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Syfte

Syftet med den strategiska handlingsplanen ar att sikra kompetensen som
kravs for att Kumla kommun ska na verksamhetsmal pa bade kort och lang
sikt. Samt att kompetensforsorjning ska bli en naturlig del av verksamheten
och vara ett prioriterat omrade i mal- och medelprocessen for forvaltningarna.
Handlingsplanen ska ge forutsattningar for kommunens ledningsgrupp att
prioritera och besluta om aktiviteter som ska genomforas
kommundvergripande.

Demografi och arbetsmarknaden

En av de viktigaste fragorna for offentlig sektor det kommande decenniet ar
kompetensforsorjningen och mdta de utmaningar som finns. Prognosen ar att
Sveriges kommuner och regioner behéver rekrytera 410 000 medarbetare
fram till 2031 pa grund av pensionsavgangar och den demografiska
utvecklingen. Prognosen visar att behovet att 0ka antalet anstallda sker
primart inom vard och omsorg pa grund av demografiférandringarna.
Befolkningen som ar 6ver 80 ar berdknas att 6ka med 50 procent i Sverige till
ar 2031. Prognosen for Kumla kommun ar att andelen 80 ar och dldre kommer
att 6ka med 30 procent till 2031. Prognosen nationellt innebar att
dldreomsorgen behover 6ka antalet anstdllda med 31 procent for att mota
forandringen i demografin. I Kumla fanns det 428 manadanstallda inom vard
och omsorg i november 2022. Genom att 6versatta SKRs nationella prognos
till vard och omsorg i Kumla skulle det innebara en 6kning av antalet anstéllda
med 133 medarbetare till 2031 forutsatt att inga andra atgarder vidtas.

Vidare visar Sveriges kommuner och regioners nationella prognos att
befolkningsutvecklingen for andelen barn och unga berdaknas minska med 0,4
procent fram till 2031. Kumlas prognos gallande barn och unga i
aldersgruppen 0-19 ar visar dock pa en 6kning pa 2,7 procent. Under perioden
2013-2022 okade den gruppen med 7,8 procent vilket dven avspeglas i antalet
manadsanstillda medarbetare pa forvaltning for livslangt larande som 6kat
fran 745 medarbetare 2013 till 947 medarbetare 2022.

Samtidigt visar prognosen 6ver demografin att aldersgruppen i yrkesfor alder
inte 6kar i samma takt. I Kumla 6kar gruppen i yrkesfor alder med 6,8 procent
fram till 2031. Allt detta sker samtidigt som konkurrensen 6kar pa
arbetsmarknaden. Enligt arbetsféormedlingen var 332 603 personer arbetslosa
i oktober 2022. Detta trots att det finns en hog efterfragan av
arbetsmarknaden efter kompetens. Det finns en tydlig utmaning pa
arbetsmarknaden att arbetssokandes kompetens inte matchar efterfragans
kompetens. Antalet som soker arbete inom organisationen har okat stadigt
fran 6480 ansokningar 2018 till 7928 ansokningar 2022. Antalet slutférda



och tillsatta rekryteringar uppgick till 57 procent 2022. Detta speglar den
matchningsproblematik som finns pa arbetsmarknaden da den storsta
anledningen till att tjanster ej blir tillsatta beror pa att arbetssokande inte har
den efterfragade kompetensen. Nagot som ar viktigt att podngtera ar att flera
stora yrkesgrupper som barnskotare, elevassistenter och underskéterskor
inte syns i denna statistik. Tjanster till dessa yrkesgrupper utannonserar
ytterst sdllan i Kumla kommun. Tillsattning sker istéllet genom att
korttidsanstillda genererar foretradesratt och erbjuds tidsbegransade
manadsanstallningar, som sedan leder till tillsvidareanstallningar genom
lagen om anstéallningsskydd (LAS).

Sammantaget visar Sveriges kommuner och regioners rapport! att atgiarder
behover vidtas for att minska de kommande rekryteringsbehoven som finns i
offentlig sektor och att det ar av vikt att arbeta for att behalla medarbetare i
sektorn.

Att mota utmaningen med kompetensforsorjningen

Det finns ingen enskild 16sning pa utmaningen med kompetensforsorjningen.
Det kommer kravas flera perspektiv och olika angreppsatt for att minska
rekryteringsbehoven och bidrar till att méta de utmaningar Kumla kommun
star infor.

Medarbetares livscykel (ARUBA)

Under flera ar har Kumla kommun arbetat efter ARUBA-modellen, som kan
oversattas till en medarbetares livscykel.
ARUBA ar en forkortning for Attrahera, Attrahera
Rekrytera, Utveckla, Behdlla, Avveckla. Varje

del i ARUBA motsvarar en fas i en
medarbetares livscykel. Arbetsgivare som nar Rekrytera
framgang i samtliga faser upplevs av sina
medarbetare och arbetssokande som en
@

attraktiv arbetsgivare. Genom att analyserar
livscykelfaserna ger det forutsattningar for
verksamheter och enheter att ta fram
aktiviteter som forbattrar upplevelsen hos
vara medarbetare.
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ARUBA modellen blir ett verktyg for verksamheten for att hitta aktiviteter
som kan genomforas nara medarbetarna och syftar till att géra Kumla
kommun till en dnnu mer attraktiv arbetsgivare.

Tre omraden och 9 strategier

ARUBA som modell ar implementerade inom organisationen men det kravs
fler insatser pa olika nivaer. Sveriges kommuner och regioner har identifierat
tre omraden och nio strategier som bidrar till att minska rekryteringsbehoven
i offentlig sektor och for att moéta kompetensférsorjningsutmaningen.
Strategierna ar uppdelade i omradena: Attraktiva arbetsgivare, Nya losningar
och Hallbart arbetsliv.

Attraktiv arbetsgivare

Konkurrensen om kandidaterna pa arbetsmarknaden ar hard, som
organisation behover vi standigt arbeta for att vara en attraktiv arbetsgivare
dar vara medarbetare vill arbeta kvar samtidigt som vi attraherar nya
kandidater till vara tjdnster. Det handlar om att skapa ett engagemang hos
befintliga och nya medarbetare och tre strategier stodjer detta arbete: Stod
medarbetares utveckling, Starkt ledarskap och Rekrytera bredare.

O O O
STOD

MEDARBETARNAS STARRK REKRYTERA
UTVECKLING LEDARSKAPET BREDARE

Stod medarbetares utveckling

Genom att medarbetare, bade erfarna och nya far utvecklas blir Kumla
kommun en attraktiv arbetsgivare. Kompetensutveckling dr centralt for att
verksamheterna kan utvecklas och na uppsatta mal. I takt med att uppdrag
och mal forandras kravs att medarbetare far moéjlighet att viaxa och
kompetensutvecklas for att bibehalla engagemang och bidra med
innovationsarbete. Att vi som organisation ger mojlighet till god introduktion,
kompetensutveckling och interna karridrvagar ar centralt for att bibehalla
engagemang och upplevas som en attraktiv arbetsgivare.

Stark ledarskapet

Ett bra ledarskap bidrar till arbetsplatsens attraktivitet och kravs for att skapa
engagemang och tillvarata utvecklingspotential hos medarbetare. Darfor ar
starkt ledarskap en strategi for att Kumla kommun ska upplevs som en
attraktiv arbetsgivare. Chefer pa samtliga nivaer har en avgérande roll for hur
Kumla kommun kan nd uppsatta mal. Chefers forutsattningar och kompetens



behover stindigt utvecklas, oavsett om chefen ar ny eller erfaren i rollen.
Chefsintroduktionen, ledarplattformen och kompetensutveckling av chefer ar
darfor centralt for att starka ledarskapet i Kumla kommun.

Rekrytera bredare

Genom att identifiera nya malgrupper pa arbetsmarknaden och bredda
rekryteringsbasen till vara tjanster kan vi attrahera fler kandidater. Samtidigt
som kompetensforsorjningen ar en stor utmaning finns det grupper som star
langt ifran arbetsmarknaden. Dessa grupper kan utgora en ny och bredare
malgrupp till Kumla kommuns tjdnster. For att nd dit behéver Kumla
kommun identifiera hur vi kan bredda rekryteringsbasen till olika
verksamheter och marknadsfora oss mot detta malgrupper, exempelvis
genom att erbjuda praktikplatser eller genom dialog i olika forum. Genom att
skapa jamstallda arbetsplatser och fraimja mangfald blir vi som organisationen
attraktivare arbetsgivare.

Nya losningar

Kompetensforsdrjningsutmaningen innebar att efterfragad kompetens inte
racker till pd arbetsmarknaden. For att mota detta behdver vi hitta nya
l6sningar och vaga tdnka nytt nar det kommer till hur vi utfér vara uppdrag.
Det handlar om att vara innovativa och se mojligheter och nya losningar pa
arbetsuppgifter for att minska rekryteringsbehoven framat. Sveriges
kommuner och regioner har identifierat tre strategier for detta.

O

UTNYTTJA ANVAND
TEKNIKEN KOMPETENSEN SOK NYA

SMART RATT SAMARBETEN

Utnyttja tekniken smartare

Syftet med strategin utnyttja tekniken smart ar att minska
rekryteringsbehoven de kommande aren genom att nyttja nya tekniska och
digitala verktyg. Digitaliseringen ar den samhallstrend som forutspas komma
paverka oss mest i dag och i framtiden. Digitaliseringen syftar till att skapa
storre nytta genom nya eller fordndrade arbetssatt med hjalp av digital teknik.
Ratt anvént i organisationen okar digitalisering effektiviteten, mojliggor
sankta kostnader eller skapar andra férdelar som till exempel 6kad kvalitet
och tillganglighet. Ur ett kompetensférsorjningsperspektiv 6ppnar
digitaliseringen upp for bade effektivare verksamhet och hogre kvalitet,
samtidigt som det kan minska rekryteringsbehoven.



Anvind kompetens ritt

Ratt kompetens pa ratt plats skapar forutsattningar for verksamheten att na
uppsatta mal och kan bidra till att medarbetare stannar langre inom
organisationen. Nar verksamheten och samhallet utvecklas behover vi dven
utmana oss sjilva genom att fundera om vi anvander kompetens ratt. Nar
uppdrag forandras och viss kompetens ar svar att ersatta behover vi stélla oss
fraga "vem som ska gora vad”. Det innebar pa ett organisatoriskt plan
identifiera vem eller vilken funktion som har ratt kompetens som dr mest
lampad for arbetsuppgiften. Det kan da bli aktuellt att inféra nya arbetssatt,
breddad rekrytering eller att flytta arbetsuppgifter mellan yrkesgrupper.
Genom detta kan vi anvanda resurserna och kompetens dar de gér mest nytta
for organisationen och pa sa satt anvianda kompetensen ratt.

S6k nya samarbeten

Nya samarbeten bade interna och externa ar en mojlig 16sning for att minska
rekryteringsbehoven samtidigt som det kan stddja strategin anvand
kompetens ritt. Genom att analysera vilken kompetens som finns internt
inom organisationen kan vi identifiera var vi kan utveckla samarbeten dar vi
kan samnyttja individer eller gruppers kompetens utan att behéva rekrytera
nya medarbetare.

[ vissa sammanhang kan det aven var maojligt att soka nya samarbeten 6ver
organisatoriska granser med andra arbetsgivare, nar det kommer till externa
samarbeten finns redan exempel sa som lonefoérvaltningen, miljokontoret eller
bygglovavdelningen. Genom dessa samarbeten kan organisationen minska
sarbarheter, men det krévs att vi vagar utmana tidigare etablerade arbetssatt.

Hallbart arbetsliv

Ett hallbart arbetsliv ar en forutsattning for att medarbetare vill stanna hos
oss som arbetsgivare. Det dr ocksa en forutsattning for att fa medarbetare att
arbeta heltid och skapa ett ldngre arbetsliv. Ett hallbart arbetsliv ar ett omrade
som ger forutsattningar for befintliga medarbetare att arbeta mer genom
hogre sysselsdttningsgrad och genom att forldnga arbetslivet.

O O O

PRIORITERA > .
ARBETSMILJO- OKA FORLANG
ARBETET HELTIDSARBETET ARBETSLIVET




Prioritera arbetsmiljoarbetet

Arbetsmiljoarbetet och en god arbetsmiljo dr en central del for att Kumla
kommun ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Genom en god
arbetsmiljo kan sjuktalet sankas och med ett lagre sjuktal minskas
rekryteringsbehovet. Genom att arbeta med det systematiska
arbetsmiljoarbetet kan Kumla kommun sikerstalla en god arbetsmiljo, minska
sjukdom och riskerna for olycksfall i arbetet. En god arbetsmiljo skapar dven
forutsattningar for medarbetare att arbeta i en hogre sysselsattningsgrad och
forlanga arbetslivet.

[ Kumla kommun adr malet att sjukfranvaron ska vara 5 procent eller lagre. Om
sjukfranvaron skulle sdnkas fran 2022 ars niva pa 8,4 procent till 5 procent
skulle det minska rekryteringsbehovet med motsvarade 73,22
heltidsanstéllda drsarbetare.

Oka heltidsarbetet

Genom att fler deltidsarbetande medarbetare arbetar mer eller gar upp till
heltid kan rekryteringsbehoven minskas. [ Kumla arbetar 89,3 procent heltid,
skulle deltidsmedarbetarna ga upp till heltid kan rekryteringsbehovet
minskas med 65 medarbetare. Att fa fler att arbeta heltid har pagatt under en
langre tid, dar vi som organisation har gjort stora forflyttningar och detta
arbete behdover forvaltas och fortsatta utvecklas. Genom att erbjuda
heltidstjanster gor det Kumla kommun till en attraktivare arbetsgivare och
bidrar till en 6kad jamstalldhet samtidigt som det minskar
rekryteringsbehoven.

Forlang arbetslivet

Strategin gar ut pa att mojliggora ett forlangt arbetsliv som innebar att
medarbetare arbetar langre innan pension och pa sa satt minska
rekryteringsbehoven. Kan vi férlanga tiden i arbetslivet innan pension
minskar det rekryteringsbehovet pa kort sikt och det ger organisationen mer
tid att hitta ratt kompetens. Genom att behalla medarbetare langre i
arbetslivet innebar det dven storre mojligheter till kunskapsoverforing fran
erfarna medarbetare till medarbetare som ar nya i yrket.

Prioriteringar och forslag pa aktiviteter framat

Det finns som tidigare ndimnt ingen enskild 16sning pa
kompetensforsorjningsutmaningen, det som framgar av strategierna ar att
flera olika insatser kravs. Kumla kommun som organisation bor prioritera
vilka strategier och aktiviteter som ska genomféras kommunévergripande
inom organisationen. Kompetensforsorjningen maste vara en naturlig del i
organisationen och foljas upp arligen. Samtliga forvaltningar har lyft
kompetensforsorjningen som en av de storsta utmaningarna darav bor



kompetensforsorjningen vara en del av de prioriterade omraden i mal- och
medelprocessen pa forvaltningsniva och féljas upp i arsbokslutet.

Forslag till beslut.

Kompetensforsorjning blir ett av de prioriterade omraden i mal och medel
fran och med 2025.

Kompetensforsorjning blir ett avsnitt i forvaltningarna bokslut.

Kommunens ledningsgrupp genomfor arligen en workshop for att prioritera
vilka strategier och vilka aktiviteter som ska genomforas
kommundvergripande inom organisationen.

Slutord.

Kompetensforsorjningen ar en av de storsta utmaningarna for en 6verskadlig
framtid. Det saknas bade manniskor med ratt kompetens och de ekonomiska
forutsattningarna att utoka antalet medarbetare pga. den demografiska
utvecklingen. Det kravs att Kumla kommun som organisation arbetar med
kompetensforsorjningsfragan som en naturlig del i verksamheten, att vi vagar
ta nya beslut och omproévar aktiviteter 6ver tid. Det kravs flera olika insatser
som gor Kumla kommun till en mer attraktiv arbetsgivare och att vi hittar nya
l6sningar/arbetssatt till arbetsuppgifter. Vi behover samtidigt arbeta for ett
hallbart arbetsliv genom att skapa en god arbetsmiljo genom att prioritera
arbetsmiljoarbetet.
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