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Inledning och vision/mal

Vision 2025 Katrineholm — Lage for liv och lust

| Katrineholm &r lust den drivande kraften for skapande och utveckling — for,

liv, larande och foretagsamhet. Lust ar passion, vilja, ambition. Det ar ocksa det
lustfyllda — det vi lever for och det vi lever av — mat, karlek, arbete, gemenskap,
upplevelser. Laget ar ratt — ratt geografiskt och ratt fér handling och
forandring.

En foranderlig varld staller stora krav pa kommunens formaga till anpassning.
Nya arbetsuppgifter tillkommer, andra uppgifter forsvinner vilket paverkar
kommunens kompetensbehov 6ver tid. Katrineholms kommun ska stréva efter
en personalstyrka anpassad till verksamhetens behov. Detta innebar erséttnings-
och nyrekryteringar men dven utveckling av redan anstélldas kompetens.
Utveckling och stimulans i arbetet ar betydande faktorer for medarbetarnas
mojlighet att trivas vél, prestera bra och leverera med god kvalitet. Att ta hand
om och utveckla befintlig kompetens samt mojlighet till individuell kompetens-
utveckling blir darmed viktiga faktorer for att géra kommunen till en attraktiv
arbetsplats.

Kommunen &r i forsta hand en tjansteproducerande verksamhet. Med god fram-
forhallning och langsiktig planering ar det méjligt att se framtida kompetens-
behov och sakerstalla att vi rekryterar, respektive kompetensutvecklar, for att
tillgodose behoven.

Syftet med kompetensforsérjningsplanen

Syftet med kompetensférsorjningsplanen &r att utifran analys av befintlig
kompetens, tydliggora hur stort gapet ar fran befintlig kompetens till verksamhe-
tens behov pa kort och lang sikt. | kompetensforsérjningsplanen ska planerade
atgarder for att fylla kompetensbehoven beskrivas. En god
kompetensforsorjning ar beroende av flera delar och omfattar hur vi som
arbetsgivare attraherar och rekryterar, men ocksa hur vi som arbetsgivare skapar
forutsattningar for utveckling och hur vi arbetar for att behalla medarbetare. Sist,
men inte minst, ska anstéllningar avslutas pa ett professionellt sétt.

Kompetensforsorjningsplanen sammanfattar, efter en kort omvarldsbevakning,
nuldget, framtida behov och avslutas med en handlingsplan for kort- och
langsiktig kompetensforsorjning, utifran omradena attrahera, rekrytera, utveckla,
behalla och avsluta.
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Externt perspektiv

Mer d&n en miljon manniskor arbetar i valfarden. Ungefér en tredjedel av dessa
uppnar pensionsalder den narmaste tioarsperioden. Samtidigt 6kar bade andelen
aldre och barn i befolkningen, vilket gor att behovet av skola, vard och omsorg
vaxer. Detta leder till stora rekryteringsbehov. Om inga férandringar gors i
arbetssétt, organisation och bemanning skulle éver en halv miljon nya
medarbetare behévas i valfarden fram till 2023. 2

Utover demografin kommer en mangd andra faktorer att paverka
rekryteringsbehoven. Det handlar exempelvis om globalisering,
konjunkturfoérandringar, innovationer, 6kad rorlighet pa arbetsmarknaden och
politiska beslut och reformer. *

Det finns mycket som kommunen sjélv kan gora for att paverka bade storleken
pa rekryteringsbehovet och mojligheten att rekrytera ratt personer. SKL har
formulerat nio strategier for att mota rekryteringsutmaningen. Nagra atgarder ar
att anvanda den befintliga kompetensen pa ett battre satt, utnyttja tekniken béttre
och skapa bra mojligheter till 16ne- och karriarutveckling. Det handlar ocksa om
att utveckla arbetsmiljo och arbetsorganisation samt skapa forutsattningar for
fler medarbetare att arbeta mer tid och stanna langre i arbetslivet.*

SKL har beraknat hur strategierna Lat fler jobba mer och Forlang arbetslivet
skulle kunna minska behoven av att rekrytera till olika verksamheter.
Scenarierna ar framtagna for att visa strategiernas potential pa lang sikt. De
visar bland annat att om fler anstallda gar upp i arbetstid och fler jobbar langre
skulle rekryteringsbehoven i vélfarden kunna minska med 6ver 20 procent, eller
115 000 personer. °

2 Sveriges viktigaste jobb finns i valfarden. Hur méter vi rekryteringsutmaningen? Sveriges
Kommuner och Landsting

* Ibid.

* Ibid.

> Ibid.
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Faktorer som paverkar rekryteringsbehoven

Overgripande trender som urbanisering, globalisering och digitalisering
paverkar demografin, som i sin tur bidrar till forandrade krav pa valfarden.
Nedan presenteras faktorer som SKL har tagit fram som dvergripande kan
komma att paverka kommunens uppdrag och arbete.

Forandrade krav pa valfarden

Sverige har ett antal generationer av medborgare som ar forhallandevis manga
till antalet, medan andra generationer ar farre till antalet. Efterfragan pa olika
valfardstjanster varierar darfor dver tiden, vilket forsvarar for
samhallsplaneringen.®

Generationsskifte och 6kad brist pa chefer

Rekordgenerationen, som satt ett stort avtryck pa samhaéllet, har snart gatt i
pension. Detta generationsskifte paverkar samhéllet pa manga satt. Den yngre
generationen med andra varderingar tar éver, varderingar som i hégre grad
praglas av individualism, antiauktoritet och sekularisering. De unga vuxna &r
rorliga i sina varderingar och beteenden. Generationsskiftet och lagre intresse
hos unga att vara chefer leder till en brist pa chefer. Unga vill i stérre
utstrackning bli specialister eller experter och talar hellre om personlig
utveckling &n om karriar.”

Okad urbanisering

Ungdomar soker sig till stader i allt storre utstrackning. En generell trend ar
ocksa att ungdomar flyttar till studieorter och att endast en minoritet flyttar
tillbaka till sina hemkommuner efter studierna.®

Okad polarisering av inkomster, halsa och asikter

De ekonomiska klyftorna véaxer mellan &ldre och yngre forvarvsaktiva,
sammanboende och ensamstaende foraldrar, de som har arbete och de som star
utanfor arbetsmarknaden samt mellan befolkningarna i attraktiva och mindre
attraktiva omraden och kommuner. Manniskor med olika bakgrund och
forutsattningar lever allt mer segregerat, speciellt i storstaderna. Sedan ar 1980

® vagval for framtiden. Utmaningar for det kommunala uppdraget mot &r 2025. Sveriges
Kommuner och Landsting.

" Ibid.

® Ibid.
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har inkomstskillnaderna i Sverige och skillnaderna i ménniskors
levnadsfoérutsattningar okat.®

Standigt uppkopplade medborgare med nya férvantningar

Tillgangen till internet paverkar livsstil, umgange och kunskapssékande. En
standig uppkoppling till internet kommer att vara en naturlig del av livet for

néstan alla medborgare. Nar som helst, var som helst och hur som helst kan man

kommunicera med allt och alla om allt.°

Databaserat beslutsfattande

Den tekniska utvecklingen har gett oss tillgang till enorma méngder data och
datorkraft, sa kallat Big Data. Detta innebar en omvélvande forandring for vart
satt att forsta varlden. Statistik och matematiska modeller ar i allt hogre grad en
del i vart beslutsfattande. Tekniken och vad den kan astadkomma forbattras
standigt. ™

Fran behovsdriven till identitetsdriven ekonomi

Allt hogre materiell standard gor att en storre del av konsumtionen gar fran att
vara behovsdriven till att vara identitetsdriven. Manga av de traditionella
gemenskaperna som exempelvis religion, slakt och hemorten har férsvagats.
Identitet blir viktig for sdval individer som organisationer.*2

Naringslivet mer aktivt i samhéallsbygget

Ett gott samspel mellan den privata och den offentliga sektorn &r ofta en starkt
bidragande kraft till en god lokal och regional utveckling.
Sysselséttningstillvaxten bland svenska foretag sker idag framforallt i sméa och
mellanstora foretag som i manga fall har en stark lokal forankring. Sma och
medelstora féretag behover lokal férankring.*?

? Ibid.

10yagval for framtiden. Utmaningar for det kommunala uppdraget mot ar 2025. Sveriges
Kommuner och Landsting.

1 bid.

2 1hid.

3 1bid.
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Internt perspektiv

Katrineholms kommun ska stréva efter att ha en personalstyrka som kvalitativt
och kvantitativt ar anpassad till verksamhetens behov. Med utgangspunkt i det
anges i Personalhandboken for Katrineholms kommun att:

e personal- och kompetensplaneringen skall vara medveten och systematisk
for att kunna ske med god framforhallning

e intern rorlighet stimuleras sa att de erfarenheter, kunskaper och méjligheter
som finns hos redan anstalld personal kan tillvaratas

e Katrineholms kommun skall vara en larande organisation som framjar
larande for samtliga anstéllda och som skapar forutsattningar for
fortlopande utveckling och férandring

o samtliga anstallda far mojlighet till utveckling i arbetet

o kompetensutvecklingen bygger pa verksamhetens behov och stammer
éverens med kommunens langsiktiga utveckling

e de anstallda och chefen tar ett gemensamt ansvar betraffande den egna och
arbetslagets kompetensutveckling

e strategier och system for att kartlagga befintlig kompetens och framtida
kompetensbehov skall finnas

e utifran heltid som norm ska samtliga tillsvidareanstallningar och
visstidsanstallningar éver tre manader vara heltidstjanster

8 (15)
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Antal manads-

Antal kvarstaende

Antal personer som

Antal personer som

Antal personer som

Antal personer som

anstallda personer som uppnar uppnar uppnar uppnar
2017-05-31 uppnatt pensionsalder 65 ar pensionsalder 65 ar pensionsalder 65 ar pensionsalder 65 ar
pensionsalder 65 ar 2017 2018 2019 2020
(fodda 51 eller (fodda 52) (fodda 53) (fodda 54) (fodda - 55)
tidigare)
BIF 1408 12 16 17 43 35
(K: 1111 M:207)
KLF 68 1 1 2 2 1
(K: 45 M: 23)
KTF 48 1 0 2 1 2
(K:30 M: 18)
SBF 49 1 0 2 2 4
(K: 29 M: 20)
STF 257 0 2 8 6 7
(K: 143 M:114)
SOC 147 2 1 2 4 2
(K: 110 M: 37)
Viadidakt 103 1 0 3 5 5
(K: 73 M: 30)
VOF 1165 9 19 27 27 37
(K: 1008 M: 157)
Totalt: 3253 27 39 63 90 93

Om samtliga pensionsavgangar fram till 2020 maste ersattas behdver drygt 300
personer nyrekryteras. Det &r i manga fall kandidater med eftergymnasial

utbildning som soks, vilket innebér att vi ocksa letar kandidater som idag inte &r
bosatta i Katrineholm. Vi behdver dessutom hantera en ordinarie
personalomsattning, inklusive volymodkning.

Inom Katrineholms kommun finns idag ca 3 250 manadsanstallda personer dar
bildningsforvaltningen samt vard och omsorg &r de stérsta forvaltningarna.
Utmaningar for kommande ar syns bl a i ett generationsskifte som paverkar
organisationen som helhet och framfor allt inom kvalificerade
tjanstemannayrken dar konkurrensen om kompetens ar stor.

De flesta férvaltningar raknar med en relativt statisk bemanning kommande tre
ar, trots kommunens tillvéaxt, och kompetensforsorjningsbehoven handlar i
huvudsak om utveckling av befintlig personal, kompetenséverforing samt
ersattningsrekryteringar. De stora undantagen ar bildningsforvaltningen samt
vard- och omsorg som kommer att behdva oka personalstyrkan for att méta
volymékningarna inom skola och aldreomsorg.
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Katrineholms kommun véaxer och detta aterspeglas i rekryteringsbehoven for
organisationen som helhet. Inom bildningsférvaltningen samt vard- och
omsorgsforvaltningen kommer rekryteringsbehoven vara som storst. For
samtliga forvaltningar kommer de framsta utmaningarna handla om att rekrytera
akademiker och ledare. Socialforvaltningen har levt med en mycket hog
personalomsattning sedan 2013 och har idag flera vakanser i organisationen,
bildningsforvaltningen behover rekrytera bade pedagoger och skolledare, vard-
och omsorgsforvaltningen ser sina utmaningar i att rekrytera chefer,
sjukskoterskor samt hogskoleutbildade specialister. Inom évriga forvaltningar ar
det framforallt viktigt att balansera pensionsavgangar med nyrekryteringar,
framst ledartjanster och specialister, men service- och teknik lyfter ocksa fram
en brist pa anlaggningsarbetare och kockar.

Det finns ett rekryteringsbehov som ska méta personalomséttning rensat fran
pensionsavgangar. Detta innefattar intern rekrytering samt extern
ersattningsrekrytering. Under perioden maj 2014 till maj 2017 uppgick denna
volym till 1 540 manadsanstéllda personer som pa nagot satt bytte tjanst internt
eller lamnade organisationen. Under samma period var medeltalet manads-
anstallda cirka 3 100 personer. Forutsatt denna omsattning blir bestaende sa
innebér det att kommunen fram till 2020 kommer att genomféra ca 1 600
rekryteringar, undantaget ersattningsrekryteringar for pensionsavgangar. Vid en
antagande att samtliga medarbetare skulle vélja att pensionera sig vid 65-ars
alder skulle ersattningsrekryteringarna uppga till cirka 300 medarbetare.

10 (15)
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Atgarder/Handlingsplan
- Attrahera, Rekrytera, Utveckla och Behalla, Avsluta

En viss personalomsattning ar bra for bade organisation och medarbetare, men
det ar samtidigt av stor vikt att bade behalla och utveckla erfarenhet och
kompetens. FOr att minimera rekryteringsbehovet &r det av stor vikt att starka
Katrineholms kommuns attraktivitet, genom en professionell rekrytering,
mojlighet till utveckling for att stimulera och behalla medarbetare, samtidigt
som avslut ska ses som en mojlighet att utveckla organisationen och en
mojlighet for oss som kommun att aterrekrytera en kompetensutvecklad
medarbetare. Det innebdar att organisationen ska arbeta med att; attrahera,
rekrytera, utveckla och avsluta.

Katrineholms kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare for redan anstallda som
ska fortsatta utvecklas med kommunen. Kommunen maste ocksa vara en
attraktiv arbetsgivare for externa kandidater; vi konkurrerar med andra
arbetsgivare pa marknaden och vi vill kunna locka till oss duktiga talanger inom
ett flertal yrken.

Katrineholms kommun arbetar utifran en modell kallad ARUBA: Attrahera,
Rekrytera, Utveckla, Behalla, Avsluta. Hur vi lyckas inom dessa omraden ar vad
vi signalerar i arbetsgivarvarde. Tillsammans med ledarskapet ar detta de
starkaste verktygen vi har for att skapa attraktiva och effektiva arbetsplatser dar
manniskor vill arbeta.

Handlingsplanen utgar fran namndernas handlingsplaner och redovisar
gemensamma och 6vergripande utvecklingsomraden utifran ARUBA: Attrahera,
Rekrytera, Utveckla och Behalla samt Avsluta.

Attrahera

Ett starkt arbetsgivarvarumarke ar vart framsta redskap for att na framgang i att
rekrytera och behalla kvalificerad personal ar

Vid rekrytering ska kommunen férmedla ett enhetligt och tydligt budskap om
vad Katrineholms kommun som arbetsgivare erbjuder medarbetarna, men ocksa
vad vi kraver. Ett budskap som skapar forvantningar. Férvantningar som ska
uppfyllas, dar medarbetar- och ledarskapsfilosofierna ska vara vagledande och
levande dokument.

Kandidaternas upplevelse nar de gar igenom rekryteringsprocessen, externa
saval som interna kandidater, paverkar arbetsgivarvarumarket i hog grad via

11 (15)
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berattelser som snabbt sprids bade muntligt och via sociala medier. En
professionell kompetensbaserad rekryteringsprocess med genomtéankt
kandidatvard blir darmed viktiga nycklar till framgang i konkurrensen. Genom
att lata personalavdelningens HR-enhet ta en storre roll vid rekryteringarna kan
vi sakerstalla en enhetlig, kvalitativ rekryteringsprocess och frigéra chefernas tid
for karnverksamheten.

En stor del av kompetensbehovet utgors av vakanser som uppstar nar personal
byter tjanst inom organisationen. En vél fungerande intern arbetsmarknad
innebadr goda mojligheter for anstallda att utvecklas inom sitt yrke, respektive
karridrvaxla, vilket i sin tur innebér att vi kan behalla medarbetarna under langre
tid. Det ska vara naturligt for varje medarbetare att soka sitt nya jobb inom
kommunen, precis som det ska vara naturligt for rekryterande chefer att alltid
titta pa interna kandidater innan extern annonsering tar vid. Genom att
underlatta for och uppmuntra till intern karriar minskar vi kompetenstappet, far
mer ndjda medarbetare och darmed positivt varumérkesbyggande. Det &r viktigt
for bade extern och intern attraktionskraft. Vi ska vara stolta nar vi jobbar for
Katrineholms kommun, och de som &nnu inte gor det ska vilja bli en av oss.

For att ytterligare stdrka attraktionskraften finns behov av att lyfta befintliga,
men ocksa utveckla, de formaner som medarbetare har mojlighet att ta del av.
Att lyfta goda exempel och dédrmed synliggora vad som sker i verksamheten
okar ocksa stolheten for att arbeta i Katrineholms kommun.

Atgéarder:

e Enhetlig annonsering

e Tydliggorande ledarskaps- och
medarbetarskapsprofilerna

e Beskriva och utveckla formaner

e Oka forutsattningarna for intern rorlighet

e Lyfta fram och synliggéra stolta medarbetare

Rekrytera

For att lyckas med den externa rekryteringen behéver kommunen synas dar
kandidaterna finns och ytterligare utveckla kommunens rekryteringsprocess.

Med hjalp av riktad annonsering, aktiv narvaro pa karriarsinriktade sociala
plattformar samt fortsatt samarbete med hégskolor och universitet, finns kom-
munen ndra kandidaterna.

Ett utokat centralt stod fran HR i rekryteringsarbetet underlattar rutiner for
kandidatvard, forbattrar kandidatupplevelsen och dkar mojlighet att agera utifran
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kommunens gemensamma vardegrund, ROTT (Respekt, Odmjukhet, Tydlighet,
Tillit) ocksa i rekryteringar. Omfattning av ett forandrat ansvar och inriktning
paverkar behoven av och nuvarande tillgang till HR-resurser.

Rekryteringsbehov anméls till respektive HR-kontakt och diskuteras med
rekryterande chef utifran verksamhetsbehov och personalekonomi. Behovet blir
ként genom en intern annons pa Communis eller i grupp/kompetenspool innan
tjdnsten annonseras externt.

En professionell hantering av interna tillsattningar &r lika viktig som vid extern
rekrytering. FOr att sékerstélla den interna rekryteringen kan en intern kompe-
tenspool finnas, dar medarbetarnas 6nskemal och organisationens behov
matchas. Medarbetarna anmaler sitt intresse for nytt jobb, far ett coachande
samtal av chef eller kvalificerad HR-personal samt kallas till intervju nér
medarbetaren bedoms vara lamplig kandidat for intern tjanst.

Ett forsok gallande intern rorlighet planeras inom service- och teknik
forvaltningen och kommer att drivas i samarbete med HR-enheten. Syftet &r att
hitta en modell for intern rérlighet som ska kunna implementeras i
kommunorganisationen.

Efter rekrytering &r en god introduktion av stor betydelse for att medarbetaren
snabbt och effektivt ska fa mojlighet att komma in i arbetsuppgifterna och kanna
sig valkommen till arbetsplatsen. Genom omvarldsbevakning och uppféljning
av genomford introduktion 6kar mojligheterna till att 6ka kvaliteten pa framtida
introduktion.

For nya chefer ar det viktigt att skapa en trygghet i rollen och uppdraget. For att
Oka tryggheten kan nya chefer erbjudas en mentor, framst inom organisationen,
men ocksa utanfor forvaltningen.

Atgérder:

e Riktad annonsering

e Uttkat ansvar for HR avseende rekrytering av chefer
och specialisttjanster i samarbete med ansvarig chef.

e Oka och stimulera méjligheterna till intern rorlighet,
utifran resultat av pilotprojekt kring kompetenspool.

o Kvalitetssakra och utveckla introduktionen.

e Mentorskan till nva chefer.

13 (15)
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Utveckla och Behélla

Att vilja stanna kvar pa sin arbetsplats handlar i grund och botten om en god
arbetsmiljo, att jag trivs pa mitt arbete. | detta avsnitt fokuseras pa hur jag som
medarbetare kan ges ett mervarde av att utvecklas pa mitt arbete, eller i
kommunen.

Kompetensutveckling ar viktig. | forsta hand ska denna ske utifran
organisationens behov. Individuella behov och 6nskemal tillgodoses inom
ramen for verksamhetens behov samt de kompetensbehov som finns inom
kommunorganisationen.

Identifiera, utveckla och bygg vidare pa talanger ar ett omrade dar kommunen
tidigare haft program for blivande ledare, men alla vill inte bli chef. For att na
vidare kan kommunen vartannat ar genomfora en kartlaggning och bedéma
organisationens potential utifran fragestallningarna:. Vad ar en talang? Vilka &r
talangerna pa respektive avdelning? Vad vill talangerna sjalva? Hur utvecklar vi
dem mot strategiska kompetensbehov? Detta kommer pa sikt att underlatta
intern rekrytering pa alla nivaer och ger mojlighet till proaktivt agerande
géllande kompetensforsorjningen i stort.

For att hitta nya vagar till utveckling, utan att bli chef, skulle en modell for
alternativ karriarsutveckling vara en vag som ger mojlighet att ta tillvara pa och
behalla och vidareutveckla medarbetare.

Ett gott ledarskap &r en grundforutséttning for att vi som organisation ska
lyckas. Ledarskap ar ndgot som utdvas, men ocksa nagot som behéver vardas
och utvecklas. For att starka ledarskapet i kommunen genomfors varje ar ett
utbildningsprogram for kommunens chefer. Programmet behdver ses dver och
na fler.

For att utveckla och behalla medarbetare finns behov av internutbildningar. En
malgrupp ar timvikarier som ar en viktig resurs for att tacka upp vid franvaro,
men de dr ocksa en rekryteringshas for tillsvidareanstéllning och langre vikariat.
Beslutet om heltid som norm omfattar ocksa att kommunen ska erbjuda en
grundl&ggande rekryteringsutbildning, for validering eller komplettering av
utbildning. En rapport, ”Rekrytering och validering” har tagits fram som
beskriver hur kommunen kan arbeta med internutbildning for malgruppen.

Atgéarder:

Utveckla individuella kompetensutvecklingsplaner

Metod for att hitta och utveckla talanger

Modell for karriarutveckling

Utveckla chefsutvecklingsprogrammet

Internutbildning — Se bilagd Rapport rekrytering och validering

14 (15)



I<atrineholms kommun \ 15 (15)

OVERGRIPANDE
KOMPETENSFORSORJININGSPLAN
Styrdokument- Férfattningssamling

Datum

2018-05-21

Avsluta

En anstallning som avslutas ska ske med mojlighet att komma tillbaka; vi
branner inga broar vid avslut, istallet lyssnar vi pa personen som slutar, tar till
oss av bade kritik och berém samt ser det som en majlighet att utveckla
organisationen och en moéjlighet for oss att vid senare tillfalle aterrekrytera en
kompetensutvecklad medarbetare.

Auvslutningssamtal med arlig analys och handlingsplan: Varje medarbetare som
ldmnar sin tjanst ska bjudas in till avslutningssamtal. Narmaste chef ansvarar for
att ge information om samtalet till medarbetaren och meddelar HR om avslutet.
HR genomfor samtalet efter bestdmd mall, anonymiserar svaren och ansvarar for
att informationen sparas i lampligt system. Detta underlag analyseras arligen och
forvaltningsvis, med stod fran HR, for att identifiera trender géallande skal for

avslut.

Atgard:

e Systematisera avslutningssamtal med arlig analys.
Uppfdljning

Kommunens évergripande kompetensforsorjningsplan foljs upp 16pande och
revideras infOr varje mandatperiod.



Katrineholms kommun
kommunledningsforvaltningen,
HR enheten

Rapportskrivare: Carina
Alander, Processledare

| RAPPORT-
REKRYTERING OCH
VALIDERING]

En analys av nuldge och framtida
utbildningsbehov i Katrineholms kommun
med syfte att vara en attraktiv arbetsgivare
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Blivande timvikarier i Katrineholms Kommun
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Sammanfattning av rapporten

Uppdraget fran politiken ar att fainga upp de som idag arbetar som timanstillda i
vara forvaltningar och erbjuda yrkesutbildning parallellt med fortsatt arbete.
Och fragan vi stallder oss ar: Hur kan vi gora dessa grupper mer
anstallningsbara? Rapporten ger forslag pa atgirder som kan svara upp mot
beslutet. | korthet kan rapporten sammanfattas i dessa punkter.

Katrineholms kommun bor:

» Utveckla en fungerande helhetsprocess for rekrytering och
kompetensutveckling av timvikarier

Fokusera pa att hoja sprakkunskaperna genom kurser i Yrkessvenska
Utveckla en central kommungemensam introduktion

vV v Vv

Gor mer av det vi redan gor bra i utbildningsformer ex distanskurser i
kombination med arbete

Arbeta med kontinuerlig uppfoljning av vara befintliga timvikarier
Motivera till utbildning i samarbete med SYV

Utveckla sprakpraktikplatser och handledarutbildning

vV v v Vv

Onskemalet om “En vig in” blir ett medskick till forstudien av Central
bemanning

s
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Rapport-
Rekrytering och
validering

En analys av nuldge och framtida utbildningsbehov
i Katrineholms kommun med syfte att vara en
attraktiv arbetsgivare

Ur beslutet: Katrineholms kommun ska
erbjuda en grundldggande
rekryteringsutbildning, for validering eller
komplettering av utbildning, utifrdn
verksamheternas behov av kompetens.

I8 april 2016 tog kommunfullmaktige beslut
om att infora heltid som norm i Katrineholms
kommun.(KF 2016-04-18 § 568). Och i
samband med detta tog man aven beslut om
att kommunen ska anordna en
rekryteringsutbildning, med syfte att fanga upp
de som idag arbetar som timanstallda i vara
forvaltningar och erbjuda yrkesutbildning
parallellt med fortsatt arbete.

| regeringens budgetproposition 2017 har man
kallat detta ett lagspar” dar man vill att
kommunerna tar ansvar for att fa in nya
grupper i arbete som idag star langt ifran
arbetsmarknaden. Fragan vi har stillt oss ar:
Hur kan vi gora dessa grupper mer
anstallningsbara?

Processledare fick i uppdrag att undersoka
vilket behov som foreligger och ge forslag till
atgirder. Arbetet paborjades i augusti 2017
med att ett forsta mote holls med
forvaltningschef pa Viadidakt och ett senare
mote med inbjuden ledning fran VOF och BIF
samt Viadidakt. Vid det samtalet medverkade
ocksa personal/ekonomichef vid KLF.

| januari och februari 2018 genomfordes
individuella samtal med BIF, VOF och STF.
Forvaltningarna hade fatt fragestallningen i
forvag och moten bokades in. Samtalen
dokumenterades och utifran dem har en

analys gjorts och vi har identifierat
utvecklingsbara omraden att arbeta vidare
med. Samrad har forts med Viadidakt under
procesens gang.

Nyckelorden utifran samtalen ar:
Sprakkompetens, utveckla befintliga
utbildningar, central introduktion och En vag
in.

Onskan dr att fanga upp timanstdllda att
rekrytera och locka till vidareutbildning och arbete
hos oss i kommunen.” citat ur dialogen.

Vilka rekryteringskanaler anvands idag.
Vilka rekryteringsbehov ser
forvaltningarna i framtiden.

»  Tankar kring vilka kompetenser som
efterfragas.
Hinder for anstallning.
Behov av specialkompetenser inom
forvaltningarna.

»  Hur ser forvaltningarna pa kombinerad
undervisning och arbete.

»  Tankar kring validering inom
forvaltningarna.

»  Prio |- Tillsvidareanstallda som saknar
utbildning, kompetensutveckling alt
Valdiering

»  Prio 2- Anstillda pa vikariat. (lingre)
Prio 3- "Timmisar” kortare vik/AVA.

s
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1. Analys Framtid

| Kompetensforsorjningsplanen for Katrineholms kommun, framtagen av
Kommunledningsforvaltningen (annu ej slutgiltigt antagen) har man gjort denna analys pa framtida
rekryteringsutmaning: ”Inom Katrineholms kommun finns idag ca 3 250 manadsanstillda personer dar
BIF och VOF ar de storsta forvaltningarna. Utmaningar for kommande ar syns bland annat i ett
generationsskifte som paverkar organisationen som helhet och framférallt inom kvalificerade
tjanstemannayrken dar konkurrensen om kompetens ar stor.

De flesta forvaltningar raknar med en relativt statisk bemanning kommande tre ar, trots kommunens
tillvaxt, och kompetensforsorjningsbehoven handlar i huvudsak om utveckling av befintlig personal,
kompetensoverforing samt ersattningsrekryteringar. De stora undantagen ar bildningsforvaltningen
samt vard- och omsorg som kommer att behdva dka personaltitheten for att mota volymokningarna
inom skola och aldreomsorg.”!

| kompetensforsorjningsplanen beskrivs hur stor mangd nyrekryteringar som kommer efterfragas.
Den namner inte timvikarier i detta, men dessa personer ar en viktig resurs for att tacka upp vid
luckor i bemanningen men ocksa som en rekryteringsbas for tillsvidareanstallningar och langre
vikariat. En timanstallning ar en vag in till en fast anstallning i Katrineholms kommun.

2. Sammanstéallning av dialogen med f6rvaltningarna

» Vilka rekryteringskanaler anvinds idag?
Idag finns det inte en tydlig, gemensam ingang till att sdka timvikariat i Katrineholms kommun.
Alla forvaltningar gor enligt eget upplagg, vissa skoter vikarierekrytering mer strukturerat an
andra, men det generella dr att rekrytering av timvikarier ar kontinuerligt pagaende och nagot
som upptar mycket tid i organisationen. Ett hinder ar dock att forvaltningar inte far annonsera
timvikariat i Visma Recruite nagot som efterfragas av vissa. De flesta vidtalade framhaller att vi
borde ha "en vig in” till anstillning som timvikarie. Flertalet patalar vinster i form av 6kad
professionalitet, tidsbesparingar och ekonomisk vinst, genom att arbeta strukturerat i en
gemensam, centraliserad bemanning. Man lyfter ocksa fram vinster i att ha en samsyn kring hur vi
hanterar rekrytering, utbildning och uppfoljning av timvikarier.

» Vilka rekryteringsbehov ser forvaltningarna i framtiden?
| kommunens och forvaltningarnas egna prognoser ser vi att en stor rekryteringsutmaning ligger
framfor oss dar vi kommer att behova rekrytera en stor mangd personer for att bemanna upp
vélfirdssektorn. Detta ar framst i yrken inom vard och omsorg och barnomsorg och skola som
behoven ligger. Se Kompetensforsorjningsplan Katrineholms kommun.

» Tankar kring vilka kompetenser som efterfragas.
Det kommer efterfragas underskoterskor, forskollarare, barnskotare, lirare, kockar och olika
specialistkompetenser inom respektive forvaltning. Farre ansoker till gymnasieutbildning till kock
redan idag. ldag ar grundnivan underskoterskor vid rekrytering till varden. Ett medskick fran
samtalet ar fragan ifall vi kan garantera en brukar/patientsaker vard med lagre utbildade i
kombination med lag bemanning. Pa manga arbetsstillen rader ensamarbete eller bemanning med
endast tva personal pa plats samtidigt. Blir det patientsékert ifall ordinarie ar franvarande och
“bara” timvikarier alternativt vardbitriden arbetar?

' ur Kompetensforsorjningsplanen 2018 Katrineholms kommun, Kommunledningsforvaltningen.

s
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Behov av specialkompetenser inom forvaltningarna?

Bildningsforvaltningen behover rekrytera bade pedagoger och skolledare, vard- och
omsorgsforvaltningen ser sina utmaningar i att rekrytera chefer, sjukskoterskor samt
hogskoleutbildade specialister. Inom ovriga forvaltningar ar det framforallt viktigt att balansera
pensionsavgangar med nyrekryteringar, frimst ledartjanster och specialister, men service- och
teknik lyfter ocksa en brist inom anlaggningsarbetare och kockar.

Hur ser forvaltningarna pa kombinerad undervisning och arbete?
Alla vidtalade forvaltningar ser positivt pa det som idag har genomforts av utbildningar i
kombination med arbete. Flertalet onskar mer av liknande upplagg.

Tankar kring validering? inom forvaltningarna?

Vad giller validering hanteras den pa Viadidakt genom att de har avtal med extern resurs i de fall
nagon onskar att validera sina kompetenser. Det ar ingen stor efterfragan pa just validering och
det hanteras pa ett fullgott satt. | dialogen har det inte heller kommit fram onskemal om att
utveckla omradet validering, darfor kommer denna rapport inte heller ta fran nagon atgard som
beror det omradet.

3. Identifierade hinder f6r anstéllning

Inga sdrskilda krav pa sprak. Anstiller mer pa meriter an formell kompetens.
Manga arbeten pa STF kraver inte sa hog kompetens.
Korkortsutbildning kravs dock i de flesta fall for att bli anstallningsbar-.

VOF Krav att vara underskoterska i VOF idag. Inga lagre kompetenser rekryteras.

BIF

Mycket av de enklare, inte kompetenskravande, arbetsuppgifterna ar borttagna

i dagslaget exempelvis stadning ar utlokaliserad. B-korkort efterfragas oftast.
Behov av sprakstod. Manga vikarier faller pa for tunn sprakkompetens for att
klara av arbetet. Trots gott stod vid introduktion och anpassning efter arbetsplats.

Vikarier finns men kompetensen ir for lag. For lag grundkompetens gor att det
ar svart att kombinera med uppdrag i BIF dir det kravs goda kunskaper i
svenska. BIF har valt att sitta en hdgre kravniva pa svenska kravet fran SFI.
Konsekvensen av hogre krav ar att farre soker tjansterna men de far hogre
kvalité pa vikarierna.

2 Validering r ett satt att visa fram att man har erfoderlig kompetens trots att man inte har genomfort en formell
utbildning som efterfragas i yrket. Kunskapen kan ha fatts genom manga ar i yrket alt del av utbildning eller
utbildning i annat land.
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Alla

4. Vad gors i form av utbildningar idag?

Underskoterskor & Barnskotare: Viadidakt samarbetar med arbetsformedlingen i olika
typer av samverkansprojekt for att utbilda underskoterskor & barnskotare. Det finns olika typer
av utbildningar, det som kan vara ett hinder fran att ga en yrkesutbildning ar ifall att den som
soker har en avslutad gymnasieutbildning. Da far man erbjuda andra typer av utbildningsinsatser.

Trainee till underskoterska: | dagslaget utbildas tio anstallda till underskoterskor i samverkan
med Viadidakt genom erhallna statsbidrag for utbildning av redan anstillda inom vardsektorn.
Kombinerat arbete och studier och malgrupen ir tillsvidareanstillda och timvikarier. Studier pa
halvfart och arbetet blir praktiken. Denna typ av utbildning efterfragas och VOF sager att de
skulle kunna fylla denna typ av utbildning med 10-20 platser/ ar. Idag ar 18 anstillda som
vardbitraden i VOF.

Distanskurs for barnskétare i samarbete med bland annat Asa folkhogskola.
Elevassistenter utbildas via specialpedagogisk skolmyndighet.

Kockar: Gemensamt samarbete pagar i Sormland med fortbildning for kockar.
Ar inne pa ar tva nu i Natverket Maltid Sverige.

DUA Delegationen for unga och nyanlanda till arbete har regeringens uppdrag att framja statlig
och kommunal samverkan och utvecklandet av nya samverkansformer i syfte att effektivisera
unga och nyanlindas etablering i arbetslivet. Olika jobbspar for malgruppen unga nyanlianda, bade
vardbitride, kock och service/stad finns som jobbspar i Katrineholm och framjar anstillning i
kommunens forvaltningar” 3

5. Introduktion f6r vikarier

forvaltningar erbjuder introduktion, vissa mer, vissa mindre. Den enda grupp som inte erhaller

introduktion ar de som jobbar som lararvikarier.

VOF Introduktionsutbildning for timvikarier som innebar:

BIF

STF

Fyra timmar gemensam introduktion. Utbildning i medarbetarens
rattigheter/skyldigheter, vardegrund, ergonomi och brand. Samt tre dagars
introduktion pa arbetsplatsen.

Projekt pagar dar BIF utbildar i basen inom barnomsorgen. 2 tillfillen x 2

timmar. Utbildas i virdegrunden ROTT mm. Far intyg efter kursen. Ska utvirderas
efter varen. Kostnaden for utbildning/intron betalas gemensamt av alla forskolor
som kommer anvinda vikarier. Onskvirt att skolan anammar samma typ av
introutbildning.

Introduktionen sker direkt pa arbetsstillet, ingen sirskild introduktionskurs.

3 Se lank for information DUA https://www.dua.se/din-kommun/katrineholm
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6. Forslag pa atgarder utifrdn samtalen

Centraliserad bemanning for timvikarier

Vi behover arbeta pa ett mer strategiskt sitt vad giller rekrytering, bemanning, uppfoljning och
avslut. Detta blir ett medskick till den forstudie om Central Bemanning som pagar.

En centraliserad bemanning skulle underlitta arbetet med flera delar som vi identifierat i dessa samtal
ex samsyn rorande I6nesattning, medarbetarsamtal, sjukanmalan, kompetensinventering och motivera
till studier alt annat arbete. Oavsett ifall det blir en centraliserad bemanning eller inte sa ar dessa
forslag till atgarder nagot som vi kan och bor arbeta med.

E-tjanst eller Offentliga Jobb vid ansokan till timanstallning?

Ansokan borde ske pa samma sitt oavsett vilken tjanst du soker. Idag ar det bara BIF som anviander
E-tjanst. VOF anvander sig av ansokan direkt i Offentliga jobb dar de har en staende annons for
timanstallda. Och STF tar emot spontansokningar. Fragan ar vilket forfarande som bor bli det
enhetliga? Det bor forindras till att alla gor lika och vi far samma ingang vid rekrytering av
timvikarier.

Gemensam central introduktionsutbildning

For alla vikarier som rekryteras, liknande den som alla nyanstillda far. Forslag halvdag, I6pande under
dret, erbjuda olika tider. Onskvirt att det kan organiseras i en central bemannings organisation med
gemensamma resurser fran respektive forvaltning och personalavdelningen. Ett uppligg av gemensam
introduktion och sedan olika introduktionsspar beroende pa om de ska jobba inom VOF, BIF eller
STF. Introduktionen bor ta upp: Anstallningsavtalets grund rattigheter och skyldigheter, Communis,
PA, Personalhandboken, etc. Virdegrund, vad star kommunen for Utbildning i ROTT.

Introduktion i férvaltningen
Sker i respektive forvaltning enligt upplagg utifran sina respektive behov. Bor ligga Iopande under aret.

Yrkessvenska

Forslaget ar att Viadidakt utbildar i yrkessvenska utifran behoven som faststills i dialog med
forvaltningarna. Kursen erbjuds till de som rekryteras som vikarier, som har en godkand sprakniva
men dar vi anser att sprakkunskaperna behover starkas utifran terminologin som fors pa respektive
omrade. Kursen kan dven erbjudas till dem som annu inte har rekryterats utifran brister i spraket.
Efter genomgangen kurs far de ett intyg och kan ater soka anstillning som timvikarier.

Kan eventuellt bekostas via omstallningsfonden TLO KL.

Sprakpraktikanter och att utbilda Sprakpraktikhandledare (SFI lotsar)

Det bor vara ett krav att vi som kommun erbjuder platser for sprakpraktik. Det bor kravstillas och
inte vara valbart. Kommunen bor vara en forebild i hanteringen av sprakpraktik som ar en vag till
arbete och sjalvforsorjning for vara nya medborgare. Matchning av sprakpraktikplatser skulle kunna
hanteras centralt via ex en central bemanning. Eftersom detta ar en storre separat fraga bor nagon
form av utredning goras kring detta. Ta efter andra kommuner (se Flens kommun) som utbildar till
Sprakpraktikhandledare.
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Fortsitta att utveckla/utvidga de befintliga utbildningsvagar som finns idag.

| dialogen kom det fram att kommunen redan gor mycket olika former av utbildningar for
malgruppen vi tittar pa. Vi anser inte att det i dagslaget finns behov av att skapa nya typer av
utbildningar, utan inriktningen bor vara att utveckla de som redan ar etablerade.

Vi anser det prioriterat att kommunen erbjuder vidarutbildning till underskoterska, kock eller
barnskotare pa deltid/distans och samtidigt mojliggora fortsatt arbete pa timmar. Vilket i sig kan
framja viljan att utbilda sig, nir merparten av finansieringen kan ske utan lanade studiemedel.

7. Fragor att ta stéllning till

Kostnader for satsningarna

Kostnad for Yrkessvenska kan eventuellt bekostas delvis via omstallningsfonden.

Kurser till underskoterska, kock, barnskotare for redan ar anstillda av Katrineholms kommun, bor ga
pa riktade avsatta medel for kompetensutveckling for dessa grupper. Eventuellt finns statliga medel
att ansoka om men det ar inget vi vet i dagslaget, men det verkar som att liknande satsningar som
dessa ar prioriterade framover. Faktiska kostnader kan raknas fram av Viadidakt som aven kommer
kunna hantera det praktiska kring eventuella beslut om utvidgning av uppdrag. De har varit med i
dialog kring detta.

Hantering av central introduktion

Detta bor kunna bekostas av forvaltningarna gemensamt, dock bor det avsittas viss tid och resurser
for att jobba strategiskt med rekrytering i nagon form av gemensamt natverk. Dar skulle ocksa HR
konsulter kunna involveras i processen, da de redan arbetar riktat till forvaltningarna med stod i
rekryteringsfragor.

Utbildning pa betald arbetstid?

Bor man fa betalt for tiden man gar en utbildning som ar kombinerad utbildning och arbete till
underskotarska, kock eller barnskotare? Vi foreslar att sjilva teoretiska utbildningen ar obetald
arbetstid men att praktiken blir arbete som schemalaggs i timmar om minst halvtid.

Forlaggning av utbildning

Det kan vara en utmaning att motivera till att ga utbildning, speciellt om det ar svart att fa ihop bade
arbete, studier, familj och fritid. Vi bor mojliggéra utbildning och introduktion pa olika tider, vilket
kan framja deltagande samtidigt som vi kan anvinda vikarierna pa de tider de mest behovs i
verksamheterna. Darfor bor man alltid fraga sig om vad som ar lampligaste tidpunkt for utbildning:
dag, kvill eller helg.

Externa aktorer

Det kom fram dnskemal om ett 6kat samarbete med arbetsformedlingen for att fora en dialog kring
de krav vi stiller pa vara sdkande. Bittre forstaelse och kunskap kan hjilpa till att motivera till studier
gissar vi. Vi bor ta fram tydliga kriterier for vara olika tjanster och kommunicera dessa kriterier med
AF, SFI och gymnasieskolor. Da vet de arbetssokande vad som forvintas av dem nar de soker
timanstallning i kommunen.




Studievidgledning

Studievagledare pa Viadidakt (Vita huset) blir en viktig pusselbit i att lotsa till ratt utbildningsinsats.
Det ar en samverkan som vi vill ska 6ka och att ta kontakt med SYV boér man informera om i samtal
om framtida studier med vikarier.

8. Rekryteringsprocess for timvikarier

Figuren nedan ar ett forslag till onskad rekryteringsprocess for timvikarier (medfoljer som bilaga 2 i
bittre upplosning) Med utgangspunkt ifran dialogen och forslagen pa atgirder och dnskemal om en
forandrad rekryteringsprocess. Vara befintliga timvikarier finner ni i rutorna for respektive

forvaltning.
DemneA
— ‘—n—.
Blivande timvikarier
Anséker om timvikariat i E-tjinst
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Uthildning i kombination med fortsatt anstélining Validering
Malgrupp: Timvikarier & anstallda utan yrkeskompetens
Underskaterska- Uthildning i samverkan Viadidakt/aF
Barnskétare-Uthildning samverkan Asa Fhsk/Viadidakt

Kock- Utbildning i samverkan med Maltid Sverige
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