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Avsattning av medel for kompetensforsorjningsfond -
dterremiss

Dnr: KS 18/105

Sammanfattning av drendet

Kommunfullméktige beslutade den 2 maj 2018 att aterremittera tva av kommunstyrelsen
toéreslagna beslutspunkter i drendet om &rsredovisning med motiveringen att underlaget till
dessa delar av drendet ska kompletteras med kompetensfoérsorjningsplanen. Beslutet fattades i
enlighet med kommunallagens bestimmelser om minoritetsaterremiss. Den ena punkten, j),
rorde att 100 mkr av 2017 érs resultat avsitts for en kompetensforsorjningsfond for perioden
2018-2021. Den andra punkten, en del av punkt k), rérde att av arets resultat som avsatts till det
ackumulerade balanserade resultatet ska 100 mkr avsittas till en kompetensf6érsorjningsfond.

Kommunstyrelsen beslutade i full enighet den 27 april 2018, § 61, dels att godkdnna det
foreslagna regelverket f6r kompetensforsérjningsplanen, dels att foresld kommunfullmiktige att
inrdtta en kompetensforsérjningsfond med 100 mkr under perioden 2018-2021. Mot denna
bakgrund foresldr forvaltningen att kommunstyrelsen gér vidare till kommunfullméktige for
faststdllande av de aterremitterade beslutspunkterna. Utdrag ur kommunstyrelsens protokoll fran
den 27 april 2018, § 61, med tillhorande beslutsunderlag bildggs detta drende till
kommunfullméktige for att pa sa sétt svara upp mot aterremissen.

Beslutsunderlag
Kommunstyrelsens kontors tjdnsteskrivelse den 3 maj 2018

Kommunstyrelsens beslut den 27 april 2018, § 71, med beslutsunderlag

Kommunstyrelsens kontors forslag till kommunstyrelsen:

Kommunstyrelsen foreslér att kommunfullméktige beslutar f6ljande:

1) 100 mkr av 2017 ars resultat avsitts for en kompetensforsérjningsfond for perioden 2018-
2021.
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2) Av arets resultat pd 429 mkr, som avsatts till det ackumulerade balanserade resultatet, avsitts
100 mkr till en kompetensforsérjningsfond.
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Rickard suhq@;n " Ola Schn
Stadsdirektor Kanslichef

Handldggare: Ola Schén
Kanslichef

Stadskansliet

Telefon (direkt): 08-523 019 29
E-post: ola.schon@sodertalje.se

Beslutet skickas till

Akten
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§ 71 Inrattande av kompetensforsorjningsfond 2018-2021

Dnr: KS 18/177

Sammanfattning av drendet

I kommunfullméktiges beslut 2017-11-27 om Mal och budget 2018-2020 ges kommunstyrelsen
1 uppdrag att dels ta fram en kompetensforsdrjningsplan, dels inritta en kompetensforsorjnings-
fond. En kompetensforsorjningsplan dr framtagen och faststilld av personalutskottet. I detta
drende fOreslas inréttande av en kompetensforsérjningsfond.

Beslutsunderlag
Kommunstyrelsens kontors tjdnsteskrivelse den 18 april 2018

Regelverk for kompetensforsorjningsfonden med bilaga

Yrkande
Kommunstyrelsens ordforande Boel Godner (S) yrkar bifall till forslaget.

Kommunstyrelsens beslut
Kommunstyrelsen godkénner forslag till regelverk for kompetensforsorjningsfonden.

Kommunstyrelsens forslag till kommunfullmiktige
Kommunfullmiktige beslutar att inrétta en kompetensforsérjningsfond med 100 mkr under
perioden 2018-2021.

Beslutet skickas till
Kommunstyrelsens kontor/Personaldirektdr Johan Lefverstrdm

Akten
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Kommunstyrelsens kontor

Inrattande av kompetensforsorjningsfond 2018-2021

Dnr: KS 18/177

Sammanfattning av drendet

I kommunfullméktiges beslut 2017-11-27 om Mal och budget 2018-2020 ges
kommunstyrelsen 1 uppdrag att dels ta fram en kompetensforsérjningsplan, dels inrétta
en kompetensforsorjningsfond. En kompetensférsdrjningsplan dr framtagen och
faststilld av personalutskottet. I detta drende foreslés inrdttande av en
kompetensforsorjningsfond.

Beslutsunderlag
Denna tjénsteskrivelse.

Regelverk for kompetensforsorjningsfonden, med bilaga.

Arendet

I kommunfullméktiges beslut 2017-11-27 om Mal och budget 2018-2020 ges
kommunstyrelsen i uppdrag att ta fram en kompetensforsdrjningsplan under 2018.
Planen ska ge en beskrivning av vilka kompetensforsorjningsutmaningar som finns
inom kommunens olika verksamhetsomraden och syftet med planen &r att utgéra ett
stod for att prioritera insatser.

I MAl och budget 2018-2020 ges kommunstyrelsen ocksa i uppdrag att inrétta en
kompetensforsorjningsfond. Syftet dr att dels ge befintliga medarbetare i organisationen
mojlighet att lyfta sin kompetens, dels utveckla struktur och systematik vad géller
kompetensutveckling och interna karridrvagar. Insatser som finansieras med medel ur
kompetensforsorjningsfonden ska bygga pa de strategier som beskrivs i
kompetensforsorjningsplanen. Enligt kommunstyrelsens beslut 2018-04-06 avsitts 100
mnkr av 2017 &rs resultat i en kompetensférsorjningsfond f6r perioden 2018-2021.
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Nar konkurrensen om arbetskraften dr stor blir en av de viktigaste strategierna att satsa
pé det vi har, att utveckla kompetens och forutsittningar hos de medarbetare som valt
att arbeta hos oss i dag. Ett flerarigt kompetenslyft och utveckling av en attraktiv
arbetsgivare med individuella majligheter till interna karridrvagar och
kompetensutveckling, blir en av vara viktigaste investeringar for den langsiktiga
kompetensforsorjningen. Kompetensforsorjningsfonden ska finansiera ett omfattande,
flerdrigt kompetenslyft i kommunen, med stéd i de strategier som beskrivs i
kompetensforsorjningsplanen. Planen, som utgér bilaga till regelverket, ses dver arligen
eller oftare vid behov och kommer att revideras kontinuerligt.

Forslag till beslut:

1. Kommunstyrelsen foreslar kommunfullmaktige att inrétta en
kompetensforsorjningsfond med 100 mnkr under perioden 2018-2021.

2. Kommunstyrelsen godkénner forslag till regelverk for
kompetensforsorjningsfonden.
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Regelverk for kompetensforsorjningsfond 2018-2021

Insatser som fonden kan finansiera
Insatser som finansieras med medel ur kompetensforsorjningsfonden ska bygga pé
den inriktning och de strategier som beskrivs i kompetensforsorjningsplanen.

Insatserna ska framst ha béring pa de verksamhetsomraden och bristyrkesgrupper
dér kompetensforsorjningsutmaningarna ar storst.

Exempel pd insatser dr kompetensutveckling, utbildning, vikariekostnader vid
insatser for storre yrkesgrupper inom verksamheter som kréver full bemanning,
ledarutveckling, projektkostnader vid utvecklingsarbete inom
kompetensforsorjningsomradet, med mera.

Viktigt att betona &r att utvecklingsarbetet ska ha fokus p4 medarbetare,
kompetens och organisation, inte pa verksamhetsutveckling. Medel ur
kompetensforsérjningsfonden kan heller inte anvéndas for att forstirka ordinarie
organisation sa att permanentade 6kade kostnader blir f51jden. Fondens medel ér
av tillfillig karaktér, begrinsat fér den angivna tidsperioden.

Beredning av ansdkningar
Kontorschef svarar f6r ansékan.

I ans6kan ska beskrivas planerad insats, forvéntad effekt av insatsen pa kort och
lang sikt, malgrupp, berdknade kostnader, tidplan.

I beskrivningen ska tydligt framga pé vilket sétt den planerade insatsen gr att
hénfora till kompetensforsrjningsplanens inriktning och strategier.

Dialog med fackliga organisationer sker i kontorets samverkansgrupp.

HR-avdelningen bereder ansékan.
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Beslut om finansiering av insatser
Beslut att godkénna ansdkan och finansiera hela eller delar av planerade insatser
med medel ur fonden, fattas av stadsdirektor i samrad med personaldirektor.

Redovisning av kostnader
Redovisning av kostnader ska ske i enlighet med anvisade koder som framgar i

beviljad ansékan.

Uppfoljning
Uppfdljning av planerade och genomforda insatser sker regelbundet i
personalutskottet samt vid behov i kommunstyrelsen och nimnderna.

Uppt6ljning av kostnader sker i delarsboksluten och arsbokslutet.

Bilagor
Kompetensforsorjningsplan 2018-2021, faststilld av personalutskottet.

Protokollsutdrag fran personalutskottets sammantrade 2018-04-12.
Tjansteskrivelse till personalutskottet 2018-04-04.
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Inledning

Arbetsgivarpolitiken syftar till att attrahera, rekrytera, behélla och utveckla medarbetare med
den kompetens som beh6vs for att klara verksamhetsutveckling och malupptyllelse. Den
langsiktiga kompetensforsorjningen ar avgdrande for att kommunen ska klara uppdraget
gentemot Sodertiljeborna.

Konkurrensen om kompetensen inom sérskilt vard och omsorg, socialtjinst, pedagogiska
verksamheter och samhallsbyggnad &r stor, savél inom Stockholmsregionen som nationellt. De
nuvarande och framtida rekryteringsutmaningarna finns i flera steg:

e For att kommuner ska kunna attrahera och rekrytera réitt kompetens 4r en forutsittning
att unga viljer inriktning i studier och yrkesvigar som leder till att det finns tillrackligt
med potentiell arbetskraft i framtiden.

¢ En annan utmaning 4r att grupper som stér utanfor arbetsmarknaden inte matchar de
kompetensbehov kommunala verksamheter har. Darfor behéver kommunens arbete med
arbetsmarknadsinsatser sa langt som mojligt goras relevant for de egna verksamheternas
langsiktiga kompetensforsérjning.

e En tredje utmaning 4r hur vart arbetsgivarerbjudande ser ut — vilken arbetsmiljs, vilka
uppdrag och utvecklingsmdjligheter, vilket ledarskap kan vi erbjuda dem vi vill
attrahera? Vart arbetsgivarvarumérke och vart arbetsgivarerbjudande paverkar var
attraktivitet och méjlighet att kunna hévda oss i konkurrensen med andra arbetsgivare.

Ett betydande utvecklingsarbete behdver kontinuerligt paga kring arbetsvillkor, organisation,
ledarskap och forutséttningar i1 arbetsmiljon. Nér konkurrensen om arbetskraften ar stor blir en
av de viktigaste strategierna att satsa pa det vi har, att utveckla kompetens och forutsittningar
hos de medarbetare som valt att arbeta hos oss i dag. Ett flerarigt kompetenslyft och utveckling
av en attraktiv arbetsgivare med individuella mojligheter till interna karriérvédgar och
kompetensutveckling, blir en av véra viktigaste investeringar f6r den langsiktiga
kompetensforsdrjningen.

Vilfirdens kompetensférsorjningsutmaningar

Vilfiarden kommer att behdva 6ka antalet anstéllda med knappt 200 000 personer fram till 2026
skriver Sveriges kommuner och landsting (SKL) i sin rekryteringsrapport f6r 2018. De 10
kommande aren dkar bade antalet barn och éldre i befolkningen kraftigt. Antalet personer i
arbetsfor alder okar betydligt mindre och det kommer bli en 6kad konkurrens om arbetskraften
framover. Den storsta behovsdkningen &r inom dldreomsorg och langsiktigt 4ven inom
gymnasieskolan. Behovsokningen 4r storst bland underskoterskor, vardbitraden och pé sikt
gymnasielérare.



Arbetsformedlingen (AF) skriver att de i sina prognoser 2017-2018 har fatt ett resultat varen
2017 som &r pa den hogsta bristnivan sedan métningarna startade. Nar
rekryteringsutmaningarna nu tilltar kommer de arbetsldsa vara en mycket viktig grupp att
fokusera pd. De utrikes f6dda har haft en stark 6kning pé arbetsmarknaden och vi behdver fa en
6kad matchning &ven till utrikes f6dda personer utan utbildning som star langst fran
arbetsmarknaden. De utrikes foddas integration avgor framtida sysselséttning.

I Arbetskraftsbarometern for 2017 (Statistiska centralbyran, SCB) dér arbetsgivare har beskrivit
utmaningar att rekrytera redovisas att bristen &r storst pa nyutexaminerade inom skola och vérd.
Storst dr bristen pé utbildade inom matematik och naturorienterade &mnen i grundskolans senare
ar. Av arbetsgivarna upplever 96 % en brist pa nyutexaminerade. Det &r ocksa brist pa bade
nyutexaminerade samt erfarna forskolldrare och fritidspedagoger. Bristen &r dven stor nir det
géller speciallédrare och specialpedagoger. Bristen berdknas kvarsta dd ménga pensionsavgéngar
véntas inom kort.

Arbetsgivarna upplever tillgdngen pa nyutexaminerade civilingenjorsutbildade med inriktning
teknik, vég och vatten balanserad men det 4r brist pa yrkeserfarna. Nér det giller
civilingenjorsutbildade inom lantméteri har det blivit svarare att rekrytera under senare tid.
Nir det géller socionomutbildade sé &r det en varierad bild av tillgdng pa nyutexaminerade
socionomer men tydlig brist pa yrkeserfarna.

Kompetensforsorjning enligt ARUBA

En etablerad modell for att strukturera och systematisera kompetensférsorjningsarbetet 4r
ARUBA-modellen. ARUBA stér fér Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveckla.
For att vi ska kunna arbeta framgangsrikt med kompetensf6rsorjning behdver vi fokusera pa
samtliga delar i ARUBA.

Avveckla Attrahera
Behalla Rekrytera
Utveckla

ARUBA-modellen



3.1.

3.2.

ARUBA-modellens olika steg hdnger ihop med och &r beroende av varandra. Allt vi gor i
utvecklings- och forbittringssyfte — kring villkor och férmaner, ledarskap, organisation och
arbetsmiljo — som syftar till att utveckla och behalla, 4r det vi kan anvénda och kommunicera
for att attrahera.

Attrahera

Att kunna attrahera medarbetare med ritt kompetens bygger pé att vi kan presentera ett
attraktivt arbetsgivarerbjudande. En av de viktigaste strategierna &r en aktiv och vilplanerad
kommunikation. Och en av de barande delarna i kommunikationen for att attrahera 4r att visa
upp det som &r unikt och Sédertéljespecifikt, det som beskriver viktiga virdegrundsfragor dir vi
kan konkurrera med andra arbetsgivare med hjalp av det specifika som utmérker just var
organisation. Sex tusen medarbetare som &r stolta ver sitt jobb och pratar vil om sin
arbetsgivare dr den allra bista kommunikationsinsatsen och ger det bista arbetsgivarvarumiirket.

Strategier och aktiviteter:

e Medarbetarberittelser — hur &r det att jobba hos o0ss?

e Aktiviteter i sociala medier dér vi visar upp oss som arbetsgivare

e Ambassadoérsutbildning (utbildning f6r medarbetare med fokus pé att stidrka
ambassadorskap)

e Missdeltagande dér vi méter vara malgrupper (uppfoljning och kontakt med intresserade
efter missor)

e Informationsinsatser till unga personer, redan i grundskolan

e Feriepraktik for att attrahera personer att vélja vélfardsjobb

e FExamensjobb, traineeplatser etc

e Profilfradgor, exempelvis hbtqg-certifierade arbetsplatser/verksamheter
Rekrytera

Milet &r att verksamheterna ska kunna rekrytera rétt kompetens vid ritt tillfille och ge alla
potentiella medarbetare vi méter ett gott och professionellt intryck av Sédertélje kommun som
arbetsgivare. Vi tillampar kompetensbaserad rekrytering for att rekrytera strukturerat och for att
minimiera risker for diskriminering. Vi anvinder moderna urvalsmetoder, exempelvis
arbetsprover. Det ska vara enkelt, i modern digital milj6, fér personer att soka jobb hos oss.

Strategier och aktiviteter:

e En professionell kompetensbaserad rekryteringsprocess

Attraktiva annonser i ritt media, med styrning mot aktuell malgrupp (Facebook,
LinkedIn, print)

Ett brett arkiv med attraktiva bilder frdn verksamheterna (professionell fotograf)
Anvéndarvénligt rekryteringsverktyg som kontinuerligt utvecklas
Rekryteringsutbildning for chefer (utveckla en e-baserad rekryteringsutbildning)
Studentmedarbetaravtal

En vég in {6r examensjobb

Egen search via LinkedIn



3.3.

34.

Utveckla och behalla

I en omviérld dér konkurrensen om arbetskraften dr betydande kommer det att vara av storsta
vikt att kunna attrahera men dven behalla och utveckla medarbetare. Vi ska ge medarbetare
mojlighet att utvecklas i sin roll och ocksa ha méjlighet att ga vidare till nya uppdrag inom
organisationen. Vi ska frimja en positiv intern rérlighet.

Det interna utvecklingsarbetet &r avgérande for var attraktionskraft. Det handlar om att
strukturerat och ldngsiktigt mojliggora for alla att lyfta sdvél den individuella som den samlade
kompetensnivan, men ocksé i lika hdg grad att stdndigt utveckla organisation, arbetsmiljo,
villkorsfrdgor och ledarskap. Vi fokuserar pé en hallbar arbetshilsa i organisationen. Det
innebédr bland annat vikten av ett arbetsplatsnira och konkret arbete utifrén foreskriften OSA,
organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4).

Strategier och aktiviteter:

e Lonebildning som stédjer organisationens utveckling och méluppfyllelse vilket bidrar
till att vi kan rekrytera och behalla personer med ritt kompetens

e Attraktiva personalférmaner (forménsportal med bra erbjudanden, friskvardserbjudande,
vixla 16n mot extra semesterdagar eller pension, arsarbetstid etc)

e Ledarutveckling for nya och erfarna chefer (introduktion, utbildningar, mentorskap etc)

e Utvecklingsprogram f6r medarbetare med ledarpotential, for att bidra till
organisationens interna chefsforsérjning

e Hallbar arbetshilsa (aktiv sjukskrivning, trina som arbetsuppgift etc)

¢ Bra anstéllningsvillkor, t ex tillsvidareanstillning och heltidsanstéllning

¢ Kompetensutveckling

Avveckla

ARUBA-modellens sista steg betyder generellt att en stor organisation frén tid till annan
behover se 6ver vilken kompetens och bemanning som behdvs respektive vad som inte langre
behovs, som en konsekvens av férdndrade behov i verksamheterna. Sédertilje kommun ska
hantera omstéllning och avveckling av medarbetare pa ett professionellt och fortroendefullt sétt.
Oavsett orsak till avveckling ska de som slutar arbeta hos oss fa ett s& bra avslut som majligt
och i bésta fall fortsitta vara goda ambassadorer for Sodertédlje kommun efter sitt avslut. For att
undvika att tyst kunskap foérsvinner ur organisationen dr det viktigt att medarbetaren far
mojligheten att fora 6ver sin kompetens till de som &4r kvar i organisationen. Det &r viktigt att ha
ett avgdngssamtal med nérmaste chef eller annan lamplig part sa att viktig information, tankar
och synpunkter fangas upp. Vi vill gdrna att medarbetare som ldmnar oss fér nya uppdrag hos
andra arbetsgivare kan tdnka sig att komma tillbaka till oss igen i framtiden.

Strategier och aktiviteter:

e Kompetensvixling (utveckla/utbilda medarbetare eller avveckla)

¢ Omstillningsfonden (i arbetsbristsituationer kan medel sokas for coachning,
kompetensutveckling, etc)

e Avslutssamtal med lamplig part

o Halla kontakt med presumtiva “atervindare”
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Strategier for att méta utmaningarna

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har inom ramen fér satsningen Sveriges viktigaste
jobb, tagit fram nio strategier for att mota rekryteringsutmaningen. Det handlar om att utnyttja
tekniken béttre och att skapa méjlighet till 16ne- och karridrutveckling. Det handlar ocksé om att
utveckla arbetsmiljo och arbetsorganisation samt skapa forutsittningar och motivera fler
medarbetare att arbeta heltid och stanna kvar flera ar i yrkeslivet.

REERYTERINGS-
UTMANINGEN

AR  sxara u
E ENGAGE-
W MANG

Anvind kompetens ritt

Vem ska gora vad och pa vilket sitt? Det galler att ta tillvara och utveckla den kompetens som
finns for att ge bist och effektivast samhéllsservice. Man kan se dver arbetsférdelningen mellan
olika yrkesgrupper och skapa nya yrkesgrupper och team.

Lat fler jobba mer
Det &r viktigt att de som vill ska kunna jobba heltid — och att de som frivilligt jobbar deltid
uppmuntras att ga upp i tid.

Visa karridrmdojligheter
En bredare syn pa karriér och fler typer av karridrtjdnster ger medarbetare chansen att utveckla
bade sig sjdlva och verksamheten.

Utnyttja tekniken
En 6kad digitalisering av vélfardstjdnsterna Sppnar for bade effektivare verksamhet och bittre
kvalitet.

Underlitta Ionekarridir
Lonerna ska séttas lokalt och individuellt. Bra prestationer ska belonas. P4 sa sétt kan duktiga
medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas.

Bredda rekryteringen
Fler kan bidra till var gemensamma vilfard. I manga verksamheter 4r kénsférdelningen ojamn
och méngfalden kan 6ka, till exempel kan nyanldndas kompetens tas tillvara bittre.



4.7.

4.8.

4.9.

Forling arbetslivet
Tiden 1 arbetslivet behover bli ldngre. I dag dr etableringsaldern pé arbetsmarknaden 26 ar och
medellivsldngden ar 82 ar.

Skapa engagemang
Ju storre engagemang och inflytande — desto st6rre chans att medarbetare vill stanna och
utvecklas pa sin arbetsplats.

Marknadsfor jobben
Tala vél om verksamheten och ge chansen att prova pa jobben. Goda erfarenheter fran praktik
och feriejobb lockar fler till vilfirdsjobben.

Fokus pa yrkesgrupper dir det rader brist

Béde pd kort och lang sikt &r utmaningarna stérst och bristen pataglig, eller riskerar att bli, inom
ett antal specifika yrkesgrupper och verksamhetsomraden. Kompetensforsdrjningsutmaningarna
1 Sodertédlje kommun gér i linje med prognoser for olika bristyrken pé arbetsmarknaden i
kommunsektorn som helhet. Yrkesgrupper som &r sirskilt svara att hitta ritt kompetens till 4r
underskoterskor, sjukskéterskor, mellanstadieldrare, forskolldrare och exploateringsingenjorer.

Under perioden 2018-2021 behover vi ha sérskilt fokus pa foljande grupper:

Legitimerade grundskolldrare (sérskilt mellanstadieldrare, ma/no, hemkunskap, si6jd)
Legitimerade gymnasielédrare i ma/no

Yrkesldrare

Larare 1 praktisk-estetiska &mnen

Forskolldrare

Barnskétare

Speciallérare

Specialpedagoger

Fritidspedagoger

Léarare inom vuxenutbildning

Socionomer (bistandshandldggare och socialsekreterare)
Sjukskéterskor

Underskdoterskor

Exploateringsingenjorer

Gatu- och trafikingenjorer

Projektledare samhéllsbyggnad

Chefer

Personalomséttningen under 2017 var h6gst bland yrkesgrupperna socialsekreterare,
bistandshandlaggare, sjukskéterskor, chefer inom dldreomsorgen, rektorer, ldrare inom
grundskolan och speciallérare.



5.1.

Nuléige och prognoser

I Statistiska centralbyrans (SCB) rapport for trender och prognoser 2017 péa arbetsmarknaden
redovisas balansen mellan utbud och efterfragan pa sikt pa arbetsmarknaden om utvecklingen
fortsétter pa samma sitt som nu.

Prognos pa arbetsmarknaden

Bristyrken inom

Liget pa arbets-

Liget pa arbetsmarknaden pa sikt

omraden: marknaden i dag

Vard- och Brist i dag Det finns risk for kraftig brist pd vard- och

omsorgsutbildade omsorgspersonal 2035

Civilingenjorer vdg och | Relativt balanserat | Balans pé arbetsmarknaden 2035

vatten, byggnad, arbetsmarknads-

lantméteri lage idag

Fritidspedagoger Brist i dag Tilltagande brist 2035

Forskollédrare Brist i dag Fortsatt brist 2035

Grundskollédrarutbildade |Brist i dag Fortsatt brist 2035

Grundskolldrarutbildade |Brist i dag Fortsatt brist 2035, men det kan se olika ut

senare ar och inom de olika &mneskompetenserna

gymnasieldrarutbildade

Sjukskéterskor, Brist i dag Relativt balanserat 1l4ge pa sikt. Tillgdngen

grundutbildade forvantas oka med 40 % till 2035.

Socionomer God tillgang i dag | Fortsatt 6verskott 2035

Specialldrar- och Brist i dag Fortsatt brist med nuvarande

specialpedagogutbildade utbildningsdimension. Balanserat ldge 2035
om planerad utbyggnad sker (tillgdngen
berdknas da 6ka med 70 %)

Yrkesldrare med formell |Brist i dag Fortsatt stor brist 2035, men det kan se olika ut

dmnesbehorighet

beroende pé inriktning.

Kalla: Statistiska centralbyran, (2017) Trender och prognoser 2017- befolkningen, utbildningen och arbetsmarknaden med sikte p& dr 2035.
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kompetensforsoriningsbehov med sikte pa 2025.
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Bristyrken inom omraden

Prognos Stockholms léin 2025

Vard- och omsorgsutbildade, gymnasial niva

Viss brist i dag. Tillgangen kommer inte att
kunna méta efterfragan pé sikt. Risk for brist
som tilltar i slutet av prognosperiod.

Arkitekter Balanserad arbetsmarknadssituation under
hela prognosperioden
Forskollédrare Brist i dag och risk for tilltagande brist

framover.

Specialldrar- och specialpedagogutbildning

Det ar brist i dag och risk for tilltagande brist
framover. Efterfragan pa
speciallédrare/specialpedagoger forvintas oka
betydligt mer.

Fritidspedagog

Brist i dag och fortsatt brist framéver

Sjukskéterskor, grundutbildade

Efterfragan forvéntas 6ka i samma takt som
tillgdngen och arbetsmarknadslédget bor vara
oforandrat 2025. 1 dag 4r det ett relativt
balanserat ldge.

Sjukskéterskor, specialistutbildade

Det ar brist 1 dag och risk for 6kad brist i
slutet av prognosperiod

Civilingenjorsutbildade vig- och vatten,
byggnadsteknik och lantméteri

Balanserat arbetsmarknadslédge i dag och i
slutet av prognosperioden

Strategier och insatser

De nio strategier Sveriges kommuner och landsting (SKL) har identifierat bildar, tillsammans
med ett strukturerat och systematiskt arbetssitt enligt ARUBA-modellen, bakgrund till och
inriktning for Sodertdlje kommuns arbete med den langsiktiga kompetensforsérjningen.

Ett betydande utvecklingsarbete behéver fortgd kontinuerligt i organisationen och vid sidan av
kompetensforsorjningsplanen pagér insatser som i sig dr av stor betydelse for var formaga att
kunna attrahera, rekrytera och behalla. Nagra exempel:

e Heltid som norm — den handlingsplan som kommunen och Kommunal kommit dverens
om behdover realiseras under de ndrmaste aren.

e Hallbar arbetshélsa — d&ven om sjukfranvaron sjunker sa dr sjuktalen fortfarande alltfor
hoga i vissa yrkesgrupper och verksamhetsomraden. Fokus i arbetet ligger pa insatser
som framjar ett 1angt och hallbart arbetsliv, exempelvis trdna som arbetsuppgift.

e Digitaliseringen — verksamhetsutveckling med ny teknik 6ppnar béde for effektivare
verksamhet och béttre kvalitet, men kan dven 6ka attraktionskraften i

kompetensforsdrjningen.
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e Arbetsmarknadsarbetet — utvecklingen av ett férnyat arbetsmarknadsarbete behéver .
stirka kopplingen mellan prioriterade arbetsmarknadsinsatser, 1 projekt med EU-medel,
arbetsmarknadsatgirder med statligt stod, mm, och kompetensbehoven i kommunens
verksamheter.

For att sdkerstilla ett malmedvetet och vilplanerat arbete med kompetensférsérjningen, med
fokus pa prioriterade yrkesgrupper, beh6ver vi inom verksamhetskontoren tydliggora vilka som
ar de viktigaste strategierna och de hogst prioriterade insatserna i nuldget (2018) och under aren
som kommer.

Underskoterskor

Underskoterskorna har 1ag rérlighet men det 4r en utmaning att hitta personer med utbildning.
Manga visstidsanstillda arbetar 1 verksamheterna, korttidsvikarier som férmedlas via social- och
omsorgskontorets interna bemanningsservice. Uppskattningsvis sé har drygt hélften av alla
medarbetare utbildning inom dldreomsorgen. Det &r svarare att uppskatta utbildningsniva inom
verksamheter for personer med funktionsnedséttning.

Det behovs fler utbildade inom &dldrevard och demens samt vilfardsteknik. Psykiatri dr ocksa ett
omréde som det behdvs mer kompetens inom. Det finns goda mojligheter att paverka skolor
vilka kurser som erbjuds.

En stor utmaning f6r underskéterskorna dr sprakkompetens. Det behévs en plan for att méta
sprakutmaningen. Vi behover ha en bra struktur och positiv kultur att ta emot studenter och
praktikanter.

Aktiviteter som pagar eller planeras:

o Underskéoterskestuderande far mojlighet att jobba i véra verksamheter atta timmar per
vecka under utbildningen. Inriktningen &r att studenterna ar hos oss sista tiden av

utbildningen.

e Praktikanter fran vard- och omsorgsprogrammet vid kommunala och privata
utbildningsanordnare.

o Kompetensnivén hos befintlig personal hdjs genom en utbildning till underskéterska pa
1400 podng/4 terminer.

e Utvecklingsarbete med kravmarkt yrkesroll, en modell f6r kompetensforsérjning, med
inriktning pa sprik, bra praktikplatser, validering av kunskap och introduktion/ldrande.

e Ansotkan att starta utbildning yrkeshogskoleutbildning f6r specialistundersk&terska i
valfardsteknik, i1 syfte att skapa en karridrvég for underskéterskor.

o Projekt forbattrade arbetsvillkor inom dldreomsorgen (sédrskilt fokus pd bemanning,
kompetens, organisering och ledarskap).

Sjukskoterskor

Det dr en hog rorlighet pa sjukskoéterskor och en utmaning att fa kontinuitet och ligre
personalomsittning. Periodvis &dr vi beroende av konsultbemanning f6r att sékra rétt kompetens i
verksamheterna. Konkurrensen dr pataglig inte bara med 6vriga kommunsektorn, utan i hog
grad med landstinget och sjukvérden. Insatser for att stérka attraktiviteten i kommunal
dldreomsorg dr hogt prioriterat.
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Aktiviteter som pagar eller planeras:

e Avtal med Milardalens hogskola dér vi tar emot praktikanter termin 4 och termin 6.

e Kompetensutveckling i inkontinens och inkontinensvérd, 7,5 hp.

e Kompetensutveckling i Farmakologi och sjukdomslédra med inriktning mot
forskrivningsritt, 15 hp.

Socialsekreterare och bistindshandléiggare

Det har under négra r varit en stor utmaning att attrahera och behalla socialsekreterare men
situationen har blivit nagot béttre. Bemanning med inhyrda konsulter har minskat eller upphért.
For att mota utmaningen att {4 tag pa bistdndshandléggare sa rekryteras nyexaminerade jurister
och andra akademiker till rollen. Ofta lamnar de yrket efter ganska kort tid och det behovs ett
forbattringsarbete kring hur introduktionen bist planeras efter dessa forutséttningar. Att stirka
kompetensen med utbildning i socialrétt 4r en viktig insats.

Generellt dr en framgangsfaktor att ha bra samverkan med hégskolorna och redan under
utbildningstiden knyta till oss studenter till praktik eller anstillning som studentmedarbetare.

Aktiviteter som pagar eller planeras:

e Introduktion och mentorskap.

e Deltagande pa missor och egna aktiviteter ddr studenter bjuds in till heldag med
information.

e Traineeprogram med mdjlighet till anstdllning som studentmedarbetare.

e Rekryteringsbonus pa 6000 kr vid tips som leder till rekrytering av socialsekreterare.

Legitimerade grundskollirare samt specialliirare/specialpedagoger

Det &r brist pa legitimerade larare och konkurrensen om mellanstadieldrare har 6kat. Savil
grundskolldrare &k 4-9 som &k 4-6 &r larargrupper ddr bristen dr stor (stérst utmaning ar
mellanstadieldrare samt slojd och hemkunskap).

De viktigaste strategierna for att kunna rekrytera, introducera och behéalla bygger pa att stirka
lararnas forutsittningar i det pedagogiska arbetet, att betona det kollegiala sammanhanget och
att utveckla ledarskapet.

Aktiviteter som pagar eller planeras:

e Samarbete med Teach for Sweden (regeringsforslag dir lararstudenter far en anstéllning
pa tva ar med en kombination av studier till larare pa 20 % och arbete 80 % som lérare).

o Tvéaldrarskap — pagar, utvirderas och vidareutvecklas.

e Kraven &r hojda for vad det innebér att vara handledare for studenter vid
verksamhetsforlagd utbildning (VFU). Fler behover g& handledarutbildning pa 7,5 hp.

e Nya roller som elevcoacher och ldrarassistenter prévas.

e Satsning pé elevhilsa och mentorskap.

o  Mgjliggora for ldrare att vidareutbilda sig till speciallérare.
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e Ovningsskola i samarbete med Sodertsrns hogskola.

e Ett professionsprogram for ldrare och skolledare lokalt for Sodertilje kommun utvecklas
utifran slutbetdnkandet av utredningen om en bittre skola genom mer attraktiva
skolprofessioner (SOU 2018:17).

Forskolldrare, fritidspedagoger och barnskoétare

Bristen pa forskolldrare &r mangérig och vilkidnd. Konsekvensen nér forskollérare inte gar att £
tag pa och bemanning sker med barnskétare i stéllet, dr att det uppstar brist 4ven pé utbildade
barnskotare. Ett samlat och fokuserat arbete behdver goras for att totalt sett hoja
utbildningsnivén inom kommunens férskoleverksamheter. Fritidshemmen har en
kompetensforsorjningsproblematik med brist pa fritidspedagoger, bl a som en konsekvens av
att medarbetare med fritidspedagogutbildning ofta jobbar i skolan i stllet for pé fritidshemmen.

Aktiviteter som pagar eller planeras:

o Tydlig profil med Reggio Emilia och inriktning med spréakutveckling, med aktiviteter
och kompetensutveckling med inriktning pa analoga och digitala larmiljoer.

e Fokus pé sprék — och kunskapsutvecklande férhallningssétt ht 2018-2020.

¢ I samverkan med Sodertdrns hogskola CPU (Centrum f6r professionsutveckling) med
mottagande av studenter som far handledning inom flera férskoleomraden. Fler
forskolldrare behover ga handledarutbildning. Det 4r en verksamhet som véxer
ytterligare.

e Planering av utvecklingssteg f6r barnskétare bl a utbildning med inriktning att forstirka
ett kunskapsutvecklande arbetssitt, komvuxniva samt kopplat till detta ocksa hur
validering av kunskap kan ske for barnskétare.

Exploateringsingenjorer och dvriga ingenjorer med inriktning samhéllsbyggnad

Bland samhaéllsbyggnadskompetenserna 4r det framsta bristyrket dver tid
exploateringsingenjorer. Det &r bade en svérrekryterad kompetens och dven en utmaning att fa
den hér gruppen att stanna en ldngre tid. Exploateringsingenjorer har ofta en utbildning som
lantméteriingenjorer med inriktning fastighet eller lantméteri med inriktning ekonomi. Gatu-
och trafikingenjérer 4r det ocksé brist pa. Vi konkurrerar om kompetenser inom flera omraden
inte bara med 6vrig offentlig sektor utan dven med néringslivet. Svingningarna kan vara snabba
och det gor att samhillsbyggarkompetenserna dr konjunkturkénsligare &n andra yrkesgrupper.

Aktiviteter som pagar eller planeras:

e Aktivt marknadsfora bredden i uppdragen och attrahera med Sédertéljes storre
samhillsbyggnadsprojekt som pagér och planeras.

e [Erbjuda examensarbeten till studenter for att kunna knyta tidiga kontakter och dven i
forlangningen kunna rekrytera personer med ritt kompetens.

e Skapa tydligare karridrvigar. Mojlighet till roller som t ex huvudprojektledare.
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o Mota elever redan pa grundskoleniva for att tidigt vicka intresse for
samhillsbyggnadsomridet. Aktiviteter som exempelvis Teknikspranget och besok av
eleveri ak 8.

e Nyttja storleken och mangfalden i kommunkoncernen och stirka samarbetet mellan
forvaltning och bolag, ddr mojlighet kan utvecklas att jobba bade i ett bolag och i
forvaltningen.

e Utveckla ett kommunkoncerngemensamt traineeprogram for ingenjorer.

e Utbilda personer som ar redo for nasta kliv i karridren, t ex planhandldggare ges
mojlighet att utbilda sig till exploateringsingenjor.

e Ta fram en gemensam kompetensportfolj {6r specialkompetenser inom
kommunkoncernen for méjlighet att avropa f6r férvaltningen och bolagen.

o Oka kompetens inom projektarbete/projektledning.

Chefer

Chefer dr ingen homogen grupp — men gemensamt &r att ledarskapet dr avgérande for var
attraktivitet och vér kapacitet som arbetsgivare. Inom vissa verksamhetsomraden dr
chefsforsorjningen besvirligare 4n inom andra, framforallt chefer i hemtjénst samt rektorer i
skolan.

Kommunens dvergripande och gemensamma arbete med ledarskapsfragorna utgér fran den
langsiktiga strategin for chefsférsorjning och ledarutveckling, som kommunstyrelsen faststillt.
Med det transformerande ledarskapet som teorigrund formas olika ledarutvecklingsinsatser.
Under de ndrmaste aren behdver organisationen utvecklas i riktning mot att chefer i samtliga
verksamheter har ett rimligt antal medarbetare. Antalet medarbetare per chef ar relevant savil
for medarbetarnas mgjlighet till bra dialog och feedback, som for chefens egna férutsittningar
att kunna ut6va ett bra ledarskap.

Vért arbetsgivarerbjudande nér det géller chefsuppdragen i kommunen &dr ddrmed lika viktigt att
stirka vid rekrytering av chefer som i 6vrig personalforsdrjning. Generellt géller att vi beh6ver
erbjuda chefer bra villkor och goda forutséttningar att lyckas i sitt chefsuppdrag. Det bygger
bland annat pa tydlighet i roll och mandat.

Aktiviteter pagar eller planeras, savil specifikt inom vissa verksamhetsomraden vid kontoren
som kommungemensamt for samtliga chefer.

Kompetensforsorjningsfond

Kompetenstorsorjningsplan 2018-2021 beskriver vilka utmaningar som finns inom kommunens
olika verksamhetsomraden och syftet med planen &r att utgdra ett stod {or att prioritera insatser.
For att finansiera ett omfattande, flerarigt kompetenslyft i kommunen inréttas en
kompetensforsorjningsfond, i enlighet med sérskilt beslut.
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Kompetensforsorjningsfonden ska dels ge befintliga medarbetare i organisationen méjlighet att
lyfta sin kompetens, dels utveckla struktur och systematik vad giller kompetensutveckling och
interna karridrvégar. Insatser som finansieras med medel ur kompetensforsorjningsfonden ska
bygga pé de strategier som beskrivs i kompetensforsérjningsplanen.

Styrning och uppf6ljning

I kommunfullmaiktiges beslut om Mal och budget 2018-2020 &terfinns det §vergripande malet
for arbetsgivarfragorna, att kommunen kan rekrytera och behalla medarbetare med ritt
kompetens. For att f6lja hur ndmnderna och kommunen som helhet ndrmar sig det 6vergripande
maélet dr viktiga métvérden bland annat medarbetarengagemang inom kommunen,
personalomsittning, andel heltidsarbetande och sjukfranvaro.

Genom kommunstyrelsens verksamhetsplan kommer styrning och uppféljning ske i syfte att
sdkerstilla att verksamhetskontoren i sina arbetsplaner planerar for och genomfor prioriterade

aktiviteter utifran den dvergripande kompetensfrsorjningsplanen.

Uppfoljning av aktiviteter, resultat och effekter, samt férbrukning av medel ur
kompetensforsorjningsfonden sker i delarsboksluten och drsbokslutet.

Referenser

Arbetsformedlingen, Arbetsmarknadsutsikterna hosten 2017, prognos for arbetsmarkmaden
2018-2019

Lansstyrelsen 1 Stockholms ldn “Stockholm 2025- en utbildnings- och arbetsmarknadsprognos”
Statistiska centralbyran (2017) Arbetskrafisbarometern 2017, Vilka utbildningar ger jobb?

Sveriges kommuner och Landsting (2018), Sveriges viktigaste jobb finns i valfdrden -
rekryteringsrapport 2018
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§ 20 Kompetensforsorjningsplan 2018-2021

Beslutsunderlag
Kommunstyrelsens kontors tjansteskrivelse daterad 2018-04-04.

Personalutskottets beslut

1. Personalutskottet antar forslaget till kompetensforsérjningsplan 2018-2021
2. Personalutskottet ger forvaltningen i uppdrag att sikerstilla att
kompetensforsorjningsplanen utsénds till kommunstyrelsen i samband med kommande

drende om inrdttande av kompetensférsérjningsfond.

3. Personalutskottet ger forvaltningen i uppdrag att i revidering av
kompetensforsorjningsplanen komplettera med foljande:

a. tydliggérande av kopplingen till kompetensrad och kompetenscenter inom ramen for
kommunens arbetsmarknadsarbete.

b. komplettera beskrivningen av yrkesgrupper med vardbitriden.

c. tydliggérande av hur kommunen arbetar med den strategi som handlar om att
forldnga arbetslivet.

Justerandes signum Anslagsdatum Utdragsbestyrkande
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Kommunstyrelsens kontor

Kompetensforsorjningsplan 2018 - 2021

I kommunfullméktiges beslut 2017-11-27 om Mal och budget 2018-2020 ges kommunstyrelsen

1 uppdrag att ta fram en kompetensforsorjningsplan under 2018. Planen ska ge en beskrivning av
vilka utmaningar som finns inom kommunens olika verksamhetsomraden och syftet med planen
dr att utgOra ett stod {Or att prioritera insatser.

En kompetensf6rsérjningsfond ska inréttas for att dels ge befintliga medarbetare i
organisationen mdjlighet att lyfta sin kompetens, dels utveckla struktur och systematik vad
giller kompetensutveckling och interna karridrvigar. Insatser som finansieras med medel ur
kompetensforsdrjningsfonden ska bygga pa de strategier som beskrivs i kompetensforsorj-
ningsplanen.

Nir konkurrensen om arbetskraften dr stor blir en av de viktigaste strategierna att satsa pa det vi
har, att utveckla kompetens och forutséttningar hos de medarbetare som valt att arbeta hos oss i
dag. Ett flerarigt kompetenslyft och utveckling av en attraktiv arbetsgivare med individuella
mojligheter till interna karridrvigar och kompetensutveckling, blir en av vara viktigaste
investeringar for den langsiktiga kompetensférsorjningen.

Ekonomiska konsekvenser och finansiering
For att finansiera ett omfattande, flerarigt kompetenslyft i kommunen inrdttas en kompetens-
forsorjningsfond, i enlighet med sérskilt beslut i separat drende till kommunstyrelsen.

Arendets beredning

Forslaget till kompetensforsdrjning har arbetats fram i nira dialog med social- och
omsorgskontoret, utbildningskontoret och samhéllsbyggnadskontoret. Dialog har forts med de
fackliga organisationerna och forslaget till kompetensforsérjningsplan har hanterats i Cesam,
centrala samverkansgruppen.

Forslag till beslut:

1. Personalutskottet godkédnner forslaget till kompetensforsorjningsplan 2018-2021

Johan
Personaldirektor

Sadertdlje kommun | Ledning/HR | 151 89 Sédertélje | Organisationsnr: 212000-0159 | www.sodertalje.se
Besbksadress: Campusgatan 26 | Véxel: 08-523 010 00



