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Kompetensforsorjningsstrategi
JOonk6pings kommun

Kompetensforsorjning ar en av Jonkopings kommuns stora utmaningar framover. Malsattningen
ar att genom att trygga kompetensforsoérjningen ge kommunens medborgare en bra service och
ett likvardigt bemdtande. For att klara det behdver kommunen stérka sin stallning som en
attraktiv arbetsgivare.

Kompetensforsorjningsstrategin handlar om kommunens férmaga att attrahera, rekrytera och
utveckla kompetenta medarbetare, det vill siga réatt kompetens pa ratt plats.

Kompetens ar formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillampa synlig, tyst, formell och
informell kunskap och fardigheter.

Kompetensforsorjningsprocessen bestar av fyra steg Attrahera, Rekrytera, Utveckla och
Avveckla/Omstélla.

Syfte och Mal

Kompetensforsorjning syftar till att fortlopande sakerstalla ratt kompetens for att na
verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och lang sikt.
Kompetensforsorjningsstrategin ska bidra till att na det malet.

Ansvarsfoérdelning och arbetssatt
Kompetensforsorjningsstrategin &r kommundévergripande och antas av kommunfullméaktige och
integreras i budget, verksamhetsplaneringen och verksamhetsuppféljning.

Forvaltningarna/namnderna ska med utgangspunkt i kompetensforsorjningsstrategin arbeta fram
kompetensforsdrjningsplaner som foljs upp inom ramen for ordinarie verksamhetsuppféljning.

Kompetensforsorjningsplaner genomfars och foljs upp inom det egna verksamhetsomradet.

Bakgrund

| en rapport om det framtida behovet av arbetskraft inom Sveriges kommuner och landsting har
man kommit fram till att rekryteringsbehovet fram till ar 2025 &r stérre an vad det kommer
finnas personer att rekrytera, om inga forandringar gors i arbetssétt och bemanning. Det innebar
att kommunens verksamheter aktivt behdver arbeta med att hitta nya lésningar nar det géaller
arbetssatt och bemanning. Att vara kreativ och i framkant nér det géller utnyttjande av ny
teknik, nya arbetssatt och nya sétt att bemanna kommer bli en viktig framgangsfaktor for att
klara kompetensforsorjningen.

Jonkaping kommuns personalbehovsprognos som stracker sig 6ver aren 2015 - 2025 visar att
det totala rekryteringsbehovet beraknas uppga till ca 12 500 personer, vilket innebar att mellan
1000 — ca 1200 personer/ar behéver rekryteras. Skillnaderna &r stora mellan och inom de olika
verksamhetsomradena. Kraftigast vantas 6kningen vara inom vard och omsorg tatt foljd av
skola och forskola dar personalstyrkan vantas 6ka med ca 20 respektive 17 procent t o m ar
2025.

Personalbehovsprognosen ger en fingervisning kring antalet personer som behdver rekryteras in
i verksamheten. Samtidigt far man ha i atanke att nya arbetsuppgifter tillkommer och andra
forsvinner, vilket paverkar behovet av kompetens.



Attrahera

Attrahera syftar till att starka Jonkdpings kommuns varumarke som arbetsgivare, att bygga en
intern stolthet bland vara medarbetare som blir bra ambassadérer for kommunens verksamheter.
Kommunens varumarke som arbetsgivare, Relationer som berikar, &r paraplyet for samtliga
externa aktiviteter i form av marknadsforing, platsannonsering, hogskolekontakter mm.

For att attrahera nya medarbetare till kommunen &r det viktigt att arbeta med att synas och
finnas pa olika arenor dér potentiella nya medarbetare finns.

Andrade behov och forutsattningar staller krav pa verksamhetens forméga till anpassning och att
skapa ett hallbart arbetsliv. Nytankande kring arbetstider, mer effektiva arbetssatt och att
anvéanda kompetens ratt &r viktiga nycklar for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Kommunen &r beroende av duktiga och engagerade chefer som leder och skapar forutsattningar
for utveckling av verksamhet och medarbetare. De ar en nyckelkompetens och framgéangsfaktor
i arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare och skapa, bevara, utveckla och sikra
halsoframjande arbetsforhallanden.

Konkurrenskraftiga 16ner och léneutveckling ar en annan viktig del i att vara en attraktiv
arbetsgivare for att kunna attrahera, rekrytera och behalla medarbetare, liksom att kunna erbjuda
olika personalférmaner. Kommunens I6nebildning regleras i dokumentet ”Lon som strategiskt
styrinstrument”.

Rekrytera

Rekrytera handlar om att professionell rekrytering genomfors vid samtliga rekryteringar inom
kommunen. Det innebér att kommunen rekryterar utifran kompetensbaserad rekrytering med
utgangspunkt i likabehandling. Rekryteringsprocessen &r strukturerad och verksamhetens mal
ligger till grund for respektive tjansts rollbeskrivning och kravprofil. Malsattningen ar att
uppfylla grundkriterierna kostnadseffektivitet, traffsdkerhet och positiv kandidatupplevelse.

For att motverka konsstereotypa utbildnings- och yrkesval ar det viktigt att kommunen aktivt
arbetar for en jamnare fordelning av kvinnor och mén inom olika befattningar och omraden
genom att t.ex. tillampa positiv sarbehandling nar det rader kdnsobalans pa en befattning.

Tillganglig arbetskraft

Radande hogkonjunktur med en god arbetsmarknad liksom den demografiska utvecklingen
skapar stor efterfragan pa utbildad arbetskraft. Lag arbetsloshet, tillsammans med otillrackligt
antal utbildningsplatser, till vissa av kommunens bristyrken, gor det svart att hitta nya
medarbetare med ratt kompetens.

Personer som star till arbetsmarknadens forfogande star ofta, av olika orsaker, langt fran
arbetsmarknaden. Ledig arbetskraft finns, enligt Arbetsférmedlingen, i gruppen utrikes fodda.
For att fa en bild av hur manga majliga framtida medarbetare det finns i gruppen behover
utbildningsniva, erfarenhet och behov av kompetensutveckling kartlaggas. Det &r av varde for
Kommunen att fa en 6verblick och béttre kunskap om olika utbildningar och validering av
utbildningar. For att ta reda pa om den har gruppen &r intresserad av att jobba hos oss och vilken
kompetensutveckling som krévs behdvs ett ndra samarbete med AMA och Arbetsformedlingen.
Det finns ett gemensamt intresse att fa in denna grupp i arbete.

En jamnare konsférdelning inom valfardssektorn

Mans forhallandesvis svaga intresse for arbete inom valfardssektorn har inneburit en
kdnssegregerad arbetsmarknad, idag ar ca 20 procent av kommunens anstéallda man.
Ungdomsbarometern visar att var tredje ung man kan tinka sig att jobba inom offentlig sektor.
Pagaende arbete kring fler man till valfarden tillsammans med arbete att fa fler utrikes fodda till
kommunens arbeten &r nycklar till kompetensférsorjningen.
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Utveckla

Utveckla och behalla syftar till att kompetensutveckla medarbetare och att ta tillvara
kompetensen som finns inom organisationen. For att medarbetare ska trivas och darmed ocksa
vilja stanna hos oss ar det viktigt att vi har en god arbetsmiljo och att vi kan erbjuda goda
mojligheter till kompetensutveckling.

Kommunen arbetar systematiskt och kontinuerligt med att skapa en god arbetsmiljo utifran
intentioner i Medarbetaridén och Halsostrategin, vi arbetar med att tydliggora interna
karridrvagar och uppmuntrar intern rorlighet som en del av kompetensutveckling.
Medarbetarsamtalet ar ett led i det systematiska arbetsmiljéarbetet och ett av chefens viktigaste
verktyg for att utveckla verksamheten. Koppling mellan medarbetarsamtal och
kompetensutvecklingsplaner ska vara tydlig fran verksamhetsniva till enskild medarbetare.

Réatt anvand kompetens (RAK)

Inom kommunens verksamheter pagar en standig utveckling. Det ar viktigt att kontinuerligt
omsatta och integrera ny kunskap och ny teknik och ta tillvara den samlade kompetensen.
Verksamheterna behover vara éppna for nya och flexibla arbetssatt, ny kompetens och nya
arbetsformer. Genom att omférdela arbetsuppgifter mellan professioner kan arbetet underléattas,
det frigor tid och bidrar till att stodja bade kompetensfrsorjning och -utveckling. Vi forbattrar
bade kvaliteten och effektiviteten genom att utveckla metoder, verktyg och arbetssatt dar
verksamheternas resurser och kompetenser anvands pa basta mojliga satt.

Heltid som norm

Heltid som norm gagnar bade den enskilda individen, oftast kvinnan, och verksamheten. Det
finns en stor outnyttjad potential med att fa fler att arbeta heltid vilket kan innebéra ett mindre
behov av nyrekryteringar. Idag arbetar 25 procent av kommunens anstallda deltid. Kommunen
har en handlingsplan som innebér att fran och med juni 2019 kommer samtliga tjanster som
utannonseras att vara heltid. Senast 2021 ska alla deltidsanstallda ha erbjudits heltid. For att sa
manga som mojligt av kommunens deltidsanstallda ska vilja jobba heltid behovs ett
systematiskt arbetsmilj6arbete, ett hdlsoframjande ledarskap och inte minst en dialog med
medarbetare om varfor de valjer att jobba deltid.

Kompetensoverforing

Vi forknippar oftast kompetensoverféring med forsok att behalla kompetens nar medarbetare
slutar, ett larande dar medarbetare som slutar férmedlar, dverfor, sin kunskap och erfarenhet till
kvarvarande medarbetare. Det handlar dock inte om direkt 6verforing, kvarvarande medarbetare
lagger den nyvunna kunskapen till befintlig. Kompetensoverforing sker inte bara nar nagon
slutar utan ar fortlépande, en form av organisatoriskt larande.

Nar medarbetare gar i pension finns risk att det framforallt férsvinner vardefull
erfarenhetskunskap. For att lyckas med en god kompetensoverforing sa ar tid och struktur
betydelsefulla faktorer. Kompetenser som bor dverforas ar inte bara praktiska fardigheter och
rutiner, forhallningssatt och forstaelse for uppdraget ar lika viktigt. Genom att sprida kompetens
och halla den levande sa minskar risken att den forsvinner med individuella medarbetare.

Seniora medarbetare

Flera av kommunens nyckelkompetenser innehas idag av medarbetare som planerar att ga i
pension inom de narmaste aren. Nyblivna pensionarer ska ses som en majlig arbetskraft. Det &r
viktigt for kommunen att ta vara pa aldre som garna jobbar vidare. | mgjligaste man ska
kommunen vara flexibel och dppen for behov av individuella I6sningar. Genom att ha dialog
med blivande pensiondrer kan denna grupp bli en resurs att rakna med i
kompetensforsorjningen.



Avveckla

Avveckla och omstalla syftar till omstéllning av kompetens samt avslut av anstallning.
Oberoende av orsak till att man slutar sa ar det viktigt att personen har en positiv bild av sin tid
som anstélld. Aven om arbetsgivare och arbetstagare inte alltid har sasmma uppfattning vid ett
avslut sa ar det viktigt att kommunen har en professionell och effektiv process nar det galler
avveckling och omstéllning. Den som slutar, oberoende av orsak, blir en ambassador.

En del i att bli en attraktiv arbetsgivare handlar om att ta tillvara medarbetares upplevelser av
sin anstéllning nar de slutar. Ett avslutningssamtal &r ett gyllene tillfalle att fa vardefull
feedback och bor ses som ett led i att forbattra bade organisation och ledarskap.

Ovrigt
Till verksamheternas hjalp i arbetet med att ta fram kompetensforsérjnings- och handlingsplaner
ar en kommungemensam mall framtagen.

For kommungemensamma aktiviteter kopplade till kompetensforsorjningsprocessen, kommer
en aktivitetsplan varje ar att tas fram av centrala HR-avdelningen tillsammans med
forvaltningarna.

Uppfdljning

Strategin ses dver och uppdateras vid behov. Férandringar i omvarlden som bl a férandrat
arbetsmarknadslage och/eller konjunkturférandringar liksom forandringar i verksamheterna ar
faktorer som kan innebéra att strategin behdver ses 6ver. En Gversyn av strategin bor géras
atminstone vart tredje ar.

Den gemensamma aktivitetsplanen féljs upp varje ar.
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