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Sammanfattning

Lidk6pings kommun paverkas av demografiska fordndringar dir andelen
dldre okar samtidigt som befolkningen i arbetsfor alder inte vixer i samma
takt och antalet barn minskar. Detta innebér bade 6kade och fordndrade
behov i1 verksamheterna samt 6kade utmaningar for vélfardens
kompetensforsorjning.

Samtidigt paverkas verksamheterna av en omviérld i stdndig fordndring, med
okade krav pé effektivitet, kvalitet, digitalisering och nya arbetssitt.
Sammantaget stiller detta hoga krav pa kommunens formaga att attrahera,
utveckla, behdlla och stélla om kompetens.

Kompetensforsorjningsstrategin anger den ldngsiktiga inriktningen for hur
kommunkoncernen ska arbeta strategiskt med att attrahera, utveckla, behélla
och stilla om kompetens. Strategin utgor ett gemensamt ramverk for
politiska prioriteringar, 6vergripande styrning och verksamhetsplanering
och skapar forutsittningar for en héllbar kompetensforsérjning som stirker
formagan att fullgéra kommunens samhéllsuppdrag och utvecklar
kommunen som arbetsgivare.
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1 Inledning och syfte

Kompetensforsorjningen dr en av Lidk&pings kommunkoncerns viktigaste
strategiska fragor for att langsiktigt sdkerstilla vélfardens kvalitet, kapacitet
och utvecklingsforméga. Demografiska forandringar, 6kad konkurrens om
arbetskraft och fordndrade kompetenskrav innebér att kommunen behéver
arbeta mer langsiktigt, samordnat och strategiskt med hur kompetens
attraheras, utvecklas, anvinds och stélls om.

For att langsiktigt kunna fullgéra kommunens samhéllsuppdrag krivs ett
samlat och systematiskt arbete med kompetensforsorjning.
Kompetensforsorjningen dr dirmed en avgorande forutsittning for
kommunkoncernens formaga att utveckla vélfarden och méta invénares och
ndringslivets behov over tid.

Syftet med kompetensforsdrjningsstrategin ér att ange en gemensam och
langsiktig inriktning for kommunkoncernens arbete med
kompetensforsorjning. Strategin ska utgora ett vigledande ramverk for
politiska prioriteringar, kommunledningens styrning samt sektorer, bolag
och verksamheters planering.

Strategin anger overgripande inriktning och prioriteringar, medan konkreta
atgirder och insatser beslutas inom ramen for ordinarie planerings- och
budgetprocesser. Genom strategin skapas forutsittningar for en hallbar
kompetensforsorjning som starker kommunen som arbetsgivare och
utvecklar formégan att mota framtida och fordndrade behov.

2 Strategisk malbild

Lidkdpings kommunkoncern ska ldngsiktigt sékerstélla ritt kompetens, 1 rétt
tid och pé ritt plats for att kunna fullgdra sitt valfardsuppdrag. Kommunen
ska vara en attraktiv arbetsgivare som bade kan attrahera, utveckla och
behalla medarbetare samt ha forméga att stélla om nér verksamheternas
behov fordndras.

Kompetensforsorjningen ska bidra till att kommunkoncernen kan méta bade
okade och minskade verksamhetsbehov Gver tid.

Malbilden utgér fran att kompetensforsorjning inte enbart handlar om
rekrytering, utan om hur kommunkoncernen anvénder, utvecklar och
organiserar befintlig kompetens pa ett hdllbart och effektivt sétt dver tid.

Sidan 5 av 9



3 Forutsattningar och utmaningar

3.1 Lokala forutsattningar och behov

De demografiska fordndringarna innebér att Lidkopings kommun stér infor
okade personalbehov inom dldreomsorg och vard, samtidigt som behoven
inom delar av utbildningsverksamheten minskar eller fordndras. Detta stéller
krav pé bade langsiktig planering och formaga till omstéllning inom
organisationen.

Personalomsittning dr den enskilt storsta drivkraften bakom framtida
rekryteringsbehov, vilket innebir att arbetet med att behalla och utveckla
befintlig kompetens dr avgorande. Samtidigt dr konkurrensen om arbetskraft
hérd och forvintas oka ytterligare, sarskilt inom yrken dér efterfrigan ar hog
1 hela vélfardssektorn.

Strategin tar sin utgdngspunkt i dagens forutsdttningar men syftar till att
skapa mojligheter till ett mer hallbart framtida utfall genom gemensamma
prioriteringar, utveckling av arbetssitt och 6kad omstallningsformaga.

3.2 Nationella utgangspunkter — SKR:s
inriktning

Kompetensforsorjningsstrategin utgar frdn Sveriges Kommuner och

Regioners (SKR) nationella strategier for vélfardens kompetensforsorjning.

Dessa strategier beskriver ett antal ldngsiktiga inriktningar for hur

kommuner och regioner kan mota den 6kande konkurrensen om arbetskraft
och de forandrade kompetensbehoven i vilfarden.

SKR betonar bland annat vikten av att utveckla befintlig kompetens, skapa
héllbara arbetsplatser, utveckla nya arbetssitt och stérka arbetsgivarens
attraktivitet. Strategierna utgor ett stod for arbetsgivare att arbeta mer
langsiktigt och proaktivt med kompetensforsorjning.

Lidkdpings kommuns kompetensforsorjningsstrategi tar sin utgdngspunkt i
dessa nationella inriktningar och anpassar dem till kommunens lokala
forutséttningar och behov.

4  Strategiska vagval

For att ldngsiktigt sékerstidlla kompetens 1 verksamheterna behdver
kommunkoncernen tydligt prioritera hur kompetens anvénds, utvecklas och
stélls om.
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Ett 6kat rekryteringsbehov kan inte ensamt méota verksamheternas framtida
krav. Tyngdpunkten behover déarfor i hogre grad ligga pa att ta tillvara,
utveckla och stélla om den kompetens som redan finns i organisationen.

De strategiska végvalen i detta kapitel anger den dvergripande inriktningen
for detta arbete

4.1 Stark chefens forutsattningar att leda

Ett ndrvarande och utvecklingsinriktat ledarskap &r en central forutséttning
for att lyckas med kommunens kompetensforsorjning. Chefer har en
nyckelroll 1 att skapa héllbara arbetsmiljoer, utveckla verksamheten och ta
tillvara medarbetares kompetens.

For att méta framtidens kompetensutmaningar behover chefer ha goda
organisatoriska forutséttningar att leda i fordndring tillsammans med sina
medarbetare. Det handlar bland annat om att kunna arbeta langsiktigt med
kompetensforsorjning, stodja medarbetares utveckling och bidra till att
verksamheterna anpassas till fordndrade behov.

Genom att stirka chefers forutsdttningar att leda skapas battre mdojligheter
att utveckla verksamheten och samtidigt vara en attraktiv arbetsgivare.

4.2 Framja medarbetares utveckling och
mojlighet till omstallning

De fordndrade kompetensbehoven 1 kommunen innebér att utveckling och
omstéllning kommer att vara en allt viktigare del av
kompetensforsorjningen. Genom att erbjuda goda mojligheter till
kompetensutveckling under hela arbetslivet kan kommunen bade stirka
verksamheternas kvalitet och skapa attraktiva arbetsplatser.

Ett systematiskt arbete med kompetensutveckling och omstéllning gor det
mojligt att mota nya eller fordndrade arbetsuppgifter och att ta tillvara
kompetens inom organisationen. Det bidrar ocksa till att skapa
forutséttningar for intern rorlighet och langsiktigt hallbara yrkesliv.

Att frimja utveckling och omstéllning dr darfor en viktig del 1 kommunens
arbete med att mota framtida kompetensbehov.

4.3 Skapa hallbara och attraktiva
arbetsplatser

Hallbara arbetsplatser dr en grundldggande forutséttning for att attrahera,
utveckla och behélla kompetenta medarbetare. En god arbetsmiljo och ett
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aktivt arbete med friskfaktorer bidrar till 6kat védlbefinnande, lagre
sjukfranvaro och béttre forutséittningar for medarbetare att arbeta ett helt
yrkesliv.

Arbetet med att utveckla hallbara arbetsplatser behover genomsyra hela
organisationen och vara en naturlig del av verksamhetsutvecklingen. Genom
att skapa goda arbetsvillkor och mgjligheter till balans mellan arbete och
privatliv stirks bade arbetsmiljon och kommunens attraktivitet som
arbetsgivare.

5 Genomforande i organisationen

Kompetensforsorjningsstrategin omsitts i verksamheten genom
kommunkoncernens ordinarie styr- och planeringsprocesser. Strategin utgor
ett Overgripande ramverk som konkretiseras 1 sektorer och bolag genom
namndsplaner och afférsplaner.

I planerna konkretiseras strategin genom att verksamheterna beskriver sina
kompetensbehov och prioriterade insatser.

Genom att integrera kompetensforsorjning i mél, prioriteringar och
uppfoljning skapas en tydlig koppling mellan strategins inriktning och
verksamheternas genomforande.

6 Personalframskrivningen som
planeringsunderlag

Den lngsiktiga personalframskrivningen utgor ett centralt strategiskt
underlag for kommunkoncernens arbete med kompetensforsorjning.
Framskrivningen anvinds for att identifiera verksamheter med 6kade
respektive minskade behov, synliggdra kritiska kompetenser och bedoma
risker pa bade kort och lang sikt.

Personalframskrivningen visar mdojliga framtida utfall baserat pé olika
antaganden om befolkningsutveckling, personalomséttning,
pensionsavgéingar och fordndrade arbetssitt. Analysen synliggér dirmed
bade konsekvenser av nuvarande arbetssétt och vilka effekter olika
utvecklings- och omstéllningsinsatser kan fa over tid.

[/ Styrning, roller och ansvar

Kompetensforsorjningsstrategin dr ett kommundvergripande styrdokument
som anger den langsiktiga inriktningen for kommunkoncernens arbete med
kompetensforsorjning.
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Styrningen utgér fran kommunkoncernens gemensamma styrmodell, dir
planering, genomforande och uppfdljning sker i ett ssmmanhallet &rshjul.

Kommunkoncernledningen ansvarar for den dvergripande strategiska
styrningen samt for att folja upp strategins genomforande.

HR har ett samordnande ansvar for metodstod, analys och uppf6ljning samt
for att stodja sektorer och bolag i arbetet med kompetensforsorjning.

Sektorer, bolag och chefer ansvarar for genomforandet av strategin inom
respektive verksambhet.

8 Uppfoljning

Kompetensforsorjningsstrategin foljs upp inom ramen for
kommunkoncernens ordinarie uppfdljningsprocesser. Uppfoljningen
integreras i ndmndernas och bolagens uppf6ljning av ndamndsplaner och
affarsplaner.

Uppf6ljningen syftar till att belysa hur arbetet med kompetensforsorjning
bidrar till kommunfullméktiges mal for mandatperioden 2027-2030. Den
ska ge en samlad bild av utvecklingen inom kompetensforsorjningsomradet
och mojliggdra analys av behov, resultat och effekter Gver tid.

Resultaten redovisas inom ramen for kommunens gemensamma
rapporteringsprocess och utgor underlag for prioriteringar och fortsatt
utveckling av arbetet med kompetensforsorjning.
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