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Sammanfattning

Angelholms kommun har en utmaning i att kompetensférsérja kommunen for att trygga
framtidens vilfird. For att mota utmaningen behover Angelholms kommun ha stolta och
engagerade medarbetare som ges mojlighet att utvecklas. Kommunen maste darfor vara en
attraktiv arbetsgivare med tillgang till ritt kompetens' (formell och reell) bade idag och i morgon.

I planen for kompetensforsorining f6r Angelholms kommun 2017 - 2022 presenteras en
kortfattad bakgrund av kompetensbehoven. For att méta behoven utgir planen fran nio
strategier som Sveriges kommuner och landsting (SKL) har tagit fram. Det handlar inte om att
anvinda en av strategierna utan troligen behovs flera dtgirder tillsammans med ett agilt
forhallningssatt och ett nytinkande. Det finns redan idag manga goda exempel och mycket som
gors i Angelholms kommun fér att méta kompetensférsorjningsutmaningarna, men det finns
ocksa en hel del som kommunen kan och behover gora ytterligare.

Planen riktar sig till samtliga verksamheter i Angelholms kommun och ska ge vigledning och
inspiration i arbetet med att initiera och genomfoéra olika insatser for att attrahera dagens och
framtidens medarbetare och behalla ritt kompetens. Kompetensforsorjningsplanen ska 1 dialog
med huvuduppdragen kompletteras med en handlingsplan som antas av Kommunstyrelsen med
aktiviteter utifran varje huvuduppdrags forutsittningar. Handlingsplan och aktiviteter ska vara
kopplade till kommunens arliga budget och verksamhetsplanering.

Planen, handlingsplan och aktiviteter tillsammans med ett aktivt arbetsgivarvarumirkesarbete ger
kommunen goda forutsittningar f6r kompetensforsorjning bade idag och i morgon.

Fullmaktiges mal - medskapande medarbetare

Angelholms kommun ska vara en arbetsgivare som attraherar dagens och framtidens
medarbetare. Vara medarbetare ska kinna delaktighet, yrkesstolthet och ges mojlighet att
utvecklas.

Inledning

Kompetensforsorining ir en av de avgdrande faktorerna for framtidens vilfird. Angelholms
kommun star liksom andra kommuner infér en mingd utmaningar med bland annat en dldrande
befolkning, snabb teknisk utveckling och digitalisering. Dessutom vintar konjunkturférindringar,
globalisering, 6kad rorlighet pa arbetsmarknaden, innovationer, hoga pensionsavgangar
tillsammans med en brist pa framforallt lirare, socialsekreterare, sjukskoterskor och enhetschefer.

Kompetensforsorjningsplanen beskriver de strategier som Angelholms kommun prioriterar under
perioden 2017-2022 fér att méta kompetensforsorjningsbehovet. Angelholms kommuns
malsittning ar att vara en arbetsgivare som attraherar dagens och framtidens medarbetare.
Medarbetarna ska kinna delaktighet, yrkesstolthet och ges méjlighet att utvecklas. Angelholms
kommun arbetar for lingsiktig hillbarhet och ett effektivt resursutnyttjande i all planering i
enlighet med kommunfullmiktiges mal f6r medskapande medarbetare.

I Kompetens: Ett samlingsbegrepp 61 ~Formdgan och viljan att utfora en uppgift genom att tillimpa kunskaper och erfarenbeter” (SIS
definition)



Syfte

Plan fér kompetensforsorining f6r Angelholms kommun 2017 - 2022 ska tydliggora hur
kommunens framtida tillgang till personal kan siakras framforallt inom bristyrken. I uppdraget
fran Kommunfullmiktige anges sarskilt att tillgangen pa yrkeskategorierna lirare,
socialsekreterare, sjukskoterskor och enhetschefer ska sikras. Det finns dven andra
svarrekryterade yrkeskategorier sisom socionomer och vissa ingenjorer. Planen riktar sig till
samtliga verksamheter i Angelholms kommun och ska ge vigledning och inspiration i arbetet
med att initiera och genomféra olika insatser fOr att attrahera och behalla ritt kompetens.

For att uppna malet ska ett agilt arbetssitt anvindas utifran var gemensamma virdegrund. Alla
medarbetare ska kinna sig inkluderade och kunna vara sig sjilva oavsett dlder, kon, etnisk
ursprung, funktionsvariationer eller andra egenskaper som gor varje person unik och som bidrar
till mangfald.

Genomforande

Planen f6r kompetensforsorjning ska i dialog med huvuduppdragen kompletteras med en
handlingsplan som antas av Kommunstyrelsen med aktiviteter utifrin varje huvuduppdrags
forutsittningar.

Former for uppfoljning

Handlingsplan och aktiviteter ska vara kopplade till kommunens érliga budget och
verksamhetsplanering. Handlingsplan ska foljas upp och revideras varje ar.




Bakgrund

Arbetsmarknaden nationellt

Mer 4n en miljon manniskor arbetar i vilfirden. Ungefir en tredjedel av dessa uppnir
pensionsalder inom den narmaste tioarsperioden. Samtidigt 6kar bade andelen aldre och barn i
befolkningen, vilket gor att behovet av skola, vard och omsorg vixer. Detta leder till stora
rekryteringsbehov. Om inga férandringar gors i arbetssitt, organisation och bemanning kan det
komma att beh6vas 6ver en halv miljon nya medarbetare i vilfirden fram till 2023.

Forutom demografin kommer en mingd andra faktorer att paverka rekryteringsbehoven. Det
handlar exempelvis om globalisering, konjunkturférindringar, den tekniska utvecklingen, ckad
rorlighet pa arbetsmarknaden och politiska beslut och reformer.

Arbetskraftsbarometern 2016 som genomfors av SCB, visar att det dr fortsatt brist pa
arbetss6kande inom manga utbildningsgrupper. Inom den kommunala sektorn giller detta
sjukskoterskor och distriktsskoterskor, socionomer, lirare f6r grundskolans senare ar med
inriktning matematik och naturvetenskap, samt spriak och SO, foérskollirare, fritidspedagoger,
speciallirare och specialpedagoger.

Arbetskraftsbarometern pekar ocksa pa att den tidigare goda tillgangen pa utbildade inom flera av
de samhillsvetenskapliga utbildningarna minskar, exempelvis nir det giller bibliotekarier,
personalvetare och beteendevetare. Aven inom teknikomridet forutspar arbetsgivarna ett dkat
rekryteringsbehov de kommande aren for civil- och hogskoleingenjoérer inom bygg, elektronik
och digitalisering.

Arbetsmarknaden i Angelholm

Befolkningen i Angelholm 6kade under perioden 2000-2016 med nistan 11 % upp till 41 336
personer. Angelholm har ett bra lige med goda kommunikationer - tigstation, nira tva
europavigar och med en flygplats. Med dessa férutsittningar och sitt foretagsvinliga klimat
arbetar Angelholms kommun f6r att mindre och medelstora féretag ska etablera sig hir.
Angelholms kommun ir den storsta arbetsgivaren i kommunen med ca 3200 anstillda, foljt av
Region Skine. Direfter kommer privata foretag saisom Hemocue och Tidningsbirarna med ca
300 anstillda.

Angelholm har en hégre utbildningsniva 4n den genomsnittliga svenska kommunen nir det giller
eftergymnasial utbildning”. Dock s framtrider det en visentlig skillnad mellan kénen. 2016 hade
drygt 44 % av kvinnorna en eftergymnasial utbildning medan minnen lag pa 31 %.
Atbetslshetsnivan dr ocksa ligre i Angelholm #n i Sverige i stort.

Kompetensforsorjningsbehovet for arbetsgivaren Angelholms kommun

Det finns mycket som Angelholms kommun som arbetsgivare kan géra for att utveckla och
behalla befintliga medarbetare och paverka maojligheten att rekrytera ritt personer. Exempel pa
atgirder kan vara att anvinda den befintliga kompetensen pa ett bittre sitt, utnyttja tekniken
bittre och skapa bra mojligheter £f6r 16ne- och karridrutveckling. Det handlar ocksd om att
utveckla arbetsmiljé och arbetsorganisation samt att skapa férutsittningar for fler medarbetare att
arbeta mer tid och stanna lingre i arbetslivet.

2 Definition: Invdnare 25-64 4r med eftergymnasial utbildning, andel (%) (N01982). Killa: SCB.
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Enligt prognos kommer Angelholms kommun att behéva rekrytera ca 2 300 tillsvidareanstillda
medarbetare de kommande tio dren, vilket motsvarar drygt 80 % av alla tillsvidareanstallda
medarbetare. Detta innebir att det i snitt behdver rekryteras en ny tillsvidareanstalld varje
arbetsdag under de kommande tio aren. Ut6ver detta finns ett stort behov av att tillfilligt anstilla
tor att ticka vakanser vid olika typer av franvaro.

Efter kommunens omorganisation dir ett agilt férhallnings- och arbetssitt antogs stills nya krav
pé bade befintlig och ny personal. Detta paverkar sannolikt ocksa rekryteringsbehovet.

Under den senaste trearsperioden har antalet egna uppsagningar, som inte beror pa pension, okat
med hela 94 %. Vad detta beror pa ir inte helt klarlagt men det finns ett flertal forklaringar. Liget
pé arbetsmarknaden, 6kad r6rlighet hos medarbetarna, I6nekonkurrens inom vissa yrkesgruppen
och i vissa fall &ven missnéje med arbetsmiljo och ledarskap kan vara nagra forklaringar.

Ett lingsiktigt och strategiskt arbete ir ytterst centralt for att utveckla Angelholms kommuns
varumirke som en attraktiv arbetsgivare, for bade nuvarande och framtida medarbetare. Det
ligger en stor utmaning 1 att attrahera svarrekryterade yrkesgrupper, men lika viktigt dr att behalla
den kompetens som redan finns i kommunen.

Angelholms kommun har historiskt sett en lag personalomsittning men pa senare ar har den 6kat
till en mer “normal’ niv4, frin 8,4 % ar 2015 till 9,7 % 4r 2016. Bortser man frin
pensionsavgangar dr personalomsittningen for ar 2016 7,5 % (jmf 5,8 % 2015).

Arbetsgivarvarumarket (Employer Branding)

Employer Branding kan enkelt beskrivas som arbetsgivarens sitt att 6ka sin attraktionskraft pa
arbetsmarknaden. Det vill sdga att hantera och arbeta med ett féretags varumirke utifran ett
arbetsgivarperspektiv. Med det arbetet ska foretag forsoka svara pa fragan ”Varfor ska jag jobba
hos er?” utifran arbetstagarens perspektiv.

Oftast tinker man kanske pd det externa fokuset, att ett foretag ska anvinda sitt
arbetsgivarvarumairke till att attrahera presumtiva medarbetare, och sa dr ofta fallet. Men det
handlar 4ven om hur de nuvarande medarbetarna, som ar kommunens viktigaste ambassadorer,
trivs och hur de ska behallas och utvecklas.

Employer branding ir ett komplext dmne som stricker sig in pa flera olika nivaer och omraden i
en organisation. Det ar en blandning av HR-strategier och HR-arbete samtidigt som det ar
marknadsférings- och kommunikationsarbete. Att bygga ett starkt arbetsgivarvarumarke och vara
en attraktiv arbetsgivare kan jimféras med ett att bygga ett starkt varumirke, man maste arbeta
langsiktigt.

Det finns manga anledningar till att tinka igenom vilken typ av arbetsgivare man vill vara. En
organisation som attraherar ett stort urval av bra kandidater, gér bra rekryteringar av kompetenta
personer, och som har ndjda och engagerade medarbetare, presterar battre och har en hogre
tillvaxt. Det dr en direkt verksamhetsnytta att bedriva bra arbetsgivarvarumirkesarbete.

Ett starkt arbetsgivarvarumirke maste komma inifran organisationen. Medarbetarna, chefer och
ledare maste f6éregd med gott exempel. Att arbeta med kompetensforsorining dr en del av
arbetsgivarvarumirkesarbetet.



Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjningen i kommunen handlar om att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avveckla medarbetare och idr en del av arbetet med Employer Branding.

Attrahera

Rekrytera

Kompetens-
forsorjning

Behalla

Prioriterade utvecklingsomraden

For att vara en attraktiv och god arbetsgivare som bade hittar, utvecklar och behaller ritt
kompetens har Angelholms kommun valt att prioritera ndgra utvecklingsomraden.

e [Ftablera ett starkt arbetsgivarvarumirke

e Riktade insatser till specifika yrkesgrupper

e Arbetsmiljé och halsa

e Karridrutveckling

e Hantera generationsvixlingen

e Tahand om den kompetens som finns i organisationen och utveckla medarbetarna 1 linje
med organisationens mal

e [.6n och formaner

Nio strategier for att mota
kompetensforsorjningsbehovet

For att mota utmaningarna i Angelholms kommun behéver ett flertal strategier anvindas inom de
prioriterade utvecklingsomradena. Det handlar inte om att anvinda en av strategierna utan det
behovs en palett av atgirder tillsammans med ett agilt f6rhéllningssatt och ett nytinkande.
Kommunen har valt att utga fran de nio strategier som SKL (i satsningen Sveriges Viktigaste
Jobb) har tagit fram for att visa hur kommuner och landsting kan méta de stora
rekryteringsutmaningarna. I Handlingsplanen som ska tas fram for beslut i kommunstyrelsen
kommer strategierna att vara preciserade med tidssatta och mitbara aktiviteter inom
huvuduppdragen i kommunen.

Strategi: Anvand kompetens ratt

Nya eller forindrade yrkesroller
Nir krav/behov frin medborgarna dndras beh6ver verksamheterna utvecklas och arbetet kan

behova organiseras annorlunda. Med detta foljer dndrade yrkesroller vilket kan innebira att
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arbetsgivaren behover se 6ver innehallet 1 olika yrken och tinka nytt gillande arbetsinnehall och
vem som gor vad. Pa sa sitt kan bade verksamhet och personal utvecklas och resurserna
anvandas mer effektivt. Arbetsgivaren kan behova utveckla arbetsférdelningen mellan olika
yrkesgrupper for att anvinda ritt kompetens till ritt uppgifter. Detta kan t.ex. innebira nya eller
torandrade yrkesroller.

Samarbete

Genom att jobba mer tillsammans tas kompetens tillvara som exempelvis vid gemensam
lektionsplanering i skolan eller arbete 1 multidisciplinra team inom véard och omsorg.
Forsorjningen av specialistkompetens kan underlittas genom att kommuner delar pa
specialistfunktioner och spetskompetens.

Medborgarmedyerkan

Dagens paliasta medborgare skapar forutsittningar for ett utékat medborgarinflytande.
Frivilligorganisationer, anhorigforeningar, brukarorganisationer, idrottsforeningar osv kan i storre
utstrickningar anvindas som resurser.

Det hir gor Angelholms kommun

Kommunen har valt en helt ny kommunorganisation ”Agila Angelholm” som bygger pa ett agilt
forhallningssitt bade gentemot kunder/invinare och mellan medarbetarna i kommunen och ett
gott samarbete Gver alla grinser. Medborgardialoger och Agila arenor ger invanarna och
medarbetarna mojligheter till inflytande.

Inom Familjen Helsingborg finns HR-servicecenter som dr kommunens samarbetspartner i
tragor gillande 16n, pension och system som hanterar medarbetares anstillning.

Det hirr behéver Angelholms kommun dessutom géra

Det ar viktigt att sdkerstilla gapen mellan befintlig kompetens och behov av kompetens innan
man avgor vilka insatser som ska goras 1 form av ex kompetensutveckling, kompetensvixling,
omférdelning av arbetsuppgifter eller nyrekrytering. Det gar att inventera bade befintlig
kompetens och kompetensbehov pa alla nivaer (individ, grupp och organisation) med bade stor
och liten ambitionsnivd. De gap som finns pd individniva kan aggregeras till grupp och
organisationsniva och stillas mot strategier och fokusomraden.

Strategi: Bredda rekryteringen

Forandra normer och anstéll utanfor dalders- och kinsnormen

Idag ir konsfordelningen inom skola/f6rskola och vard och omsorg vildigt ojamn men enligt
arbetskraftsbarometern kan var tredje ung man tinka sig att arbeta inom skola/férskola och vird
och omsorg.

Ta till vara nyanlindas kompetens

Nyanlindas kompetens kan tas tillvara bittre genom att korta vigen till arbetsmarknaden,
exempelvis genom validering, praktik och kompletterande studier. Utbildad kompetens skulle
kunna rekryteras fran andra linder, exempelvis ingenjorer, lirare, personal inom vard- och
omsorg.

Olika vdgar in i yrket.

Det behovs fler vigar in i yrkena dn den traditionella utbildningen. Ett exempel édr utbildning 1
kombination med arbete och méjlighet att komplettera behorigheter. Aven méjligheterna att byta
yrke mitt 1 livet behéver bli stérre inom manga yrken.



Det hiir gér Angelholms kommun

Inom huvuduppdrag Hilsa ar 8,5 % man och inom Lirande och familj 22,8 %. En jimnare
konstérdelning och storre mangfald Okar rekryteringspotentialen f6r hela kommunen.

For att bredda rekryteringen inom dessa huvuduppdrag har kommunen tillsammans med
Arbetsformedlingen och Komvux skapat pilotprojektet ”Skugga”. Det vinder sig till personer
med invandrabakgrund som “’skuggar’ anstillda pa kommunens arbetsplatser.

Inom ramen for projektet Agila Angelholm genomfors utbildningar och férelisningar med chefer
och medarbetare pa temat Horisontella principer (mangfald, icke-diskriminering, jamstalldhet).
Syftet ar att skapa fOrstdelse och kunskap kring dessa principer vilket dr ett stod bade for ett agilt
forhéllnings-/arbetssitt och for att utmana normer vilket t ex kan stédja arbetet med att bredda
rekryteringen.

Familjen Helsingborg ska vara en 6ppen och inkluderande region och arbetar med sitt att bidra
till detta genom att bredda mangfalden inom den kommunala verksamheten. For att pa ett bra
sitt ta emot nyanlinda akademiker i de kommunala verksamheterna i Familjen Helsingborg har
en gemensam manual tagits fram som innehaller information om hur kommunerna kan ga tillviga
for att ta emot nyanldnda akademiker som praktikanter.

Det hiir behéver Angelholms kommun dessutom géra

Det ar viktigt att ta vara pa de ungas intresse for jobben genom att redan tidigt informera och
inspirera barn och ungdomar att arbeta i Angelholms kommun, erbjuda sommarpratikplatser,
samarbeta med olika utbildningsaktorer, erbjuda praktik och i betydligt storre utstrickning
anvinda sig av de arbetslivsintroduktionsavtal som erbjuds via SKL.

Det behovs en tydlig koppling och samverkan mellan kommunen och lirositen bla nir det galler
innehall i utbildningar och majligheter till praktikplatser och 6vningsskolor.

Drygt 700 medarbetare i
Angelholms kommun
beriknas ga

i pension de kommande tio
aren.

Strategi: Forlang arbetslivet

Tiden i arbetslivet beh&ver bli lingre. Vi lever i snitt 25 dr lingre dn f6r 100 ar sedan. I dag ér
etableringsaldern pa arbetsmarknaden 26 ar och medellivslingden 4r 82 ar. Medelsvensken gar i
pension vid drygt 63 ars dlder, trots att man har ritt att arbeta till man fyller 67 ar. For aldre
arbetskraft dr det svart pa arbetsmarknaden, bade vid nyanstillningar och nir det giller forlingt
arbetsliv efter 65-drsdldern. En satsning pd en god arbetsmiljé dr nagonting som paverkar
individens hilsa och méjliggor for individen att arbeta lingre.

Att forlinga yrkeslivet innebdr ocksa att fa in unga personer tidigare i arbete genom t.ex. praktik,
traineeprogram och yrkesintroduktionsavtal. Det behover finnas en tydligare koppling mellan
utbildning och arbetsliv dir samarbetet mellan utbildningssamordnare och arbetsgivare ér en
viktig del.

Det hir gor Angelholms kommun
Fortfarande dr 65 dr den vanligaste pensionsaldern. Men under ritt forutsittningar bade kan och
vill kanske fler medarbetare arbeta lingre. Hir ér attityd och kultur pa arbetsplatsen en viktig del.



En god arbetsmilj6 dr avgorande for att medarbetare ska kunna jobba ett helt yrkesliv. Sannolikt
ar det sarskilt viktigt att anpassa forutsittningarna for savil yngre som aldre medarbetares
forutsittningar for att forlanga tiden 1 arbetslivet.

Enligt kommunens pensionspolicy har man méjlighet att mellan 61 och 65 ars alder ga ner i tjanst
och behilla samma tjinstepension som tidigare.

Det hiir behover Angelholms kommun dessutom géra

Att signalera att medarbetare som uppnatt pensionsalder ar en viktig resurs, att Sppna upp for
individuella 16sningar och att kompetensutveckla dldre medarbetare kan vara viktiga faktorer
likasa att ta tillvara pa seniora medarbetare som mentorer och vikarier.

Strategi: Lat fler jobba mer

Idag arbetar manga anstillda i landets kommuner deltid. Att erbjuda sina medarbetare bra villkor
ar att vara en attraktiv arbetsgivare och att lata fler jobba mer skapar en lingsiktig
kompetensforsorjning eftersom rekryteringsbehovet minskar om fler arbetar mer. Det handlar
ocksa om jamstilldhet eftersom en stor majoritet av de som arbetar deltid dr kvinnor och de
arbetar frimst inom vard- och omsorg. Det handlar om att méjliggora f6r de som vill arbeta mer
att gora det. Det finns ocksa de som av olika anledningar 6nskar arbeta mindre.

Det hiir gér Angelholms kommun

1 Angelholms kommun har andelen medarbetare anstallda pa heltid 6kat och var 59 % 2016. 32
% ér anstallda pa mellan 75-99 % och resterande ca 9 % har en anstillning pa 74 % eller mindre.
Enligt medarbetarundersékningen ir en klar majoritet av medarbetarna néjda med den
sysselsittningsgrad de har idag. Under 2017 kommer en plan att tas fram med strategier f6r hur
fler anstillda ska kunna arbeta heltid.

Det hiir behover Angelholms kommun dessutom géra
Verksamheterna har olika forutsittningar att hantera rétt till heltid och man behéver utga fran det
for att forsoka hitta bra lokala 16sningar.

Strategi: Visa pa karriarmajligheter

En bredare syn pd karridr ger medarbetare chansen att utveckla bade sig sjilva och verksamheten,
vilket gbr yrkena mer attraktiva. Det giller bade att synliggdra de karridrvagar som finns och att
skapa nya. Ett sitt kan vara att synliggéra och méjliggora f6r andra typer av utveckling dn
chefsuppdrag t.ex. projektledare, utvecklingsledare, expertroller eller utvecklingsuppdrag.
Arbetsrotation och interna karridrcentra kan bidra till 6kad rérlighet inom organisationen och
medarbetare kan utvecklas och bidra mer genom att fa préva nya roller. Nir det giller det
formella chefskapet kan vigen dit underlittas genom exempelvis traineeprogram, mentorskap
och mdijlighet att fa prova pa chefskap i mindre skala t.ex. genom delat ledarskap.

For att fa fler unga att bli intresserade av att arbeta som chefer ir det viktigt att se 6ver chefernas
arbetsmilj6 och foérutsittningar att gora ett bra arbete. Man behover bland annat titta pa hur
arbetet dr organiserat, hur manga medarbetare man har personalansvar for, hur det administrativa
stodet ser ut och vilka stédfunktioner som finns inom exempelvis ekonomi, HR, kommunikation,
lokalf6rsorjning, juridiska fragor osv.



Det hir gor Angelholms kommun

Inom ramen for samarbetet mellan kommunerna i Familjen Helsingborg erbjuds ett flertal olika
ledarprogram, i form av utbildningar med olika inriktning beroende pa ledarerfarenhet.
Ledarorientering riktar sig till medarbetare som visar intresse for ledarskap eller anses vara limpliga
som framtida chefer. Projeftledarntbildning tiktar sig till nuvarande och/eller blivande projektledare.
Ett program vinder sig till nya chefer och ett till chefer med operativt verksamhetsansvar.
Framtidens chefer har syftet att forbereda medarbetare som har talang f6r ledarskap infér en
framtida chefsroll, och har fokus pa personlig utveckling och férstaelse f6r chefens roll och
vardag.

I syfte att utveckla ledarskapet erbjuds samtliga ledare och chefer att delta i ett mentorsprogram
inom Familjen Helsingborg — antingen som mentor eller som adept.

Traineeprogrammet i Familjen Helsingborg avser att attrahera nyexaminerade akademiker till arbete
med ledande eller strategiska specialistfunktioner inom kommunal verksamhet. For deltagarna i
traineeprogrammet varvas arbete i kommunal verksamhet med utvecklingsdagar i projektledning,
presentationsteknik, personlig utveckling samt kommunal styrning och ledning.

Ett exempel pé arbete som pagar for att skapa och visa pa karridrvigar édr ett pagaende arbete
inom Hilsa for att skapa karridrvigar f6r vardbitriden och underskéterskor genom utbildning
och validering av erfarenhet.

Det hir behéver Angelholms kommun dessutom géra

For att fa fler unga att bli intresserade av att arbeta som chefer ir det viktigt att se 6ver chefernas
arbetsmilj6 och férutsittningar att gora ett bra arbete. Kommunen behéver bland annat titta pa
hur arbetet dr organiserat, hur manga medarbetare man har personalansvar f6r och hur det
administrativa stodet ser ut.

Kommunen behéver ta fram ett vil sammansatt ledarprogram for befintliga chefer 1 syfte att
behalla och utveckla erfarna chefer i organisationen.

Kommunen behéver synligeora vilka karridrvagar som finns och vid behov skapa nya.

I Angelholms kommun
kommer det i snitt att behova

rekryteras

en ny tillsvidareanstilld
medarbetare varje arbetsdag
de kommande tio aren.

Strategi: Skapa engagemang

Engagerade medarbetare som far ta ansvar kommer bittre till sin ritt och bidrar mer till
verksamhetens utveckling. De blir ocksa bittre ambassadérer for sitt jobb. Ju storre engagemang
och inflytande — desto stérre chans att medarbetare vill stanna och utvecklas pa sin arbetsplats.

Det ir viktigt att skapa ett kreativt arbetsklimat och arenor for dialog, lirande och
erfarenhetsutbyte. Kanslan av sammanhang frimjar hailsa och arbetsgliddje. Jobbet ska kinnas
meningsfullt, begripligt och hanterbart. Det ar viktigt att lata medarbetarna vara med och paverka
verksamhetens utveckling utifran sin expertkunskap. Det kan utveckla arbetsorganisationen och
ge savil néjdare kunder och brukare som bittre arbetsmiljé och lagre kostnader. Ett tydligt och
nirvarande ledarskap dar varje medarbetare kinner sig sedd och bekriftad dr vasentligt for



engagemang och arbetsglidje. Hir beh6ver man ocksa se 6ver savil medarbetarnas som
chefernas arbetssituation for att de ska vilja stanna och utvecklas pa sin arbetsplats.

Vird, omsorg och socialt arbete dr den bransch pa arbetsmarknaden dér chefer har flest
medarbetare.” En forskningsrapport fran 2016 visar att sociala verksamheter inte ir limpade att
organiseras med manga medarbetare per chef. Det 6kar risken for ohilsa och forsamrar
maluppfyllelsen samt minskar arbetstillfredsstillelsen och 6kar stressen bland bade chefer och
medarbetare.

Det hir gor Angelholms kommun

Agila arenor

Ett exempel pa hur Angelholms kommun arbetar for att skapa engagemang ir genom agila
arenor, en samverkansform med syftet att 16sa problem och leverera bittre service till
medborgarna, genom att samla kompetenser i samverkan, sivil inom den egna kommunen som
med den offentliga, ideella och privata omvirlden. For varje nytt behov eller utmaning som den
agila arenan l6ser, uppstar ett lirande som fors vidare till Gvriga delar av organisationen.

En agil arena uppstar genom att en signal skickas in kring angeligna medborgarbehov och alla
medarbetare har maojlighet att digitalt skicka en signal och folja processen. Detta ger alla
medarbetare en mojlighet att paverka och bidra till att utveckla verksamheten.

Agila Angelholm

I Angelholms kommun ir det tydligt uttalat att alla medarbetare i organisationen férvintas ha ett
agilt forhallnings- och arbetssitt. Det innebdr att vara ansvarstagande och sjilvgiende, att se
helheten, samverka, vara flexibel och se mdoijligheter, att signalera problem som behdver 16sas och
att samla kompetenser och 16sa situationer som uppstir. Genom projektet Agila Angelholm ges
alla medarbetare mojlighet att kompetensutvecklas inom agilt arbetssatt och forhallningssitt.

Samverkan

I kommunen arbetas med samverkansavtalet, som ér tecknat mellan arbetsgivaren och
arbetstagarparterna och syftar till att skapa 6kad delaktighet och inflytande for alla medarbetare.
For att vidareutveckla samverkansavtalets intentioner om 6kad delaktighet och mer inflytande f6r
medarbetarna sker utbildningar och stédmaterial tas fram.

Andra insatser som g0rs for att skapa engagemang ar utbildningar i1 systematiskt arbetsmiljcarbete
dir man sirskilt fokuserar pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljén och hur man kan
arbeta mer halsofrimjade och férebygga och hantera ohilsosam arbetsbelastning.

Det hir behéver Angelholms kommun dessutom gora

En forutsittning for att skapa engagemang bade for chefer och f6r medarbetare r rimliga
forutsittningar for cheferna att ha kontakt med sina medarbetare. Inom flera verksamheter har
chefer forutom manga medarbetare dven mycket kontakter med anhoriga, brukare, elever,
myndigheter och en stor andel timavlénad personal. Genom att ge bittre férutsittningar f6r
cheferna blir chefsyrket mer attraktivt att soka sig till och kompetensen och engagemanget hos
befintlig personal tas om hand bittre dn idag.

3 Chefer i vilfirdens tjinst — En forskningsrapport om hur personalgruppens storlek paverkar kvalitet
och hilsa. Klara Reng6, Ek Dr. 2016.
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Strategi: Dra nytta av tekniken

Pa en modern och attraktiv arbetsplats forvintar sig medarbetarna att det finns mobila 16sningar
— att man kommer at digitala verktyg och stod via sin mobil eller liasplatta. For att kunna rekrytera
vissa grupper av medarbetare kommer det att vara nodvindigt att det finns mojlighet till flexibla
l6sningar for arbetet. For den som pendlar lingre strickor eller av andra anledningar behover
arbeta enskilt behéver moijlighet ges till att arbeta en del av sin tid t.ex. pa taget eller bussen, eller
hemifran. Det ar ocksa viktigt att medarbetare och chefer har den kompetens som krivs for att
hantera en alltmer digitaliserad arbetsplats.

Man behover ocksa utveckla strukturer f6r kunskapsstyrning, e-lirande och smarta beslutstod
som gemensamt bidrar till hogre kompetens, mer evidensbaserad praktik och 6kad triffsikerhet i
beslutsprocesserna.

Detta gér Angelholms kommun

Angelholms kommun har tagit fram ”Plan for utveckling av I'T och digitalisering i Angelholms
kommun 2017 — 2020” dir ett av malen ar att kommunen ska vara ett féredome som arbetsgivare
med medarbetare som ansvarar for sin egen utveckling inom omréadet I'T och digitalisering och
som har kompetenser och verktyg f6r att méta kraven inom digitalisering.

Det hiir behover Angelholms kommun dessutom géra

En okad digitalisering av valfirdstjansterna leder till bade effektivare verksamheter och battre
kvalitet. Angelholms kommun bor ligga i framkant och aktivt bevaka teknisk utveckling och
innovation inom olika omraden. Det édr ocksa viktigt att man alltid utgar fran anvindarnas behov
och nytta nir man utvecklar I'T-st6d. IT-systemens utveckling ska bidra till engagemang och ge
resultat 1 verksamheten. Det fOrutsitter att man ar strategisk i sina val av 16sningar och
uppfoljning.

I ”Plan £6r utveckling av I'T och digitalisering i Angelholms kommun 2017 — 2022” framgar att
en identifiering av befintlig kompetens och behov av kompetensutveckling for 6kad digital
kompetens 1 hela organisationen behdéver goras. Det framgar ocksa att en sirskild plan ska tas
fram for att skapa forutsittningar for ett férandrat arbetssitt pa varje arbetsplats i samklang med
beslutade mal for digitaliseringen.

Strategi: Marknadsfor jobben

Att vara synlig dr viktigt. Kommuner behéver pa olika sitt sprida information om alla
jobbmaijligheter som finns inom sektorn, visa upp sig som arbetsgivare och beritta vad jobben
och utbildningarna innebir. Det dr viktigt att skapa fler mojligheter att prova pa jobben genom
exempelvis sommarjobb och praktik. Goda erfarenheter fran praktik och feriejobb lockar fler till
valfirden.

Medarbetare som trivs och talar vil om verksamheten dr de bdsta ambassadorerna. Lyft fram
goda forebilder bland medarbetarna.

Detta gor Angelholms kommun
Ett gott exempel pa hur Angelholms kommun vill synliggéra sina medarbetare och locka fler
potentiella medarbetare till att arbeta inom ildreomsorgen ir kampanjen ”Alska dldreomsorgen”.

Det hiir behover Angelholms kommun dessutom géra
Angelholms kommun behéver vara mer synlig och sprida information om alla jobbméiligheter
som finns inom kommunen, visa upp oss som arbetsgivare och beritta om vad jobben och
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utbildningarna innebdr. Vi ska ocksé arbeta med att sprida goda forebilder och bra exempel
genom att lyfta fram de egna medarbetarna.

Vi behover informera om jobben redan i skolan for elever och studie- och yrkesvigledare, besoka
universitet och hogskolor, delta pd arbetsmarknadsdagar och andra métesplatser. Genom
feriejobb, praktik och traineeplatser ges fler unga chansen att prova jobben. Med en positiv
erfarenhet och uppféljning kommer fler unga att vilja jobba i Angelholms kommun.

Strategi: Underlatta lonekarriar

Lokal l6nebildning och individuell I6nesittning ar viktiga delar. Verksamhetens prioriteringar och
enskilda medarbetares insatser ska ge genomslag i l6nesattningen. Det ska finnas en tydlighet i
l6nesittningen. Detta sker i vil utvecklade samtal mellan chef och medarbetare och bygger pa att
det finns tydliga l6nekriterier som anvinds for att bedéma hur enskilda medarbetare bidrar till
verksamhetens resultat, vilket dven ska synas i I6nesittningen. Individuella l6ner ska sittas utifran
prestation, ansvar och jobbets svarighetsgrad.

Detta gér Angelholms kommun

For att stimulera till verksamhetsutveckling, engagemang och 6kad maluppfyllelse beh6vs
mojligheter till savil utveckling i arbetsuppgifter som i l6n. Lonen ar individuell och
differentierad och ska bel6na resultat i verksamheten och bra prestationer. Pa sd sitt kan duktiga
medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas. I manga fall behover
l6nespridningen 6ka. Lonebildning kraver sirskild uppmarksamhet nér konkurrensen om
arbetskraften dr hard. Detta innebir att loneckning bor folja omvirldens férindringar.

Utbildning dr genomford 1 Verksamhetsutvecklande l6nesittning och kommungemensamma
lonekriterier har tagits fram tillsammans med stddmaterial f6r hur medarbetar- och l6nesamtal
ska genomforas.

Det hiir behover Angelholms kommun dessutom géra
Kommunen beh6ver implementera verksamhetsutvecklande l6nesittning i hela kommunen och
folja upp resultatet.




