). Sektor stodfunktioner, med 29 personer (ca 11%),
kommer pa tredje plats och pa fjarde plats, sektor samhallsbyggnad, med 8 personer (3%), under
perioden, 2020-2025. Detta speglar forhallandet utifran antalet anstéllda per sektor.

Nedanstaende diagram 4, visar pensioneringar per befattningsgrupp. Under 2023 - 2025 ar det inom
skol-och barnomsorg dar de flesta pensionsavgangar kommer att ske. De befattningsgrupper inom skol-
och barnomsorg dar flest gar i pension under dessa ar ar framst barnskoétare, larare inom grundskolan
och gymnasieladrare. Inom vard och omsorgsarbete ar det drygt hélften jamfort med befattningsgruppen
skol- och barnomsorgsarbete som gar i pension under den ndrmaste femarsperioden. Det &r inom
befattningsgrupperna underskoterska och vardbitrade som pensioneringar ar storst. Den yrkesgrupp
som har minst pensionsavgangar under hela perioden &r befattningsgrupper inom omradet kultur,
turism och fritid, men det ar ocksa farre anstéllda i dessa grupper.
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Diagram 4. Foérvantade antal pensionsavgangar per befattningsgrupp

60
N --
o - N m
— - [
]
20} - - - - - - - -—- --- -
||
10
0 T T T - ' '
2020 2021 2022 2023 2024 2025
2020 2021 2022 2023 2024 2025
¥ AID-struktur 29 34 41 45 59 56
» Administration 4 2 7 5 4 3
» Kultur turism och fritidsarbete 1 1 5
» Skol- och barnomsorgsarbete 11 11 13 21 23 23
» Socialt och kurativt arbete 3 8 6 4 8 12
» Teknikarbete 7 6 2 9 10 6
» Vard- och omsorgsarbete m m 4 6 12 & 9 12

5.3 Personalomsiittning

Administratioen
Kultur turism och fr
Skol- och barnomsorg
. Socialt och kurativt
Teknikarbete
@ Vird- och omsorgsar

Personalomsattningen ar berdknad enligt antalet medarbetare som slutat under forsta kvartalet 2020,

delat med det genomsnittliga antalet medarbetare under samma tidsperiod. Stenungsunds kommun har

under denna period en personalomsattning pa ca 1,7%. Sektor socialtjanst har den hogsta

personalomsattningen pa 2,8%, foljt av sektor stodfunktioner som ligger pa 1,9%. Pa tredje plats, sektor

samhallsbyggnad med en personalomsattning pa 1,2% och sist sektor utbildning, med en

personalomsattning pa 1,0%. Tabell 2 visar att i jamforelse med samma period, sasom

personalomsattningen i kompetensforsorjningsplanen under perioden 2018 — 2020 visade, sa har

personalomséattningen éverlag minskat for 2020.

Tabell 2. Personalomsattning externa avgangar, 2020-01-01 — 2020-03-31

Personalomséttning | Ackumulerat antal | Avgang Varav Personalomséattning
2020-01-01 anstéllda pension | Jamforelse 2017-01-01 2017-03-31*

Omrade 2020-03-31
Stenungsunds Kommun 1,7% 21815 37 4 3,8%
Sektor Samhaillsbyggnad 1,2% 84,7 1 0 4,5%
Sektor Socialtjdnst 2,8% 796,2 22 3 2,2%
Sektor Stédfunktioner 1,9% 211,1 4 1 2,2%
Sektor Utbildning 1,0% 1085 10 1 3,8%
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6. Sektorernas kompetensbehov

Sektorerna har fatt i uppdrag att redogora for hur nuvarande och kommande kompetensbehov ser ut
och vilka aktiviteter som har skett i respektive sektor med fokus pa kompetensutveckling och for att
mota rekryteringsbehoven. Har nedan summeras den enkat som representanter fran sektorerna
besvarat.

Sektor socialtjdnst

Utmaningar och trender som paverkar kompetensbehovet framéver: Digitaliseringen inom vard och
omsorgssektorn kommer stélla krav pa den befintliga medarbetargruppen, att stidlla om manga delar i
arbetet. Fler kompetenser med en digital mognad kommer behoévas. En 6kad aldre befolkning kommer
stalla krav pa att ha fler som arbetar inom vardsektorn. Samtidigt ses en 6kad psykisk ohalsa som
paverkar den sociala sektorns resurser. Fler medarbetare kommer behdvas inom sektorn framover.

Utvecklingskrav och kompetensbehov: en allt mer individbaserad vard efterfragas vilket innebar att
paradigmskiftet fran gruppcentrerade insatser till individbaserade, kommer fa fullt genomslag inom den
narmaste tiden. Det betyder att det ocksa behévs fler medarbetare med formaga att anpassa sig efter
brukarens behov. Detta staller krav pa medarbetarna om att vara mer flexibla och forandringsbenégna.

Utbildningskrav kommer vara ett maste for att arbeta inom vardsektorn. Mojligheterna att anstélla
utbildad personal ar periodvis begrdansad da det &r fa eller inga personer med ratt kvalifikationer, som
soker tjansterna. Det staller hoga krav pa arbetsgivaren att kompetensutveckla den personal som
anstélls, om de saknar vissa kompetenser. Behovet av kompetens fordndras ocksa i en snabbare takt,
vilket innebar att arbetsgivaren behover ta ett stérre ansvar an tidigare nar det galler
kompetensutveckling. Alla medarbetare med eller utan utbildning, behdver regelbundet
utbildningsinsatser. Utbildningsinsatserna planeras mestadels utifran sektorns arshjul, men ibland
uppstar utbildningsbehov mer akut. Det kan handla om att snabbt rusta personal vid nya behov utifran
omsorgstagare eller vid inforande av till exempel nya digitala system. Sektor socialtjanst bedomer att
det blir tydligare vid nyanstéllningar, att nyanstallda behover delges en bas, utifran vad de behéver for
att pa ett sakert satt kunna utfora sina arbetsuppgifter. | dagsldget behovs ca 40-50 timmar per ny
medarbetare i utbildning, for att komma igang i arbete. Dessa siffror kommer att 6ka i takt med att
kraven pa kompetens okar.

Inom sektor socialtjanst ar de flesta yrkesgrupper inom det sociala arbetet tydligt konkurrensutsatta
samtidigt som behovet av vard och omsorg 6kar. Rekryteringsbehovet 6kar i dagslaget inom féljande
befattningar; underskoterskor, sjukskoterskor, arbetsterapeuter, fysioterapeuter, stodassistenter,
stodpedagoger, socialsekreterare med specialistkompetens (barn och unga) samt enhetschefer. Det blir
ocksa allt svarare att tillgodose detta rekryteringsbehov.

Vilka méjligheter finns att I6sa kompetensbrist med nya/effektivare tekniklésningar? L6sningarna
behdver motsvara behovet hos brukarna. | nuldaget bedéms inte kompetensbristerna kunna
kompenseras av tekniska I6sningar. Med tiden kan behovet hos brukarna férandras, tekniklosningarna
kan paverka behovet av personal pa ett annat sétt.

Aktiviteter som har skett inom sektorn med fokus pG kompetensutveckling: Interna utbildningsinsatser
har pagatt lange inom den personalintensiva vard och omsorgssektorn. Det sker manga individuella
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satsningar pa personalen. Sektorn har individuella kompetensplaner som innebéar en systematisk
genomgang av personalens kompetens och vilka utbildningar som ar aktuella framéver. Fortsatt arbete
med validering av kompetens ar viktigt, eftersom fler personer utan efterfragad utbildning och
kompetens anstélls, framst till verksamheterna inom vard och omsorg. Sektorn har fatt beviljade medel
frdn Omstéliningsfonden®, till bland annat validering av kunskap hos personalen, vilket ir ett pdgdende
arbete.

Projekt modig (6ka digital mognad for medarbetare); Projekt modig &r ett regionalt tva-arigt projekt som
star for mer omsorg med digital teknik. Syftet ar att bland annat starka medarbetares samt chefers
digitala kompetens inom verksamhetsomradena hemtjanst och sarskilt boende. Det finns utsedda s.k.
digitaliseringsombud inom verksamheterna. De har fatt utbildning i att stddja sina kollegor och chefer
kring allt som féljer med att implementera valfardsteknik.

Fr&n kommundvergripande héll finns ett internt utbildningsprogram, Chefsutvecklingsprogrammet,® fér
att stotta chefers kompetensutveckling. Har mojliggors 6kade kunskaper inom arbetsratt, ekonomi,
digitalisering, kommunikation och olika verktyg och strategier inom styrning och ledning. Inom
programmet ingar ocksa en modul kring mentorskap med fokus pa att utveckla det personliga
ledarskapet.

Fran nationellt hall planeras Aldreomsorgslyftet!! (fran vardbitrade till underskoterska). Regeringen,
Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) och fackférbundet Kommunal har tagit fram en ny satsning for
att hoja kompetensen och samtidigt skapa fler tillsvidareanstallningar pa heltid inom aldreomsorgen —
ett omsorgslyft. Genom att erbjuda vidareutbildning till vardbitrade eller underskoterska kan fler ta
steget fran tidsbegransade anstéllningar till tillsvidareanstallningar pa heltid. Satsningen siktar ocksa pa
att fa fler att soka sig till Aldreomsorgen.

Fér att méta rekryteringsbehoven sker aktiviteter sasom: handledarutbildningar som syftar till att ta
emot praktikanter och studerande pa ett bra satt i verksamheterna. Handledarutbildningen utgar ifran
de riktlinjer som finns nationellt for certifierade Vard- och omsorgscollege®?. For att introducera ny
personal pa arbetsplatserna jobbar personalen utifran mottot att vara “bdsta mottagande enhet”. Det ar
en del i att jobba med att minska personalomsattningen och att vara en attraktiv arbetsgivare.

| sparen av Coronapandemin sa blir digitala rekryteringskanaler allt viktigare. Under 2020/2021 har det
blivit allt vanligare att planera sa att arbetsmassor och motesplatser for att attrahera och rekrytera ny
personal blir digitala; exempelvis Gymnasiedagarna och Future skills®3. Sektorn anvénder sig sedan en tid
av en IT-plattform, Go care!®, som riktar sig till omvardnadsyrken. Syftet med Go care &r bland annat att
fordandra och forbattra bilden av omvardnadsyrken samt na ut till potentiella nya medarbetare. Vidare
finns det inom sektorn yrkesambassadorer, vilka ar utsedda medarbetare som har ett sarskilt uppdrag

® Omstillningsfonden: https://www.omstallningsfonden.se/

10 Chefsutvecklingsprogrammet dr en kommundvergripande satsning pa chefers kompetensutveckling.

11 Aldreomsorgslyft:
https://skr.se/tjanster/merfranskr/cirkular/cirkular/2020/overenskommelseomsatsningpakompetensforsorjningtill
aldreomsorgen.33154.html

12v&rd och Omsorgscollege: https://www.vo-college.se/

13 Gymnasiedagarna och Futures skills: http://gymnasiedagarna.se/utstallare/utstallartyp/futureskills/

14 Go care: https://go-care.se/lediga-jobb?title=&place name=8&place=
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att formedla information om sitt yrke, sin arbetsplats och om socialtjansten i Stenungsunds kommun pa
ett positivt och inspirerande satt. De samverkar ocksa mellan skola och arbetsliv, exempelvis genom att
delta pa jobb- och gymnasiemassor, locka personer till sommarjobb samt ta emot och introducera
feriearbetare pa sommaren.

Sektorns chefer samarbetar ocksa med Forstarkt rekryteringsstod, personalenheten, for att utveckla
annonseringsarbetet och rekryteringsmetoderna.

Sektorn har under de senaste aren tagit del av centrala I6nesatsningar i [lonedversynen for befattningar
som ar identifierade som svara att rekrytera till. Under 2019/2020 gjordes satsningar pa
yrkeskategorierna sjukskoterska, distriktssjukskodterska, sjukgymnast samt arbetsterapeut. Detta bidrar
till forbattrat Ionelage i jamforelse med narliggande organisationer och kommuner, vilket kan innebéra
en konkurrensfordel for Stenungsunds kommun nar kandidater véljer sin arbetsgivare.

Sektor samhdllsbyggnad

Utmaningar och trender som paverkar kompetensbehovet framéver: Digitaliseringen kommer att oka,
vilket stéller nya krav pa kompetenser. Efterfragan hos vara medborgare/féretag att kommunicera
digitalt med oss kommer Oka. En eventuell kommande lagkonjunktur riskerar att minska efterfragan pa
detaljplaner och bygglov inom delar av sektorn. Generellt 6kar kraven fran myndigheter, exempelvis nya
lagkrav, vilket ger oss nya utmaningar, som kraver mer specialistkunskap for att hantera en 6kad
komplexitet. De trender som paverkar utvecklingskrav och kompetenser inom sektorn ar framfor allt
inom digitala verktyg.

Utvecklingskrav och kompetensbehov: Vad géller yrkeskategorier ses ett behov av projektledare och
medarbetare med stérre kunskap att arbeta inom projekt. Det finns ocksa ett 6kat behov av analytisk
kompetens. En 6kad specialisering leder ocksa till ett behov av att ha kvalificerade administratérer som
kan avlasta specialisterna. Sammanfattningsvis finns det kompetensbrister avseende projektledare,
personer med projektkunskap, IT-kompetens och systemadministratorer. Sektorn ser att det blir allt
svarare att rekrytera vissa yrkesgrupper inom trafik, byggnadsinspektorer, seniora projektledare samt
seniora specialister (exempelvis inom mark- och exploatering samt planarbete).

Vilka méjligheter finns att I6sa kompetensbrist med nya/effektivare tekniklésningar? Digitaliseringen i
sig |16ser inte den kompetensbrist som sektorn har att hantera utifran de krav som stélls, exempelvis
seniora projektledare eller personer med specialiserad analytisk kompetens. Darfor bedoms digitala
I6sningar for att hantera kompetensbristen ha en marginell potential. Ett annat perspektiv som lyfts fran
sektorn, ar att digitala [6sningar daremot kan skapa behov av nya kompetenser. Denna konsekvens tar
ocksd Arbetsférmedlingen upp i sin arbetsmarknadsprognos* som pekar pa att den teknologiska
utvecklingen genom digitalisering, Al och automatisering, kan leda att anstallda inte langre har de
kompetenser som kravs och till en situation dar arbetsgivaren inte har de nya kompetenser som
digitaliseringen kraver.

Aktiviteter som har skett inom sektorn med fokus paG kompetensutveckling: Exempel pa
utbildningsinsatser dr projektledarutbildning, deltagande i chefsutvecklingsprogrammet®, individuella
I6sningar samt deltagande i GR-natverk och andra samverkansforum. Satsningar pa intern
kompetensutveckling for befintlig personal har en begrdnsad potential for att komma till ratta med det
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samlade kompetensbehovet. Den 6kande specialiseringen inom samhallsbyggnadsomradet, stéller krav
pa sarskilt utbildade specialister.

Fér att méta rekryteringsbehoven sker aktiviteter sasom: ta emot och introducera praktikanter,
studenter eller nyanldnda invandrare. Det har ocksa varit aktuellt med individuella satsningar for att
vidareutveckla personer som fatt mer kvalificerade tjanster inom organisationen.

Sektor stodfunktioner

Utmaningar och trender som pdverkar kompetensbehovet framéver: En viktig samhallstrend ror
digitaliseringen av samhallet. Den digitala kompetensen 6kar snabbt bland befolkningen i stort och
efterfragan pa digitala kontaktvagar, digital handlaggning och digitala arbetssatt staller nya hoga krav pa
kommunens personal. Denna trend stéller krav pa digital kompetens hos kommunens medarbetare,
bade vad galler att anvdnda nya verktyg, men ocksa att utveckla digitala verktyg for att méta
medborgarnas krav och behovet av effektivisering.

Utvecklingskrav och kompetensbehov: Kraven 6kar pa medarbetarnas kunskap och majlighet att ta till
sig nya digitala system. For att sektorn ska kunna utvecklas kravs att manga specialister inte bara har

god férmaga att hantera digitala verktyg, utan att de dven har en valutvecklad férmaga att identifiera
digitaliseringsmojligheter och -l6sningar.

Behoven fran sektorerna vad galler stod fran servicefunktionens verksamheter ar under konstant
utveckling. Det som tidigare efterfragades gallande exempelvis en vaktmastares kvalifikationskrav, har
dndrats kraftigt da behovet nu har 6kat kring teknisk kunskap. Kvalifikationskraven blir ocksa allt hogre,
eftersom hogskoleutbildning kravs inom allt fler befattningar.

Inom servicefunktionen ar den digitala mognaden och den digitala kompetensen till viss del I13g. Det
finns ett stort behov av att bygga upp en grundlaggande kompetens samt att rekrytera in personer med
digital kompetens. Aven kunskaper i svenska kan vara en intern kompetensbrist.

Sektorn noterar att kommunens digitaliseringsresa hammas av att det finns fa personer med sarskilt
uppdrag att leda och driva digitaliseringsprojekt. For narvarande ager sektorerna sjalva
projektledningen. Projektledningen ska ske med befintliga resurser, vilket gor att andra uppgifter trangs
ut eller att digitaliseringen tar lang tid.

Sektorn ser inte att det finns nagon sarskild befattning eller yrkesomrade dar det ar svart att rekrytera.
Kockar och 6vrig maltidspersonal har i andra kommuner varit svarrekryterade i hogkonjunktur, vilket
emellertid inte noterats i Stenungsunds kommun.

Vilka méjligheter finns att I6sa kompetensbrist med nya/effektivare tekniklésningar? Sektorn ser mycket
positivt pa att [6sa kompetensbrister med effektivare tekniklosningar. Fér ndrvarande arbetar sektorn
med att inféra en robotiserad process I6sning (Robotic Process Automation, RPA) som kan ersatta
|attare administration. Det mojliggor for de personer som har arbetat med administrationen att arbeta
med mer kvalificerade uppgifter, vilket har en positiv effekt pa eventuell kompetensbrist inom sektorns
samtliga funktioner.
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Sektorn ser ocksa positivt pa att anvanda digitala utbildningsverktyg. Den digitala mognaden har dock
identifierats som en forsvarande omstandighet, som spelar roll for vilken effekt insatsen far.

Sektorn ser dessutom positivt pa att i hogre utstrackning kopa sa kallade SAAS-tjanster. SAAS betyder
software as a service och innebar i korthet molntjanster dar leverantéren ansvarar for drift, underhall
och utveckling. Genom att ga mot mer SAAS-tjanster kan behovet av digital kompetens i form av
systemutvecklarkompetens internt i organisationen, potentiellt minska.

Aktiviteter inom sektorn med fokus pa kompetensutveckling: En del kompetensbrister kan l6sas med
interna utbildningsinsatser. Det handlar da om utbildning inom huvudsakligen det digitala omradet.
Aven projektledarutbildningar kan 18sas internt. Det kan d3 vara en férdel att vara leverantdrer har en
mojlighet att arrangera utbildningarna. Andra kompetenshdjande aktiviteter som varit aktuella ar
utbildningar inom inkdp, anvandande av digitala verktyg samt utbildningar inom lagstiftning vad galler
offentlighet- och sekretess.

Sektor utbildning

Sektor utbildning har en lokal kompetensforsérjningsplan®® som beskriver sektorns kompetensbehov,
utmaningarna och pagaende aktiviteter for att mota rekryteringsbehovet mer detaljerat inom varje
verksamhetsomrade.

Utmaningar och trender som pdverkar kompetensbehovet framéver: Sektor utbildning star infor stora
utmaningar kommande ar, nér det galler kompetensfoérsorjning av larare och andra yrkesgrupper inom
forskola och skola. Efterfragan pa personal med pedagogisk utbildning vantas 6ka mer an tillgangen och
stora pensionsavgangar vantas under kommande ar.

Grundskolan upplever 6kade krav pa kompetens inom omradena sarskilt stod, samverkan skola-
arbetsliv, kallkritik och hantering av sociala medier och digitala verktyg.

Gymnasiet ar utsatt for stor konkurrens fran andra skolor i narliggande kommuner men har i nulaget ett
positivt soktryck och ett 6kat antal elever. Forandringar i soktryck mellan olika gymnasieprogram kan
dock vara svart att forutse och dven innebara ett behov av omstéllning av lararnas behorigheter.

Barn- och elevhalsan upplever att det finns en vaxande andel barn och unga med lindrig psykisk ohalsa
och att férvantningarna okar kring att kurator och psykolog ska kunna hjalpa dessa elever, daven nar det
galler behandlande insatser som inte ingar i skolans uppdrag. Det finns dven 6kade forvantningar pa att
utfora olika typer av utredningar (tex. sprak- och dyslexiutredningar). Andringar i
vaccinationsprogrammet innebar att arbetsuppgifterna okar for skolskoterskor.

Gemensamt for hela sektorn ar att den digitala utvecklingen i samhallet och inom de respektive
verksamheterna, innebar ett 6kat behov av ny kompetens och olika former av kompetensutveckling.

Utvecklingskrav och kompetensbehov: Sektorn ser rekryteringsbehov och svarigheter att rekrytera i
stort sett samtliga lararbefattningar sa som barnskotare, forskollarare, larare inklusive specialister och
skolledare. Det finns ocksa ett gemensamt behov av behériga larare. Inom grundskolan &r det svart att

15p, Mellander. Kompetensférsérjningsplan — sektor utbildning. 2019.
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rekrytera behdriga ldrare inom praktiska och estetiska &mnen, sdsom sldjd och musik. Aven larare i
matematik, naturvetenskap, teknik, sprak och svenska som andrasprak, liksom larare i fritidshem &r
svarrekryterade. Inom vuxenutbildningen ar det ocksa sarskilt svart att tillgodose behovet av larare i
svenska som andra sprak, matematik samt yrkesdmnen generellt.

Det finns inom grundskolan ett behov av att identifiera arbetsuppgifter som kan utféras av andra
yrkesgrupper, exempelvis lararassistenter och socialpedagoger. Grundskolan upplever 6kade krav pa
kompetens inom omradena sarskilt stod, samverkan mellan skola och arbetsliv, amnen i kallkritik och
hantering av sociala medier och digitala verktyg. Grundskolan ser dven behov av 6kad kompetens inom
ledarskap och lararskicklighet, specialpedagogik och digitalisering.

Arbetsmarknadsenheten (AME) bedomer att det kommer att behévas fler personer med
eftergymnasiala kompetenser. Behovet av studie- och yrkesvagledare 6kar bade for AME och
vuxenutbildningen. Det finns behov av kompetensutveckling i tex. olika arbetsmetoder samt
kompetenser inom andrasprak. Inom vuxenutbildningen finns det behov av 6kad kompetens kring
pedagogik och betygsattning i distansutbildningen.

Inom verksamheten idrott och anldggning, krdver den moderna teknologin i de nya anlaggningarna en
hogre kompetens inom drift och underhall jamfort med tidigare. Inom ungdomsverksamheten ar det
viktigt att ha stor kompetens kring uppvaxtvillkor, relationsbygge samt att halla sig uppdaterad med
ungdomskulturer generellt, liksom att ha stor kompetens inom det digitala omradet. Da
ungdomsverksamheten ocksa samverkar med flera kommunala verksamheter, ar det ocksa nodvandigt
ha en stor kunskap kring socialtjanst, skola, lag, ratt, skyldigheter och rattigheter samt att ha en
spetskunskap inom ett kulturellt, samhéllsutvecklande eller idrottsligt spar.

Overlag finns behov av 6kad digital kompetens, exempelvis ndmner Kultur och fritid att det stalls hogre
krav pa detta inom bibliotekarieyrket. | nulaget stélls dven vasentligt hogre krav pa s.k. “enklare”
tjanster, bland annat avseende kunskaper inom IT och digitalisering.

Vilka méjligheter finns att I6sa kompetensbrist med nya/effektivare tekniklésningar? Sektorn ser
majligheter med digitala nya teknikldsningar sasom fjarrundervisning, semidistansundervisning samt
"storforelasningar” kombinerat med undervisning i mindre grupper. Fér samtliga digitala |6sningar
innebar det en utmaning att tillgodose den metodiska och didaktiska kompetensen kring de digitala
|6sningarna.

Forskolan ser mojligheter att fa fler medarbetare att lasa in forskollararbehorighet om digitala 16sningar
pa distans kan erbjudas. Grundskolan ser mojligheter att kompetensutveckla personal via webbaserade
och digitala I6sningar. Utover detta utvecklas ocksa majligheterna att ha exempelvis sprakundervisning

pa distans med hopslagna grupper samt distansundervisning for “"hemmasittare”.

Kompetens och utveckling konstaterar att krisen utifrdn Coronapandemin, har visat att det ar mojligt att
anvanda nya tekniklésningar utan tidigare specifika utbildningsinsatser. Staben ser exempelvis
fjarrundervisning som en mojlighet nar det galler modersmalsundervisning. Digitala l6sningar blir ocksa
en viktig del i undervisningen av elever som av olika anledningar inte ar i skolan.

Aktiviteter inom sektorn med fokus pd kompetensutveckling: sektor utbildning ser goda majligheter att
|6sa delar av kommande kompetensbehov med interna insatser.
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Inom forskolan finns det behov av kompetenshdjande utbildning for barnskotare, vilket planeras i
samarbete med verksamheten kompetens och utveckling. Barnskotarutbildning med sprakstod har
startats under 2019. Syskom &r ett projekt som avslutades vid arsskiftet 2019/2020, dar ett antal
deltagare har utbildats till barnskotare. Andra aktiviteter inom forskolan som syftar till 6kad kompetens
ar tex. laslyft, aktionsforskning samt modellen barnets basta mote (BBM).

Inom grundskolan pagar en satsning pa att utbilda fritidspedagoger samt det specialpedagogiska lyftet
vilket ar en satsning Skolverket driver for att 6ka specialpedagogisk kompetens bland larare. Vidare sker
satsningar pa kompetensutvecklingsaktiviteter inom ledarskap och lararskicklighet, digitalisering, sprak-
och kunskapsutvecklande arbete, utbildning i neuropsykiatriska funktionshinder, matematik- och laslyft,
handledarutbildning, specialpedagoglyft och lararlyft.

Inom gymnasiet kan obehoriga yrkeslarare ldsa in lararbehorighet parallellt med arbete. Det pagar dven
vidareutbildning av befintlig personal till specialldrare och specialpedagog. Gymnasiet har daven under
de senaste aren genomfort vad som kallas laslyft och digitalt lyft.

Verksamheten kompetens och utveckling, bedémer att en del kompetensutvecklingsbehov kommer att
kunna l6sas internt, eftersom vuxenutbildningen har en bred utbildningskapacitet. Under varen 2020
har det bedrivits omfattande kompetensutveckling inom distansutbildningen.

Pa arbetsmarknadsenheten (AME) och enheten fér nyanlanda (EFN) sker ett aktivt arbete med
kunskapsoverforing inom de tvarprofessionella teamen. Inom Staben finns en plan for att regelbundet
O0ka kompentensen inom olika omraden. Staben arbetar kontinuerligt med kompetensutveckling, tex.
genom pafylining i motiverande samtal for skolskoterskorna.

Fér att méta rekryteringsbehoven sker aktiviteter sasom: Forsteldraruppdraget ar en karriarvag for
duktiga larare och attraherar kandidater som vill utvecklas i den rollen. Inom forskolan lyfts vikten av att
varna om och behalla de medarbetare som redan finns inom organisationen, parallellt med
rekryteringen av nya medarbetare. Vuxenutbildningen ar en viktig aktor i att utbilda barnskotare for en
fortsatt karridr inom kommunen. Grundskolan namner exempel pa chefshandledning och att vara synlig
vid méassor samt fortsatt utveckling av samarbete med hogskolor och universitet, som viktiga faktorer
for att mota rekryteringsbehovet.

Pa gymnasiet pagar for narvarande ett arbete kallat ”Var stora idé” som handlar om att bygga
varumarket. Gymnasiet har dven medverkat i tidningen “Framtidens karriar”, deltagit vid massor samt
stravar efter att i olika sammanhang lyfta fram de utmarkelser skolan fatt. Inom vuxenutbildningen finns
det studenter som gar verksamhetsforlagd utbildning (VFU) och det pagar utbildningsinsatser till
studiehandledare och lararassistenter. Inom hela sektor utbildning ar mottagandet av ”VFU-studenter”
en mycket viktig rekryteringskanal.

Sektorn har under de senaste aren tagit del av centrala I6nesatsningar i [6nedversynen for befattningar
som &r identifierade som svara att rekrytera till, och dar I6nenivaerna behovts héjas for att attrahera
fler sékanden inom regionen. Det har under 2019/2020 skett satsningar pa befattningarna pedagogisk
ledningspersonal, larare inom gymnasiet, larare inom grundskola arskurs F-3 samt arskurs 4—6. Centrala
parter, Sveriges kommuner och regioner (SKR), Sobona, Lararférbundet och Lararnas Riksférbund har i
sitt nuvarande centrala |6neavtal, atagit sig att stodja och inspirera lokala parter till att arbeta aktivt
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med strategisk kompetensforsérjning. Det pagar partsgemensamma aktiviteter i linje med avtalet, sedan
hosten 2019, for att utveckla arbetet med lonestruktur, arbetstid, arbetsmiljéforhallanden och
arbetsbelastning inom sektorn.

7. Framgangsfaktorer och strategier

Sveriges kommuner och regioner (SKR) beskriver nio rekryteringsstrategier i sin rekryteringsrapport fran
20183, Det pagér redan ett omfattande arbete i kommuner och regioner inom ramen fér strategierna.

e Anvind kompetensen ritt: De anstdlldas kompetens behdver tas tillvara och utvecklas pa ett bra
satt. Nar verksamheter utvecklas kan yrkesrollerna behéva férandras och vem som goér vad kan
behdva omprovas. Det dr nodvandigt att se dver sin organisation och identifiera arbetsuppgifter
som skulle kunna utféras av andra yrkesgrupper.

o Bredda rekryteringen: Fler kan bidra till var gemensamma valfard. | manga verksamheter ar
konsfordelningen ojamn och mangfalden kan 6ka. Till exempel kan nyanlandas kompetens tas
tillvara battre.

e Fler jobbar mer: Det ar viktigt att de som vill ska kunna jobba heltid — och att de som frivilligt jobbar
deltid uppmuntras att ga upp i tid.

e Forlang arbetslivet: Fler behdver borja arbeta tidigare och stanna kvar langre i arbetslivet. Tiden i
arbetslivet behéver bli langre. | dag ar etableringsaldern pa arbetsmarknaden 26 ar och
medellivslangden &r 82 ar.

e Visa karriarmojligheterna: En bredare syn pa karriar och fler typer av karriartjanster ger
medarbetare chansen att utveckla bade sig sjalva och verksamheten.

e Skapa engagemang: Ju storre engagemang och inflytande, desto storre chans att medarbetare vill
stanna och utvecklas pa sin arbetsplats.

e Utnyttja tekniken: En 6kad digitalisering av valfardstjansterna 6ppnar for bade effektivare
verksamhet och battre kvalitet.

o Marknadsfor jobben: Tala vil om verksamheten och ge manniskor chansen att prova pa jobben.
Goda erfarenheter fran praktik och feriejobb lockar fler till valfardsjobben.

e Underlatta Ionekarridr: Lonerna ska sattas lokalt och individuellt. Bra prestationer ska belénas. Pa
sa satt kan duktiga medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas.

Den samlade bilden 6ver de kommande arens behov och vad Stenungsunds kommun behover géra pa
kort och Iang sikt inom ramen for kompetensforsorjning ar inom féljande aktiviteter och strategier:

e Attrahera kompetenta medarbetare och chefer.

e Rekrytera medarbetare och chefer genom en effektiv process.

e Behalla och motivera medarbetare och chefer genom att vara en attraktiv arbetsgivare. Skapa goda
arbetsmiljoférhallanden och méjliggora karriarutveckling.

e Avsluta anstéllningar pa ett professionellt satt.

Attrahera Rekrytera Utveckla/behalla
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Attrahera

For att klara av utmaningarna inom kompetensforsérjning framoéver ar processen for att bli en mer
attraktiv arbetsgivare, helt avgérande. Genom de pagaende och kommande satsningar pa
kompetensutveckling som sker i sektorerna for anstallda, det systematiska arbetsmiljoarbete som sker
I6pande och genom féljsamhet till de arbetsgivarpolitiska riktlinjerna som styr kommunen stravar
organisationen efter att utveckla varumarket ytterligare. Genom ett starkt varumarke kan vi som
arbetsgivare, utdver att attrahera befintliga medarbetare, 6ka maojligheterna att fa dem att vilja stanna,
utveckla sig sjdlva och verksamheten i stort, ocksa locka nya medarbetare till kommunen. Att jobba
proaktivt, med att attrahera studenter och unga fran vissa utbildningar (gymnasiet, hégskola, universitet
m.fl.) for att tidigt skapa ett intresse for vara verksamheter och strategiskt arbeta med att skapa och
utveckla vara kontakter med aktuella utbildningsinstitutioner, dr en framgangsfaktor fér framtida
kompetensférsorjning. Inom kommunens sektorer pagar flertalet aktiviteter for att ta emot
praktikanter/studenter och upplata praktikplatser, uppsatsuppdrag, examensarbete, karriardagar,
yrkesambassadorer, vilket bidrar till en 6kad kannedom om kommunen som arbetsplats och som en
tankbar framtida arbetsgivare. Kommunen behéver vidare erbjuda attraktiva anstallningar.
Heltidsanstallningar exempelvis, vilket ocksa kan bidra till att minska rekryteringsbehovet totalt sett och
leda till 6kad jamstalldhet.

Coronapandemin har visat pa manga utmaningar for kommunal verksamhet, sarskilt vad galler
dldreomsorgens viktiga arbete. Sveriges kommuner och Regioner (SKR) har tagit fram en rapport®;
"Fakta om dldreomsorgen i ljuset av Coronapandemin”. De fragor om bland annat dldreomsorgens
villkor och kompetensforsoérjning som lyfts under pandemin, har namligen en nara koppling till
jamstalldhet. SKR betonar vidare att arbetsgivarpolitiken och kommunernas arbete for heltidsarbete
som norm, breddad rekrytering och arbetsmiljéarbete har en stor paverkan for jamstélldheten - inte
bara for dldreomsorgens medarbetare och brukare, utan for samhallet i stort. Rapporten visar pa vikten
av fortsatt stod till chefer och verksamheter i fragor som systematiskt arbetsmiljdarbete,
rekryteringsprocessen och stdd utifran kommunens rutiner for aktiva atgarder gallande lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet. Detta leder i sin tur till att komma vidare i arbetet med att utveckla
mojligheterna att klara av kompetensforsérjningen.

Framgdngsfaktorer fér en attraktiv arbetsgivare

e Ha ett val utvecklat chefsutvecklingsprogram.

e Ha ett val utvecklat introduktionsprogram.

e Marknadsfér jobben?: Sprid information om kommunens varumirke, yrken och arbetsplatser.

e Utdkat samarbete med universitet/hogskolor- arbetsmarknadsdagar, méssor etc.

o Arbete med yrkesambassaddrer gentemot gymnasium och hégskolor.

e Framja likabehandling och arbeta for aktiva atgarder for att motivera diskriminering och
krankande sarbehandling. Utbildningsaktiviteter pagar via Chefsutvecklingsprogrammet och
kommunens arbetsmiljoutbildningar samt stédmaterial via den digitala chef- och
medarbetarhandboken.

16 SKR rapporten "Fakta om dldreomsorgen i ljuset av coronapandemin”.
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e Fler jobbar mer?®: Efterstriva att erbjuda heltidsanstillning, utifrdn verksamhetens behov och
resurser.

e Bredda rekryteringen?: Exempelvis projekt Syskom, ett samarbete mellan verksamheten
kompetens och utveckling och férskolan, dar 25 personer under 2,5 ar fatt mojlighet att utbilda
sig till barnskotare via projektet.

Rekrytera

En rekrytering ar en stor investering, kvalitetsmassigt saval som ekonomiskt. Att lyckas rekrytera ratt
person genererar goda resultat for verksamheten medan motsatsen, att rekrytera fel kan ha 6desdigra
konsekvenser. En utvecklad och kvalitetssdkrad rekryteringsprocess gor att vi kan fa in ratt personal med
ratt kompetens, vilket ar en viktig nyckel for att sdkra och klara av kommande kompetensférsorjning i
kommunen.

En centraliserad bemanningsenhet har startats upp i kommunen sedan hosten 2019. Cheferna far
darigenom forstarkt stdd och en administrativ avlastning i rekryteringsarbetet. Det innebar att
rekryterande chefer far stod i rekryteringsprocessen exempelvis vad géller annonsering och
urvalstekniker. Rekryteringsprocessen kvalitetssdkras darmed, sa att den blir mer standardiserad och
enhetlig utifran Stenungsunds kommuns varumarke. Vidare innebar detta att cheferna ocksa kan lagga
mer tid pa verksamhet och medarbetare, istallet for administration.

Framgdngsfaktorer inom rekrytering

e Utveckla tillamningen av rekryteringsprocessen dar behovsanalysen, kravprofilen ar grunden for
en lyckad rekrytering.

e Utveckla nya metoder kring rekrytering exempelvis, tester, gruppintervjuer, "speed-dating” etc.

e Skapa former for effektiv och professionell rekrytering sdsom att alltid aterkoppla till kandidater
som sokt arbete och alltid avsluta rekryteringen korrekt for att mojliggéra analys av
rekryteringslaget.

e Utbildning for chefer, handldggare och administratorer inom rekryteringsomradet.

e Tastod av upphandlade rekryteringskonsulter nar det avser svarrekryterad kompetens eller
viktiga strategiska funktioner.

e Forlang arbetslivet®: Eventuellt kan det vara aktuellt med s.k. ”stanna kvar-samtal” med
medarbetare som narmar sig pensionsaldern for att diskutera mojliga atgarder for att personen
skall kunna arbeta kvar langre.

e Visa karriarméjligheterna3: En bredare syn pa karriir och fler typer av karridrtjanster ger
medarbetare chansen att utveckla bade sig sjalva och verksamheten. Exempelvis genom 6kad
intern rorlighet inom och mellan sektorerna.

e Underlatta Idnekarriar3: Vidare kan karridrtjinster skapas genom att duktiga medarbetare lyfts
genom utvidgade uppdrag, utdkat ansvar och nya utmaningar med god I6neutveckling som
foljd. | medarbetarsamtalet bor forvantningar och utvecklingsmaijligheter alltid inga som en
obligatorisk del i samtalet. Inom sektor utbildning finns exempelvis en rad olika
karriarmojligheter sasom utvecklingsledare, forstelarare, arbetslagsledare och bitradande
rektor, utover renodlade chefsuppdrag.
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Utveckla/Behalla

Inom yrkesomraden déar det rader brist pa arbetskraft maste vi tanka nytt for att lyckas med att halla en
hog kvalitet i de tjanster som vi levererar. Att kompetensutveckla befintlig personal kan bli helt
nodvandig inom vissa omraden dar det helt enkelt inte finns kompetens att rekrytera. Vi bor se 6ver
vilka yrkesgrupper som kan bli aktuella och hur en sadan insats skulle kunna se ut. For att kunna forutse
kommande behov samt ge battre mojligheter att planera kompetenshdjande insatser och interna
karriarmojligheter behover vi fa en tydlig 6verblick over var befintliga kompetens. Har ar sektor
socialtjanst arbete med individuella kompetensplaner och en systematisk genomgang av personalens
kompetens och vilka kurser som ar aktuella framéver ett framgangsexempel.

En god arbetsmiljo ar en viktig framgangsfaktor for kompetensférsorjningen. Genom att aktivt arbeta
med systematisk arbetsmiljé och identifiera utvecklingsomraden inom ramen fér handlingsplaner,
uppféljningar, rapportering och uppféljning av tilloud och arbetsskador samt fortldpande utbildning och
information inom omradet leder till ett hallbart arbetsliv for bade chefer och medarbetare.
Medarbetarundersokningar och arbetet med resultatet av undersokningen ar viktiga delar for att
kontinuerligt folja upp medarbetares trivsel och hilsoldge samt sakerstélla att verksamheterna har ett
bra underlag att fatta beslut om viktiga utvecklingsomraden.

| strategin for arbetsmiljdarbetet och medarbetarskap ingar ocksa att chefer och medarbetare genomfor
arliga medarbetarsamtal dar mal satts upp och en plan fér vad medarbetaren skall uppna under
kommande period och vilka utvecklingsinsatser som behdvs.

Kommunens lonepolitik ar ett viktigt styrmedel och ar en del av Stenungsunds kommuns strategi for att
uppna kommunens évergripande mal. En god I6nepolitik medverkar till att kommunen kan rekrytera,
behalla och utveckla goda medarbetare. Genom att synliggéra kommunens hallning i
I6nebildningsfragor ur ett konkurrens- och varumaérkesperspektiv och arbeta for en 16nepolitik dar
strategiska lonesatsningar ar kopplat till kommunens marknadslage och framtida bristkompetenser, ar
en framgangsfaktor fér kommunens kompetensforsorjning.

Det ar ocksa viktigt att arbetsgivaren over tid arbetar med att utveckla attraktiva anstallningsvillkor for
att behalla arbetskraften. Det kan exempelvis handla om arbetstidsfragor och en flexibel instéllning till
distansarbete nar arbetet sa tillater.

Arbetsgivaren behdver ocksa framover ha en dnnu mer 6ppen och bred instéllning till kompletterande
jobb. Exempelvis nya yrkesbefattningar som syftar till att avlasta och stddja framférallt kommunala
brist- och legitimationsyrken som larare, socionomer, forskolelarare. Yrken som dels &r svarrekryterade
och dar det dven ar svarigheter for arbetsgivaren att behalla kompetensen. Genom kompletterande
jobb kan mer av legitimations- och bristyrkenas arbetstid anvandas at karnarbetsuppgifter, samt mindre
tid at lattare administration och darmed forstarks arbetsgivarens mojlighet att uppratthalla och behalla
kdarnkompetens inom dessa omraden. Det medfor ocksa ett mindre rekryteringsbehov, vilket idag &r
svart att tillfredsstalla. Det lar i framtiden bli allt mer betydelsefullt att arbetsgivare i storre grad kan
mojliggora for specialister att kunna prioritera kiarnverksamheten, utifran sin legitimationskompetens.

Kommunen behover behalla och utveckla en vél fungerande chefs- och ledarskapsplattform for att
kompetensférsorja kommunens chefer och darigenom medskapa ett valfungerande chefs- och
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ledarskap som paverkar alla medarbetares forutsattningar till engagemang och utveckling i sitt arbete.
Denna plattform utgar fran Stenungsunds kommuns ledord; helhet, 6ppenhet, delaktighet och insyn.

En viktig bas i ledarskapsplattformen ar kommunens chefsutvecklingsprogram. Det omfattar
kontinuerliga utbildningsinsatser for chefer samt ett mentorskap for nya chefer i kommunen, i syfte att
starka och stimulera chefskapet. Chefsutvecklingsprogrammet genomfors i egen regi, dvs kommunens
egna ansvariga chefer och specialister utbildar nyanstéllda chefer, vilket starker helhetsbilden av att
arbeta i Stenungsunds kommun.

En annan viktig del ar att knyta ihop ledningsstrukturerna i kommunen pa ett naturligt, effektivt och
hallbart vis. Kommundirektorens ledningsgrupp samkor en gang i halvaret ihop med kommunens
verksamhets- och funktionschefer i ett langre sammantrade och bildar darmed utékad kommunledning.

Genom den utékade kommunledningen kan kommunledningen via dialog och samarbete med 6vrigt
berdrda chefer, driva viktiga fragor vidare och utveckla tillsammans. Det skapar bl.a. férutsattningar for
ett ndra ledarskap, dar alla kommunens hogsta chefer regelbundet och i direktkontakt har en gemensam
utvecklingsplattform ihop med samtliga chefer i nasta led. Det skapar ocksa goda forutsattningar for
helhetssyn i chefskaren och en gemensam agenda med tydlighet och 6ppenhet som sjalvklara
utgangspunkter.

Pa samma vis som kommunledningen genomfér utékad kommunledning, bjuder respektive sektorchef
in sektorns samtliga chefer till utokad sektorledning vid nagra tillfallen under aret. Syftet ar att sektorns
samtliga chefer ska ha sektorsdvergripande insikt och kunskap om uppdrag och utmaningar och darmed
kunna bidra till och ta ansvar fér de gemensamma verksamhetsomradena.

De stora arliga fragorna inom utékad kommunledning dockas ocksa ihop med forsta linjens chefer,
enhetscheferna. Det sker bl.a. pa de arliga chefsdagarna som kommundirektéren sammankallar till, dar
alla kommunens chefer traffas for gemensam kompetensutveckling och verksamhetsutveckling, med
fokus pa ledarskap. Det finns en tydlig rod trad i kommunledningens arbete som aterkommande
omfattar och inkluderar alla chefer i kommunen, pa alla olika chefsnivaer.

Ett satt att tillforsakra kompetensférsorjningen av chefs- och ledarskap i exempelvis en krissituation dar
chefer med kort varsel kan falla ifran av olika orsaker, ar en successionsordning som anger
chefseftertradare. Kommunen har en successionsordning som omfattar alla chefer i utokad
kommunledning, d.v.s ner till verksamhetschef- och funktionschefsniva, dar tva namngivna ersattare
star forangivna och i vilken ordning de eftertrader respektive chef om denne hastigt skulle bli
oférmaogen att uppratthalla sitt chefs- och ledarskapsansvar.

Framgdngsfaktorer inom Utveckla/behdlla

e Anvinda kompetensen ratt3: Anvand verktyg for att synliggéra befintlig kompetens, exempelvis
genom den modul fér kompetenskartlaggning, som finns i befintligt personalsystem, Winlas.

e Utnyttja tekniken3: Ett smart och effektivt IT-stéd mdjliggdr fér medarbetare att fokusera pa det
vardeskapande inom uppdraget. Exempelvis digitala utbildningsverktyg och intern
kompetensutveckling kring digitalt stod. Ett annat exempel for 6ka den digitala mognaden ar
s.k. digitaliseringsombud inom verksamheterna, sektor socialtjanst.
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e Fortsatt arbete med att implementera Stenungsunds kommuns arbetsmiljo- och halsorutiner.

e Skapa engagemang?: Har r det viktigt att skapa grund fér medarbetarskapet. Stenungsunds
kommuns samverkansavtal'’ och implementeringen av dess delar, bidrar till 6kad delaktighet for
personalen i beslutsprocesser samt ett utvecklat arbetsmiljoarbete. Det utgor saledes en
struktur for att ta tillvara pa personalens engagemang och ansvarskannande.

e Attraktiva anstallningsvillkor. Underlatta I6nekarriar: foljsamhet till Idnepolitiska riktlinjer och
arbeta for fortsatt differentierad 16nesattning.

e Fler kompletterande jobb, kan ge stérre mojligheter for att de med legitimations- och bristyrken
kan prioritera sina karnarbetsuppgifter.

e Enval fungerande chefs- och ledarskapsplattform.

Avveckla

Likval som introduktion for en nyanstalld ar viktig ar dven ett avslut av en anstallning lika viktig och att
kommunen kan ge en vardig avslutning och erkédnsla for en medarbetares arbetsinsats. Det finns flera
anledningar till att en anstallning avslutas. Det kan ske pa medarbetarens eller arbetsgivarens initiativ.
Nar en anstallning avslutas ar arbetsgivarens férhoppning att medarbetaren slutar med en positiv kansla
for kommunen.

Att vara en attraktiv arbetsgivare ar att ta tillvara pa medarbetarens synpunkter och upplevelser av sin
anstallning i kommunen. Ett bra satt att fanga upp detta ar i ett avslutningssamtal och i en
avslutningsenkat. En bra rutin kring avslutningssamtal och enkat ger ett vardefullt
utvarderingsinstrument for ledningen och fungerar som ett planerings- och styrmedel framat.

Framgdngsfaktorer inom avveckla

e Avslutningssamtal/ intervjuer: | Stenungsunds kommuns chefshandbok finns stodmaterial for
chefer nar personal slutar sin anstallning. Avgangssamtalet ar ett unikt tillfalle att utbyta
vardefulla erfarenheter om arbetsmiljo, kvalitet och forbattringar. Samtalet skall vara ett
naturligt inslag nar en tillsvidareanstalld medarbetare slutar. Narmaste chef tillser att
avgangssamtalet genomfors. Chefer uppmanas att uppmuntra sin medarbetare att fylla i
avgangsenkaten. Enkdten ger kommunen ett anonymt och kvantitativt underlag, som ar
vardefullt for att forbattra sig ytterligare som arbetsgivare.

e Vidareutveckla uppfoljning av avslutningssamtal och avslutningsenkat.

17 Samverkan Stenungsund 2019. Intranatet.
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