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1 Kompetensforsorjningsstrategi Tyreso kommun

1.1 Syfte och mail med kompetensforsorjningsstrategin

For att langsiktigt na framgang i att mota vara invanares behov dr det en
central uppgift f6r kommunen att prioritera kompetensférsorjningen. Utifran
Sveriges kommuner och regioners (SKR) prognos kommer det fram till 2031
att uppsti brister pa utbildad personal inom en rad verksamhetsomraden'.
Bristen pa utbildad personal innebir att kommunen behéver ha en langsiktig
och hallbar strategi f6r kompetensforsorjning. Det dr Tyres6 kommuns avsikt
att vara en konkurrenskraftig och attraktiv arbetsgivare dér vi skapar ett
hallbart arbetsliv och hittar nya l6sningar for att méta kompetensutmaningen.

Tyres6 kommuns kompetenstérsorjningsarbete ska leda kommunen framat
mot malet att vara Sveriges bista offentliga arbetsgivare®.
Kompetensforsorjningsstrategin ska leda till ett tydligare arbetsgivarvarumirke,
att vara medarbetare i hégre grad rekommenderar Tyres6 kommun som
arbetsgivare samt arbetssitt och digitala verktyg som tillvaratar kompetens och

okar kvaliteten 1 vara valfardstjanster till Tyreséborna.

Strategin omfattar alla medarbetare 1 Tyresé kommun.

1.2 Arbetsgivarpolitiskt stillningstagande

Kompetensforsorjning beskrivs i termerna attrahera, rekrytera, utveckla,
behilla och avveckla (ARUBA). Utgangspunkten ér att utveckla arbetet med
kompetensforsorjning utifran de olika perspektiven i den s.k ARUBA-
modellen’.

De omraden 1 modellen som ar Tyres6 kommuns strategiskt viktigaste ar
Attrahera, Utveckla och Behilla. Tyres6 kommun har ett gott resultat i
medarbetarundersékningar gillande Organisatorisk och social arbetsmiljé och
det finns en positiv syn pa chefernas ledarskap. Hir behover vi anvinda
kraften hos vara medarbetare 1 kompetensférsorjningen for att ge stod 1 att
Attrahera potentiella medarbetare. Genom att stddja innovativa 16sningar,
utnyttja teknik pa smarta sitt, ge stod till medarbetarna i1 deras utveckling och
s6ka nya samarbeten ska vi utveckla organisationens maoijligheter att tillvarata
och stilla om sa att vi kan 16sa framtidens vilfirdsutmaningar pa ett effektivare
satt.

SKR har tagit fram nio strategier for att mota kompetensutmaningen. De nio
strategierna kommer ocksa leda kommunen mot ritt insatser 1
kompetensforsorjningsarbetet genom de tre huvudomraden som lyfts fram:

1 Valfardens kompetensforsorjning, Sveriges Kommuner och Regioner 2022
2 Kommunplan 2023-2026
3 Kompetensforsérjning — fran strategi till resultat. Swedish standards institut, 2016.
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1. Att vara en attraktiv arbetsgivare, 2. Att hitta nya l6sningar och 3. Ett
hallbart arbetsliv. Tyres6 kommun kommer att ha dessa omraden som
ledstjirna i kompetensforsorjningsarbetet.

Kommunens overgripande kompetensforsorjningsplan utgar frain denna
strategi.

2 Medarbetare i Tyres6 kommun

Medarbetare i kommunen bidrar till den service och omsorg som levereras till
Tyresoborna varje dag. Invanarnas behov och férvintningar pa kommunens
vilfardstjinster kommer forindras visentligt 6ver tid vilket kommer medfora
krav pa nya arbetssitt och metoder. Att stirka medarbetarskapet och
ledarskapet blir avgérande i en forinderlig omvirld, for att bade
organisationens och individens fulla potential kommer invanarna till godo.

Tyres6 kommun behéver arbeta med hur varje medarbetares fulla potential till
utveckling kan omhindertas for att méta behovet av omstillning.

3 Demografins paverkan pa
kompetensforsorjningen

Omsorgsbehovet hos kommuninvanare har en direkt paverkan pa kommunens
kompetensforsorjning. Antal fodslar paverkar medarbetarna inom forskolan
och skolan, och dldersstrukturen paverkar medarbetarna inom ildreomsorgen,
exempelvis. Att utveckla infrastruktur och bygga offentliga byggnader har
paverkan pa stadsbyggnadskontoret. Det star dven manga minniskor utanfér
arbetsmarknaden, med kompetens, kunskap och férmagor — och med delar av
l6sningen pa arbetsgivarnas behov av kompetensforsorjning. For att fanga upp
och ta tillvara pd kompetensen behover kommunen ha ett inkluderande 6ppet
synsatt i sitt arbete med kompetensférsorjning.

4 ARUBA - Vald modell for arbete med
kompetensforsorjning

For att varje medarbetare ska kunna na sin fulla potential och vi tillsammans
ska kunna stilla om var kompetens utifran omvirldens forutsittningar, ir det
en central uppgift for kommunen att prioritera kompetensforsorjningen. For
att mota kompetensgapet mellan antalet personer i arbetsfor alder och andel av
befolkningen i behov av omsorg dr kommunens strategi att arbeta aktivt med
ARUBA-modellen i bdde analys och metod. ARUBA-modellen* tillgodoser

4 Kompetensférsérjning — fran strategi till resultat. Swedish standards institut, 2016.
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behovet av strategisk kompetensférsorjningsplanering pa kortare och lingre
sikt.

4.1 Attrahera

Att kunna attrahera nya medarbetare ér viktigt utifran att Tyreso dr beldget 1
storstadsregion med konkurrens om arbetskraften mellan Stockholm och
omkringliggande kommuner och foretag. Att attrahera nya medarbetare till
kommunen forutsitter att bade svarrekryterade grupper och
nyckelkompetenser, men dven kommunens bredare malgrupper, attraheras av
Tyres6 kommuns gemensamma arbetsgivarvarumarke. Alla verksamheters
arbete mot att nd malomradet Sveriges bista offentliga arbetsgivare bidrar till
detta.

Tyres6 kommun behdéver stirka sitt arbetsgivarvarumirke och kommunicera
det tydligare, savil internt som externt. Att vara medarbetare rekommenderar
kommunen som arbetsgivare ar en viktig del av att skapa ett starkt
sammanhallet arbetsgivarvarumarke. Det visar att det vi star for ocksa dr det
som upplevs som anstalld vilket skapar en trygghet f6r den potentiella
medarbetaren.

Ett tydligt arbetsgivareerbjudande dir strukturerade och kommunicerade
utvecklingsmojligheter, samarbeten f6r utveckling och innovation, héllbar
arbetsmiljo och god personalpolitik ingar dr viktigt fOr att vara en attraktiv
arbetsgivare vilket ocksa 6kar méjligheten till att manga medarbetare dr goda
ambassadorer.

4.2 Utveckla

I den vilfirdsutmaning den kommunala sektorn 1 Sverige star infor kommer ett
krav att vara att hitta nya effektiva 16sningar 1 ett hogt tempo. Det giller dven
tor Tyres6 kommun vilket kommer stilla krav pa vara medarbetare. Genom att
organisera arbetet annorlunda och hitta nya arbetssitt, kan bide medarbetare
och verksamhet utvecklas, och varje medarbetares kompetens anvindas pa ratt
sitt. Perspektivet att hitta [¢sningar tillsammans 1 en utvecklande och
medskapande kultur dir vi vagar prova nytt, beh6ver genomsyra
verksamheterna. D4 Okar triffsikerheten 1 att skapa virde for Tyresoborna.
Kollegiala samarbeten 6ver grinserna i gemensamt utvecklingsarbete fordjupar
kompetens och breddar erfarenhet. Nya arbetssitt kan vara olika former f6r
medskapande och innovation.

Kompetensutmaningen innebar likvil att kommunen behéver hitta nya
16sningar dd arbetskraften inte ricker till. Nir normer och gamla arbetssitt
utmanas, behover den samlade kompetensen anvindas bittre. Genom att se
over vad som gors, vem som utfor uppgifterna och hur arbetet genomfors kan
den samlade kompetensen anvindas pa ett battre sitt. Chefer och medarbetare
beh6ver ha en 6ppenhet for att arbetsuppgifter kan flyttas mellan yrkesgrupper
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eller att nya yrkesgrupper och kompetenser som inte funnits tidigare i
verksamheten, blir en del av 16sningen. Tyres6 kommun star infoér en digital
transformation vilket ytterligare kan mojliggora att arbetsuppgifter liges hos
digitala medarbetare for att effektivisera sa att befintliga medarbetare ska kunna
utfora det som 1 storre grad kriver ett mellanmanskligt relationsinriktat arbete.
Fragan om vilken kompetens som behovs for vilken arbetsuppgift far dirmed
storre betydelse.

4.3 Behalla

Tyres6 kommun behéver arbeta aktivt med att behalla kompetens Gver tid.

For att stirka kommunens forutsittningar att behélla kompetens beh6vs
hallbar arbetsmiljo, nya arbetssitt och metoder, och ett starkt medarbetarskap.
Kompetensutveckling kan exempelvis innebira att gemensamt arbeta fram nya
smarta l6sningar 6ver verksamhetsgrinserna. Gemensamma
utvecklingsomraden kan leda till bade karridrutveckling och
kompetensutveckling f6r den enskilda medarbetaren samtidigt som
verksamheten utvecklas. Bade hallbarhet och utveckling ar darmed viktiga delar
tor att behalla och utveckla befintlig kompetens.

Ett hallbart arbetsliv gor att fler orkar jobba lingre. Kompetensbehoven och
stora pensionsavgangar innebir att kommunen behéver halla kvar eller locka
tillbaka dldre medarbetare. Att forlinga arbetslivet pa ett hallbart sitt gor att vi
tar behalla vardefull kompetens lingre.

For att behalla kompetens krdvs ocksa att forutsittningar finns kring stédet sa
som IT-system och verksamhetsanpassade lokaler. Digitalisering och
utveckling av digitala verktyg dr avgérande f6r bade effektivare verksamhet och
bittre kvalitet. Samtidigt som verksamheterna digitaliseras 4an mer behover
kompetensen och den digitala mognaden hos Tyres6 kommuns medarbetare
folja med. Den digitala transformationen i verksamheterna frigor resurser fran
medarbetarna sd att mer tid kan ga till dem vi ar till £6r. I takt med den digitala
utvecklingen blir jobben mer attraktiva.

Kommunen behover fokusera pa att stirka ledarskapet. En hallbar arbetsmiljo
och nya samarbeten skapar forutsittningar for tillitsbaserat ledarskap. Ett
tillitsbaserat ledarskap leder till hégre motivation, stirkt medarbetarskap och

verksamhetsutveckling.

5 Uppfoljning

5.1 Kompetensforsorjningsplan

For att strategin ska fa biring i verksamheterna kommer en
kommunoévergripande kompetensforsérjningsplan att tas fram. I planen ligger
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aktiviteter som ska leda mot att stivja kompetensutmaningen i kommunen. En
plan ger utrymme for insatser kopplade till SKRs nimnda inriktningar enligt
ARUBA-modellen och medger en bredare planering av och omstillning av
kompetens sa att den gemensamma kompetensen i kommunen méter

medborgarnas behov pa kortare och lingre sikt.

Forvaltningarnas egna kompetensforsorjningsplaner har biring pa kvalitet och
leverans till Tyres6 kommuns medborgare.

5.2 Uppfdljning inom styr- och ledningssystem

Strategin ska f6ljas av en 6vergripande kompetensférsorjningsplan och liggs
som beslutad strategi i férteckning 6ver gillande styrdokument i
kommunplanen. I den 6vergripande kompetenstérsorjningsplanen ska
konkretisering av vilka aktiviteter som ska ske under det kommande aret finnas
samt hur dessa ska foljas upp. Kompetenstorsorjningsplanen ska utga fran
denna strategi och arbeta utifran de tre perspektiven Attrahera, Utveckla och
Behalla med fokus pa hur vi vill vara en attraktiv arbetsgivare, hitta nya
l6sningar och skapa ett hallbart arbetsliv.

Strategin ir giltig fram till 2026 da den revideras.
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