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Syftet med Askersunds kommuns kompetensforsorjningsplan ar att sakerstalla ratt kompetens pa
ratt plats i ratt tid, for att kommunen langsiktigt ska kunna leverera valfard och service av hog kvalitet
till invanarna. Planen ska ge en gemensam strategisk riktning for hur kommunen attraherar,
rekryterar, utvecklar, behaller och avvecklar kompetens i en tid av demografiska och
arbetsmarknadsmassiga utmaningar.

Genom att integrera hallbart arbetsliv, varderingsdriven kultur och systematiskt arbetsmiljoarbete
med SKR:s strategier och ARUBA-modellen, ar syftet ocksa att 6ka kommunens attraktionskraft som
arbetsgivare, starka medarbetarengagemanget och skapa forutsattningar for ett hallbart och larande
arbetsliv.




Inledning

Den kommunodvergripande kompetensforsorjningsplanen utgor en central del av Askersunds
kommuns langsiktiga strategiska planering for att sakra ratt kompetens pa ratt plats under perioden
2026-2030. | en tid praglad av demografiska forandringar, 6kande krav pa véalfarden och en alltmer
konkurrensutsatt arbetsmarknad blir kompetensférsorjningen en av de mest avgérande
framtidsfragorna for kommunen.

Planen ar ett strategiskt styrdokument som ger en helhetsbild av kommunens kompetensutmaningar
och mojligheter. Den syftar till att fungera som ett gemensamt ramverk och stdd for férvaltningarnas
arbete med kompetensutveckling i linje med kommunens politiskt beslutade mal. Pa sa satt laggs
grunden for att Askersunds kommun ska kunna fortsatta leverera tjanster av hog kvalitet och
samtidigt starka sin attraktionskraft som arbetsgivare.



Sammanfattning

1. Strategisk inriktning och utgangspunkter

Askersunds kommuns kompetensforsorjningsplan 2026-2030 ar ett strategiskt styrdokument som
syftar till att sdkra ratt kompetens pa ratt plats i en tid av stora demografiska och
arbetsmarknadsmassiga forandringar. Planen utgar fran kommunens mal- och budgetprocess och ar
direkt kopplad till politiskt beslutade mal om att starka medarbetarengagemanget (HME), minska
sjukfranvaron och oka attraktiviteten som arbetsgivare.

Planen bygger pa ARUBA-modellen (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla, Avveckla) och integrerar
SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning, samt tva kompletterande verksamhetsomraden:
Hallbart arbetsliv — med fokus pa friskfaktorer och systematiskt arbetsmiljoarbete, och
Kulturutveckling — under rubriken Stolthet som strategi, med fokus pa varderingsdriven kultur,
berattelser och arbetsgivarvarumarke.

Demografiska analyser visar att Askersund star infor en kraftig 6kning av adldre invanare, samtidigt
som arbetsfor befolkning minskar. Detta kraver ett strategiskt skifte fran rekrytering till att ta tillvara
och utveckla befintlig kompetens.

2. Genomforande och prioriteringar

Planen konkretiseras genom en arlig cykel dar HR arbetar som strategisk partner till forvaltningarna i
projektform. Varje insats inleds med férstudie, behovsdialog och nuldgesanalys, f6ljt av planering,
genomforande och uppféljning. HR bistar med verktyg, metoder och stdd for att varje férvaltning ska
kunna ta fram sin egen kompetensforsorjningsplan.

Prioriterade insatser 2026—2030 inkluderar att behalla personal genom friskfaktorer och
arbetsmiljoarbete, utveckla personal genom kompetensmodeller och synliggérande av larande,
behalla dldre medarbetare genom pensionspolicy och informationsinsatser, samt attrahera bredare
genom berattelser och kommunikation som starker arbetsgivarvarumarket.

Dessa insatser kopplas till tydliga indikatorer sdsom sjukfranvaro, frisknarvaro, personalomsattning
och HME-resultat.

3. HR:s verktygsportfolj — operativt stod till planen

For att omsatta strategin i praktiken erbjuder HR en verktygsportfélj som stodjer hela ARUBA-
processen och de tre pelarna (som beskrivs senare i dokumentet) i planen:
1. Utbildningar och kompetenshoéjande insatser: Strategisk kompetensforsérjning, ARUBA-
modellen, kompetensbaserad rekrytering, HME och arbetsmilj6arbete, pensionspolicy.
2. Ledarstdd och chefsutveckling: Coachning och radgivning, stéd i kompetensutvecklingsplaner,
verktyg for sjukfranvaro och rehabilitering, ledarskap for hallbart medarbetarskap.
3. Workshoppar och dialogprocesser: Behovsdialoger och forstudier, framtagande av
kompetensmodeller, dialog om friskfaktorer, forum for larande.
4.Metoder och mallar: Kompetensinventering, uppféljning av mal och indikatorer,
kommunikationsstod for Stolthet som strategi, avsluts-process.
5.Samverkan och kommunikation: Samarbete med kommunikationsavdelningen, beratelser och
kampanjer, budskapsplattformar.



Bakgrund

Den svenska arbetsmarknaden

Fram till 2030 forvantas den svenska arbetsmarknaden genomga flera forandringar. Har ar nagra
viktiga punkter:

» Automatisering och digitalisering: Automatisering kommer att paverka manga yrken, men
snarare an att eliminera jobb helt, kommer det att forandra arbetsuppgifter och arbetssatt.
Efterfragan pa tekniska och digitala kompetenser kommer att 6ka.

» Kompetensskifte: Det kommer att finnas en 6kad efterfragan pa sociala och empatiska
kompetenser, medan behovet av manuella och fysiska kompetenser minskar. Trots detta
kommer manuella jobb fortfarande att utgora en betydande del av arbetsmarknaden.

» Ekonomiska svangningar: Lagkonjunkturer kan paverka arbetslésheten negativt, men det finns
ocksa tecken pa att arbetsgivare ser ljusare pa framtiden, vilket kan leda till en langsam
aterhamtning.

» Demografiska forandringar: En aldrande befolkning och urbanisering kommer att paverka
arbetskraftens sammansattning och tillgangen pa arbetskraft i olika regioner.

» Utbildning och kompetensutveckling: For att méta framtidens krav kommer det att vara viktigt
med kontinuerlig kompetensutveckling och utbildning, sarskilt inom tekniska och digitala
omraden.

» Dessa faktorer kommer att forma arbetsmarknaden och stélla nya krav pa bade arbetsgivare och
arbetstagare.

Den kommunala arbetsmarknaden

Prognosen for den kommunala arbetsmarknaden fram till 2030 visar pa flera utmaningar och
mojligheter:

« Okad efterfrdgan p& vard- och omsorgspersonal: Med en aldrande befolkning kommer behovet
av vard- och omsorgspersonal att 6ka markant. Kommunerna maste darfor fokusera pa att
attrahera och behalla kompetent personal inom dessa omraden.

» Digitalisering och automatisering: Implementeringen av ny teknik kommer att férandra
arbetsuppgifterna inom manga kommunala verksamheter. Detta kan leda till effektiviseringar
men kommer ocksa krdava ny kompetens och utbildning for befintlig personal.

» Kompetensbrist: Manga kommuner kommer att fortsatta uppleva svarigheter att rekrytera
personal med ratt kompetens, sarskilt inom specialistomraden som IT, teknik och vard.

+ Regionala skillnader: Det kommer att finnas stora skillnader mellan olika regioner. Vissa
kommuner, sarskilt i landsbygdsomraden, kan ha svarare att attrahera arbetskraft jamfort med
storre stader.

+ Utbildning och kompetensutveckling: For att mota framtidens krav kommer kommunerna att
behova satsa pa kontinuerlig kompetensutveckling och utbildning for sina anstallda.



Genom att fokusera pa dessa omraden kan kommunerna battre forbereda sig for framtidens
arbetsmarknad och sakerstélla att de kan leverera hogkvalitativa tjanster till sina invanare.

Under kommande tiodrsperiod kommer den del av befolkningen som ar éver 85 ar och aldre att 6ka
med néastan 60 procent. Det skapar ett stort tryck pa framfér allt dldreomsorgen. SKR:s
personalprognos visar att antalet anstéllda inom dldreomsorgen skulle behdva 6ka med 32 procent
fram till 2033 till f6ljd av den kraftiga kningen av dldre. Aven inom hélso- och sjukvarden vixer
behovet av anstallda.
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Antalet barn och unga mellan 1-15 ar kommer att minska kraftigt under kommande tioarsperiod i
nastintill alla kommuner. 2033 kommer det vara omkring 225 000 farre barn och unga (1-15 ar)
jamfort med 2023. Om inget férdandras innebar det att behoven av personal inom férskola och
grundskola behover minska med omkring 12 respektive 15 procent fram till 2033. Behoven inom for-
och grundskola skiljer sig dock mellan kommuner och forutsattningarna att méta behoven av
personal ser olika ut.

Okningen av sysselsatta kommande tio &r riacker inte for att ticka de vixande behoven i
dldreomsorgen och hélso- och sjukvarden. Personer i arbetsfor dlder minskar i 6 av 10 kommuner
fram till 2033, vilket gor att forutsattningarna att rekrytera ser olika ut mellan kommunerna.

Fler rekryteringar kommer darfor inte att vara l6sningen for att klara kompetensférsorjningen.
Kommuners och regioners férmaga att ta tillvara de befintliga medarbetarna och hitta nya arbetsséatt
kommer att vara avgorande for att klara kompetensforsérjningen. Behoven av fler anstallda i
aldreomsorgen kan minska om deltidsarbetande arbetar fler timmar och fler medarbetare férlanger
arbetslivet.




Demografi och arbetsmarknad i Askersunds kommun

Askersunds kommun har under manga ar haft en 1ag arbetsléshet och konkurrensen om
arbetskraften mellan arbetsgivarna i kommunen ar stor. Enligt statistik fran 2023 (kalla: Kolada) ar
den dagliga inpendlingen ca 1200 personer medan utpendlingen ar ca 2000 personer.

Medelaldern ar hog bland den kommunala personalen i Askersund och ungefar en fjardedel
berdknas uppna 65 ar inom tio ars tid. Rekryteringsbehovet berdknas arligen uppga till ca 120-150
medarbetare enbart pa grund av pensioner och personalomsattning. Dessutom tillkommer
volymférandringar pa grund av demografin.

Enligt SKR:s befolkningsstatistik minskar kommunens befolkning i arbetsfor alder med 0,8 % fram till
2030, samtidigt som antalet aldre 6ver 80 ar 6kar mer an snittet i riket.
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Matchningen ar en annan utmaning. Utbildningsnivan i Askersunds kommun &ar relativt 1ag. Endast 30
% har eftergymnasial utbildning (hdgskola eller andra eftergymnasiala studier) till skillnad mot riket
dar 47 % har eftergymnasial utbildning. Askersunds kommun som arbetsgivare har behov av
valutbildade medarbetare eftersom manga yrken kraver behorighetsgivande utbildningar som larare,
socionom, sjukskoterska och underskoterska.

| Askersunds kommuns organisation dr 81 % av de manadsavlénade medarbetarna kvinnor. Kvinnors
sjukfranvaro ar allmant sett hogre an mannens och yrken inom vard och omsorg har hogst
sjukfranvaro. Andra yrken med hog sjukfranvaro bland kvinnor ar de pedagogiska yrkena.



Analys

I Askersund liksom i Ovrigt pa svensk arbetsmarknad ar den framsta utmaningen att fa och behalla
arbetskraft med ratt kompetens.

Precis som i resten av landet moter Askersunds kommun en 6kande andel dldre invanare, till och
med en storre 6kning dn i 6vriga landet. Samtidigt minskar andelen invanare i arbetsfor alder vilket
inte kommer att racka féor kommunens del och de privata arbetsgivarnas behov. Fér kommunens kan
det innebara en minskad férmaga att uppratthalla en valfard av god kvalitet. En av de verksamheter
som ar mest sarbara ar dldreomsorgen, med en férvantad 6kning av antalet dldre individer fram till ar
2030.

Forutom de demografiska faktorerna paverkas ocksa Askersunds arbetsmarknad av konjunktur-
forandringar, 6kad rorlighet, globalisering, innovationer, hogre ambitionsnivaer samt naturligtvis
politiska beslut och reformer.

Bristen pa arbetskraft inom vélfarden bidrar till en god arbetsmarknad for yrkesgrupper dar
kommuner har stort rekryteringsbehov, som exempelvisfor kritiska kommunala yrkesgrupper som
exempelvis sjukskoterskor, forskollarare, larare och underskoterskor, vilket har medfért en 6kad
rorlighet inom de grupperna.

Framtida utmaningar kommer att krava att vi i Askersunds kommun under de kommande aren aktivt
arbetar med att behalla befintliga medarbetare och att vi skapar goda férutsattningar for deras
fortsatta arbete. En viktig faktor blir da ett framjande arbetsmiljoarbete for att skapa ett hallbart
arbetsliv och en minskad sjukfranvaro. Andra viktiga faktorer ar I6nepolitiken och var férmaga att
bygga ett attraktivt arbetsgivarvarumarke. Det senare bor framst ske genom att vara medarbetare
agerar som vara viktigaste ambassadorer.



SKR:s
kompetensforsorjningsstrategier

Utformningen av kommunens kompetensférsorjningsplan tar sin utgdngspunkt i de nio strategierna
fran Sveriges Kommuner och Regioner (SKR). Dessa strategier, som ar inriktade pa att behalla
nuvarande personal, hitta innovativa l6sningar och skapa ett hallbart arbetsliv, utgoér en central del
av Askersunds kommuns framtidsplanering. (Kalla skr.se, Valfardens kompetensforsorjning)

Synliggér 16n,
vi||'k909r och
formaner

Stark chefens
fSrutstittningor
Véarna att leda
arbetstiden

Anvand
kompetensen
Underlatta for ot
fler att arbeta
mer och langre
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teknikens
méijligheter

Arbeta med
friskfaktorer

Framja
medarbetarnas Rekrytera
utveckling och och attrahera
mbjlighet till bredare
omstalining

Bild 1: Strategier fér att sdkra kompetensférsériningen (SKR, 2024)

1. Arbeta med friskfaktorer

Bra arbetsmiljo och balans mellan arbete och fritid ar avgorande faktorer i valet av arbetsgivare.
Arbetsmiljoarbete ar darfor ett viktigt satt att sdkra kompetensférsdrjningen. For att skapa friska,
hallbara och attraktiva arbetsplatser behéver kommunen arbeta med friskfaktorer.



Forskningen har visat att organisationer med lag sjukfranvaro kdnnetecknas av foljande faktorer:
» Rattvis och transparent organisation
« Narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap
» Delaktighet och inflytande
» Kommunikation och aterkoppling
» Prioritering av arbetsuppgifter
+ Kompetensutveckling hela arbetslivet
» Systematiskt arbetsmiljdarbete i vardagen
« Tidiga insatser och arbetsanpassning

2. Underlatta for fler att arbeta mer och langre

Bristen pa arbetskraft gor att arbetsgivare behéver ta tillvara den kompetens som redan finns.
Behovet av att anstélla fler minskar betydligt om deltidsarbetande arbetar fler timmar i veckan och
om fler forlanger arbetslivet.

3. Varna arbetstiden

| valfarden pagar manga verksamheter dygnet runt under alla dagar pa aret. Arbetstiden &r en av
arbetsgivarens viktigaste resurser. Arbetsgivarna behover forlagga arbetstid pa ett halsosamt satt
och samtidigt efterstrava stabilitet och forutsagbarhet.

» Forlagg arbetstiden hallbart

4. Synliggor 16n, villkor och formaner

Kommuner och regioner erbjuder bade meningsfulla arbeten och kollektivavtal med bra villkor och
formaner. Att synliggora detta for befintliga och potentiella medarbetare ar en strategi for att sakra
kompetensforsorjningen.

» Anvand lonepolitiken som ett verktyg

+ Synliggor hela I6nen

» Visa upp villkor och férmaner

+ Sakerstall att lokala I6sningar leder ratt
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5. Stark chefens forutsattningar att leda

Ledarskapet har stor betydelse for mojligheten att attrahera och behalla kompetenta och engagerade
medarbetare. Att chefer har ratt forutsattningar att styra och leda ar darfor centralt.
» Chefoskopet, ett verktyg som satter fokus pa chefers organisatorisk arbetsmiljé (suntarbetsliv.se)
» Stotta forsta linjens chefer
» Stérk chefens roll i forandringsarbete

6. Anvand kompetensen ratt

Ratt kompetens pa ratt plats ar en forutsattning for att sdkra kompetensforsoérjningen. Genom att
arbetsgivare tar tillvara och utvecklar de befintliga medarbetarnas kapacitet och kompetens pa ett
battre satt, kan behoven av fler anstéllda minska.

» Se Over arbetssatten

» Samarbeta och dela pa kompetensen

» Framja utveckling och omstallning

7. Utnyttja teknikens mojligheter

Teknik, digitalisering, automatisering och artificiell intelligens kan erbjuda innovativa I6sningar som
bidrar till att sdkra valfardens kompetensforsorjning. Genom att lara mer om ny teknik och hur den
kan inforas, kan arbetsgivare fa stod att forbattra bade kvalitet och effektivitet i verksamheten.

+ Utveckla verksamheter med nya arbetssatt och tekniker

+ Tahjadlpavandra
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8. Rekrytera och attrahera bredare

Personer som i dag arbetar i andra branscher eller star utanfér arbetsmarknaden kan med ratt
insatser bli framtida medarbetare. Valfardens arbetsgivare kan bredda sin rekryteringsbas och bli
attraktiva for fler.

* Rekrytera bredare

+ Attrahera bredare

+ Jobba med arbetsgivarvarumarket

9. Framja medarbetarnas utveckling och mdéjlighet till
omstallning

Med goda majligheter till utveckling och omstallning kan medarbetare och verksamheter ta sig an
nya eller forandrade arbetsuppgifter. Kompetensutveckling genom hela arbetslivet skapar
engagemang och &r en forutsattning for att kunna attrahera och behalla ratt kompetens.

» Erbjud kompetensutveckling hela arbetslivet

» Arbeta med kompetens- och karridrutveckling
+ Ge mojlighet till omstallning
» Utveckla spraket pa jobbet

Handlingsplan for valfardens kompetensforsorjning

Fortroendevalda 6ver partigranserna vander sig nu till andra fértroendevalda i kommuner och
regioner genom satsningen: Handlingsplan for valfardens kompetensforsorjning.

Malet ar att framja utvecklingen inom tre I6sningar pa kompetensutmaningen:
1.Arbeta med friskfaktorer.
2. Arbeta heltid och arbeta langre.
3. Arbeta med tidig omstallning.

Fortroendevalda styr arbetet mot dessa tre prioriterade omraden och fattar nya beslut. HR och

chefer ar har nyckelpersoner eftersom de star for det operativa genomférandet. SKR bidrar med fakta
och metodstdd och mojliggor arenor for erfarenhetsutbyte.
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Kompetensforsorjningsprocessen

Inom Askersunds kommun anvander vi oss av modellen ARUBA for att beskriva
kompetensforsorjningsprocessen. Det dr en allmant vedertagen modell inom HR som beskriver de
olika delarna inom arbetslivs- och kompetensforsérjningscykeln.

ARUBA syftar till att fanga alla delar av
e . o ARUBA
kompetensforsorjning och personalhantering pa
ett strategiskt satt, fran att locka ratt kandidater till A
. ATTRAHERA
att utveckla och behalla dem, samt hantera
eventuell personalavveckling. \
«
ar vikti ih3 REKRYTERA/
Det ar viktigt att komma ihag att arbetet med TERM
kompetensforsorjningscykeln ar nagot som pagar ’
kontinuerligt i vart dagliga arbete, bade pa kort och UTVECKLA
lang sikt. k— <_/

De nio kompetensférsorjningsstrategierna kan sorteras in i ARUBA pa foljande satt;

Process Strategi

A ttrahera Rekrytera och attrahera bredare
Synliggora I6n, villkor och formaner

R ekrytera Rekrytera och attrahera bredare

U tveckla Framja utveckling och omstallning
Anvanda kompetensen ratt
Utnyttja teknikens mojligheter

B ehalla Arbeta med friskfaktorer
Underlatta for fler att arbeta mer och langre
Varna arbetstiden
Synliggora I6n, villkor och formaner
Starka chefens forutsattningar

Avveckla Framja utveckling och omstéllning

13



Mal och uppdrag ur ett kommundévergripande perspektiv

Kommunfullmdktiges organisatoriska malomrade
I Kommunfullmaktiges faststallda organisatoriska malomraden och strategiska matbara mal
konstateras foljande som direkt ar kopplat till HR:s uppdrag:

| kommunfullmaktiges budget och mal 2026 med plan 2026-2029 beskrivs hur Askersunds
kommuns organisatoriska mal bidrar till att skapa en effektiv och trivsam arbetsplats genom
strategisk utveckling av arbetsmiljo, kultur och arbetsprocesser. Centralt i detta arbete ar att bygga
en hallbar organisation som framjar innovation, digitalisering och samarbete, dar medarbetarnas
valbefinnande och kompetensutveckling star i fokus.

Har berors sarskilt kompetensforsorjningsprocessens steg och var modell som berér attraktion,
utveckling och att behalla kompetens. Kommunen stravar efter att vara en attraktiv arbetsgivare
genom att investera i medarbetarna och skapa en kultur av delaktighet och ansvar. Som det uttrycks i
texten: Sdrskilt fokus ldggs pa att attrahera, behdlla och utveckla kompetenta medarbetare, samt att
kontinuerligt forbdttra arbetsmiljén.

Detta stodjer en strategisk kompetensforsorjning dar arbetsgivarvarumarket starks, medarbetarnas
kompetens matchas mot framtida behov, och arbetsmiljon utvecklas for att mojliggoéra langsiktig
prestation och engagemang.

Medarbetarnas vilbefinnande och kompetensutveckling
star i centrum fér att scikerstdélla att kommunen kan méta
bdde nuvarande och framtida utmaningar pa ett hallbart
och framgangsrikt sétt

| faststallda strategiska mal for ar 2030 ska Askersunds kommun vara bland de 25 % av landets
kommuner som medarbetarna varderar hogst avseende hallbart medarbetarengagemang (HME).

Malet ar att kontinuerligt mata och folja upp medarbetarengagemanget inom organisationen, med
fokus pa tre huvudaspekter: motivation, ledarskap och styrning.

For att uppna detta genomfoérs HME-enkaten arligen och resultaten ska analyseras och jamféras
med andra kommuner och regioner via Kolada.

Framstegen mats genom:
1. Motivation — Okning i positiva svar om meningsfullhet, ldrande och arbetstillfredsstallelse.
2. Ledarskap — Forbattrade betyg i chefers uppskattning, fértroende och ansvarsférdelning.
3.Styrning — Forbattrad forstaelse och uppfoljning av arbetsplatsens mal samt medvetenhet om
forvantningar.
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Matresultaten rapporteras regelbundet till ledningen och anvands som underlag for
arbetsgivarpolitiska beslut. Ett medelvarde berdknas som jamférs med samtliga kommuner for att
mata malets uppfylinad.

Indikatorer

» Total sjukfranvaro av den éverenskomna
arbetstiden, samtlig personal, Personec, procent

» Langtidssjukskrivningar, del av total sjukfranvaro,
samtlig personal, Personec, procent

» Korttidssjukskrivningar, del av total sjukfranvaro,
samtlig personal, Personec, procent

» Medarbetare/chef, arligen, Personec, antal

« Frisknarvaro samtlig personal, Personec, procent

+ Overtid/mertid, Personec, timmar

« Arsarbetare, arligen, Personec, antal

+ Personalomsattning chefer, Personec, procent

» Personalomsattning, Personec, procent

+« Samlat HME-resultat, SKR:s enkat, index .

Kommunstyrelsens namndmal for 2025

| kommunstyrelsens namndmal &r tre 6vergripande uppdrag formulerade med koppling till denna
kompetensforsorjningsplan.

Strategisk kompetensforsorjning

Att skapa en strategisk modell for kompetensférsorjning och organisationskultur som starker
arbetsgivarvarumarket genom satsningar pa ledarutveckling, digitala I6sningar och langsiktiga
relationer med medarbetare.

Forflyttningen omfattar dven utveckling av samarbeten med andra kommuner och externa aktérer for
att bredda kompetens, sakerstalla hog kvalitet och 6ka verksamhetens effektivitet.

Minskad sjukfranvaro

Att genomfora en strategisk forflyttning mot minskad sjukfranvaro genom att starka chefernas
formaga att hantera franvarofragor och implementera ett systematiskt arbete for uppféljning och
rehabilitering. Utvecklingen syftar till ett systematiskt arbete for uppféljning och rehabilitering.
Utvecklingen syftar till att skapa en mer hallbar arbetsmiljo och 6ka verksamhetens effektivitet.

Hallbar arbetsmilj6

Att genomfora en strategisk forflyttning mot en hallbar arbetsmiljo genom att stérka férebyggande
insatser, forbattra arbetsvillkor och skapa langsiktiga I6sningar som minskar sjukfranvaron och de
kostnader dessa medfor. | detta uppdrag ingar att bista med kompetens, verktyg och processer for
att varje forvaltning ska kunna ta fram en egen kompetensutvecklingsplan — anpassad till
verksamhetens uppdrag och dess unika kompetensbehov. Genom detta arbete sakerstalls att
kompetensforsorjningen blir langsiktigt hallbar och verksamhetsnara.
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HR:s verksamhetsstrategiska uppdrag for 2026-2030

For att uppfylla kommunfullméaktiges faststallda strategiska mal och kommunstyrelsens namndmal
for 2026 utgor kompetensforsorjningsplanen det mest strategiska styrdokumentet for HR:s
verksamhet for 2026-30. HR har ett kommundévergripande ansvar att vara en strategisk partner och
ett stod till forvaltningarna. | detta uppdrag ska man forutom att vara en strategisk partner inom HR
bistd med kompetens, verktyg och processer sa att varje férvaltning ska kunna utveckla en egen
kompetensforsorjningsplan, anpassad till verksamhetens uppdrag och dess unika kompetensbehov.
Genom detta arbete sdkerstalls att kompetensforsorjningen blir [angsiktigt hallbar och
verksamhetsnara.

For att uppfylla uppdragen organiserar HR sin verksamhet utifran denna kompetensférsorjningsplan
och ytterligare tva barande pelare som bidrar till att uppfylla mal och uppdrag. Sammantaget
presenteras tre pelare som tillsammans bidrar till en god kompetensforsorjning, ett hallbart arbetsliv
med minskad sjukfrdnvaro samt attraktivitet som arbetsgivare.

1. Kompetensforsorjning

Den forsta pelaren handlar om att strategiskt sdkra ratt kompetens pa ratt plats. Det innefattar hela
ARUBA-processen — fran att attrahera och rekrytera till att utveckla, behalla och avveckla personal.
HR stodjer verksamheterna i att ta fram kompetensmodeller och strategiska planer samt att skapa
strukturer for kompetensutveckling och omstéllning.

2. Hallbart arbetsliv
Den andra pelaren fokuserar pa att framja ett hallbart arbetsliv, vilket &r avgorande for att behalla
kompetens och skapa en attraktiv arbetsplats.

HR ansvarar tillsammans med cheferna for att utveckla arbetsmiljoarbete i samverkan med de
fackliga organisationerna. Genom systematiskt arbetsmiljoarbete dar friskfaktorerna star i fokus
minskar sjukfranvaron och engagemanget okar.

3. Kulturstarkande arbete — "Stolthet som strategi"

Den tredje pelaren handlar om att bygga en stark och attraktiv arbetsgivaridentitet. | samarbete med
naringslivs- och kommunikationsavdelningen driver HR ett kulturstarkande arbete under rubriken
Stolthet som strategi. Askersunds medarbetarprogram ar har en viktig grund. Genom att lyfta fram
berattelser med goda exempel fran vara verksamheter skapas ett narrativ som starker stoltheten,
bade internt och externt. Medarbetarna blir vara ambassadorer. Kulturutveckling pa detta satt bidrar
till att 6ka attraktiveten som arbetsgivare och engagera medarbetare i kommunens utveckling

For att forstarka kompetensforsorjningen integreras alltsa tva strategiska omraden: Hallbart arbetsliv
och Kulturutveckling.

Inom hallbart arbetsliv anvands friskfaktorer som meningsfullhet, delaktighet, aterhamtning och
kontinuerlig kompetensutveckling. Det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM, OSA,

riskbedémningar och handlingsplaner) kompletteras med hilsoframjande ledarskap och
medarbetarskap.

Kulturutvecklingen drivs genom Stolthet som strategi, dar framgangar synliggors via beréattelser och
firande. Arbetsgivarvarumarket bygger intern stolthet som speglas externt, och styrkeorientering
framjar ett I6sningsfokuserat arbetssatt dar organisationen utvecklas utifran det som fungerar.

16



HR som strategisk partner i projektform

HR arbetar som strategisk partner till forvaltningarna i projektform, dar varje insats startar med en
forstudie. HR bidrar med analys, planering, viss del av genomfdrandet och uppféljning. De politiska
malen &r ramverket och bryts ner till foérvaltningsvisa strategier och planer for kompetensforsorjning.
Detta arbetssatt ger kommunen en samordnad och hallbar kompetensforsorjning, samtidigt som
varje forvaltning far stéd att mota sina unika behov pa ett effektivt satt.
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Prioriteringar

De prioriterade insatserna for perioden 2026—2030 ar en konkretisering av kommunens 6vergripande
malomraden. De utgar fran politiskt beslutade mal om att starka medarbetarengagemanget, minska
sjukfranvaron och oka attraktiviteten som arbetsgivare.

» Behalla personal genom arbete med friskfaktorer och systematiskt arbetsmiljdarbete kopplar
direkt till malet om ett hallbart arbetsliv och minskad sjukfranvaro. Det starker medarbetarnas
motivation och arbetsférmaga, vilket bidrar till malet om att vara bland de 25 % bésta
kommunerna i HME-matningen.

+ Utveckla personal genom kompetensinventeringar, analys och kompetensmodeller som stodjer
malet om strategisk kompetensférsorjning och starker organisationens kapacitet att méta
framtida behov. Viktigt blir har att ta fram de satsningar som ar nddvandiga pa kort och lang sikt.
Detta arbete bidrar ocksa till att anvanda kompetensen ratt och framja omstéllning.

+ Behalla personal genom pensionspolicy ar en del av strategin att underlatta for fler att arbeta
langre, vilket bidrar till att m6ta demografiska utmaningar och minska rekryteringsbehovet.

» Attrahera bredare genom berattelser och kommunikation &r en konkretisering av malet att starka
arbetsgivarvarumarket. Det hdanger ihop med kulturstarkande arbete som bidrar till att 6ka
attraktiviteten bade internt och externt.

Tillsammans skapar dessa mal en helhet dar varje insats bidrar till bade verksamhetsnytta och
maluppfyllelse pa kommunniva. Askersunds kommuns Chefs- och medarbetarpolicy ar en viktig del
av kompetensforsérjningen som bor genomsyra samtliga processer. Policydokument behdver dven
ses Over for att battre stamma med behov och férutsattningar nu och framat.

Vidare ar den fackliga samverkan en viktig arena for kontinuerlig dialog om
kompetensforsorjningsprocessen.

Alla delar i kompetensforsorjningsmodellen ARUBA &r viktiga men i det strategiska arbetet maste
prioriteringar goras.

Under perioden 2026-2030 ska kommunens kompetensforsorjningsarbete inriktas pa att:

» Behalla personal genom ett 6kat HR-stdd till cheferna i ett aktivt och framjande
arbetsmiljoarbete; framfor allt genom beslut om att arbeta med friskfaktorer. Det kan ge ett
forbattrat systematiskt arbetsmiljoarbete, som kan bidra till att sjukfranvaron minskar och
underlatta for fler att arbeta mer och langre

» Utveckla personal genom att arbeta fram kompetensmodeller i olika verksamheter och
synliggdra dem for medarbetarna

» Behalla personal genom att fa fler att arbeta langre genom att informera om de olika I6sningarna
i pensionspolicyn

» Attrahera fler och bredare genom att formedIla en positiv berattelse och goda exempel genom en
okad narvaro i alla slags mediesammanhang.




Process

A — Attrahera

Aktivitet

Forbattra narrativet om kommunen som
arbetsgivare, de kommunala
verksamheterna och de kommunala
yrkena.

= Koppling till mal:

Attrahera fler och bredare genom
berattelser och goda exempel.

Innehall/ansvar

HR-avdelningen och
kommunikationsavdelningen tar fram
en gemensam strategi for okad
synlighet med hjalp av bland annat
kommunens budskapsplattform
(Stolthet som strategi).

R — Rekrytera

Intensivare samarbete med
utbildningsanordnare och aktivt
deltagande i studie- och yrkesvagledning
(t.ex. massor).

Fortsatt utveckling av VFU/APL.

= Koppling till mal:

Attrahera bredare och sakra framtida
kompetens.

HR-avdelningen tar fram en plan for
samarbetet.

Verksamheter som kan ta emot
PRAO/APU utarbetar sarskilda program.

U - Utveckla Tydliggora behovet av olika HR-avdelningen tar fram en modell for
kompetensutvecklingsinsatser. arlig kompetensinventering som
Ta fram och synliggbra integreras i verksamhetsplaneringen.
kompetensmodeller i olika verksamheter. HR stottar chefer i framtagande och
= Koppling till mal: implementering av
Utveckla personal genom kompetensmodeller.
kompetensmodeller.

B-Behalla Arbeta med friskfaktorer pa HR tar fram beslutsunderlag och
arbetsplatsniva. strategi for friskfaktorer.
Se over féormaner, t.ex. friskvardsbidrag. HR och ekonomiavdelningen foreslar
Informera om mojligheter for aldre formaner.
medarbetare enligt pensionspolicy. Hr tar fram informationsstrategi for
= Koppling till mal: aldre medarbetare.
Behalla personal genom systematiskt
arbetsmiljoarbete och stéd for langre
arbetsliv.

A - Avveckla Framja utveckling och omstallning. HR tar fram en process for avslut — chef

Utveckla avgangsprocess med intervjuer

och anonym enkat.
= Koppling till mal:

Framja hallbart arbetsliv och ldrande dven

vid avslut.

intervjuar och anonym enkat anvands
som underlag for larande och
forbattring.
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Aktiviteter

Process

A — Attrahera

Aktiviteter

Forbattra narrativet om kommunen som
arbetsgivare, de kommunala
verksamheterna och de kommunala
yrkena.

Innehall/ansvar

HR-avdelningen och
kommunikationsavdelningen tar fram
en gemensam strategi for en 6kad
mediendrvaro i syfte att formedla ett
positivt narrativ om Askersunds
kommun som arbetsgivare.

R — Rekrytera

Intensivare samarbete med
utbildningsanordnare och aktivt
deltagande nar utbildningsanordnare
jobbar med studie- och yrkesvagledning
(vid t.ex. massor).

Fortsatt starka arbete kring att
tillhandahalla VFU och APL.

HR-avdelningen tar fram en plan for
samarbetet.

Verksamheter som har mojlighet att ta
emot PRAO/APU utarbetar sarskilda
program for det.

U — Utveckla » Tydliggéra behovet av olika + HR-avdelningen tar fram en modell for
kompetensutvecklingsinsatser. en arlig kompetensinventering for
» Arbeta fram kompetensmodeller i forvaltningarna att genomféra som en
olika verksamheter och synliggtra del av verksamhetsplanen.
dem for medarbetarna. + HR-avdelningen stottar forvaltningarnas
chefer med en kompetensmodell.
B —Behalla + Arbeta med friskfaktorer pa + HR-avdelningen tar fram ett
arbetsplatsniva. beslutsunderlag for kommunens
+ Se over formaner, exempelvis arbete med friskfaktorer och en
friskvardsbidrag. strategi for att implementera arbetet
+ Informera om mojligheterna for aldre med friskfaktorer.
medarbetare i pensionspolicyn. + HR-avdelningen och
ekonomiavdelningen tar fram forslag
pa mojliga formaner.
+ HR-avdelningen tar fram ett forslag
pa informationsstrategi till dldre
medarbetare.
A - Avveckla Framja utveckling och omstallning av HR tar fram en process for avslut — chef

avslutsprocess.

intervjuar och anonym enkat.
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Tidplan for

kompetensforsorjningsarbetet

Kvartal

Januari-mars

*

Aktiviteter

Inledande dialog mellan HR och
forvaltningar om kompetensférsorjning
och ett hallbart arbetsliv.
Behovsdialog och nuldgesanalys
Forstudie kring kompetensbehov och
utmaningar.

Start av arbetet med att ta fram
forvaltningsvisa strategier och planer.

Syfte och koppling till mal

Skapa gemensam forstaelse for nuldge
och behov. Sakerstélla att arbetet utgar
fran verksamhetens uppdrag och de
politiska malen.

April-juni

Planering och utformning av
forvaltningsvisa.
kompetensforsorjningsplaner och
hallbarhetsplaner och koppla ihop
dessa med kommunikationsbehov
Workshoppar och dialogmoten
Faststallande av mal, prioriteringar och
aktiviteter.

Forankring i ledningsgrupper

Konkretisera mal:

Behalla, utveckla och attrahera
personal. Anpassa insatser efter varje
forvaltnings behov.

April-juni

.

Genomfdrande av planerade aktiviteter
Implementering av
kompetensmodeller, friskfaktorer och
kommunikationsinsatser.

Stod till chefer i genomforandet.

Sakerstalla att aktiviteterna leder till
onskad effekt: minskad sjukfranvaro,
okad attraktivitet och utveckling av
personal.

Oktober-
december

Uppféljning och utvardering av
genomfoérda insatser.

Dialog om resultat och lardomar.
Justering av planer infor kommande ar.
Rapportering till ledning och politisk
niva.

+ Skapa larande och forbattring.

+ Sdkerstalla att arbetet bidrar till
kommunens 6vergripande mal och
verksamhetsnytta.
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Arligt dterkommande cykel 2026-2030

Denna cykel upprepas varje ar, vilket ger en systematisk och langsiktig utveckling av
kompetensforsorjningen i hela kommunen. HR:s roll &r att driva processen, stédja forvaltningarna
och sdkerstalla att arbetet ar forankrat i bade politiska mal och verksamhetens behov. Uppfoljning
och utvardering av kommunens kompetensforsorjningsarbete sker systematiskt varje ar. Mal och
indikatorer, sdsom medarbetarengagemang (HME), sjukfranvaro och genomférda
kompetensutvecklingsinsatser, mats och analyseras i samverkan mellan HR och férvaltningarna.

Resultaten sammanstalls i en arlig rapport som presenteras for kommunledning, namnder och
politiska organ.

Syftet ar att sakerstalla att arbetet leder till 6nskad effekt och att insatserna bidrar till de
overgripande politiska malen. Uppféljningen anvands ocksa som underlag for fortsatt utveckling och
prioritering av atgarder infor kommande ar. Pa sa satt skapas en larande och transparent process dar
bade framgangar och forbattringsomraden tydliggérs for hela organisationen.

N\
( Uppfoljning och dialog [ Dialog och behov ]

J Dec Jan

Nov Feb

Y
[Genomférande och implementering
/

[ Planering och mal ]
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Avslutande sammanfattning

Kompetensforsorjningsplanen 2026—2030 utgor en strategisk helhet dar Askersunds kommun méter
framtidens utmaningar med ett langsiktigt och verksamhetsnéara arbetssatt. Genom att integrera
ARUBA-modellen med SKR:s nio strategier och forstarka arbetet med tva kompletterande
verksamhetsomraden — Hallbart arbetsliv och Kulturutveckling — skapas en robust struktur for att
attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla kompetens pa ett hallbart satt.

Planens genomforande kopplas tydligt till kommunens politiska mal och indikatorer, sasom minskad
sjukfranvaro, 6kad frisknarvaro, forbattrat HME-resultat och starkt arbetsgivarvarumarke. Genom att
arbeta med friskfaktorer, systematiskt arbetsmiljoarbete och ett kulturstarkande forhallningssatt —
Stolthet som strategi — skapas forutsattningar for ett hallbart arbetsliv dar medarbetarnas
engagemang och kompetens star i centrum.

HR:s roll som strategisk partner i projektform sakerstaller att varje férvaltning far stod att ta fram
egna kompetensforsorjningsplaner, anpassade till verksamhetens uppdrag och behov. Genom en
arligt aterkommande cykel med planering, genomférande, uppfoljning och larande skapas en
transparent och utvecklingsinriktad process som bidrar till bade verksamhetsnytta och
maluppfyllelse.

Tillsammans bygger vi en attraktiv, hallbar och framtidsorienterad arbetsgivare — dar varje insats i
kompetensforsorjningen ar en investering i kommunens formaga att leverera valfard med kvalitet.
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Bilaga. HR:s verktygsportfolj for strategiskt stod i

kompetensforsorjning

HR:s verktygsportfolj utgor det operativa stodet for att omsatta kompetensforsorjningsplanens
strategi i praktiken. Genom utbildningar, ledarstdd, dialogprocesser, mallar och
kommunikationsinsatser far forvaltningarna tillgang till metoder som direkt stédjer ARUBA-
modellen, de tre pelarna (kompetensforsorjning, hallbart arbetsliv och kulturutveckling) samt de
prioriterade malen om minskad sjukfranvaro, 6kat medarbetarengagemang och starkt attraktivitet.
Verktygen mojliggor ett verksamhetsnara, systematiskt och langsiktigt arbete — dar varje insats bidrar
till att sdkra ratt kompetens pa ratt plats.

1. Utbildningar och kompetenshdjande insatser
* Introduktion till strategisk kompetensforsorjning
« Utbildning i ARUBA-modellen
*+ Kompetensbaserad rekrytering
+« HME och arbetsmiljoarbete i praktiken
* Pensionspolicy och mojligheter for langre arbetsliv

2. Ledarstod och chefsutveckling
» Individuell coachning och radgivning
+ Stodi att ta fram forvaltningsvisa kompetensutvecklingsplaner
» Verktyg for att hantera sjukfranvaro och rehabilitering
» Ledarskapsutveckling kopplat till hallbart medarbetarskap

3. Workshops och dialogprocesser
+ Behovsdialoger och forstudier
* Workshop for framtagande av kompetensmodeller
+ Dialogmoten kring friskfaktorer och arbetsmiljo
*+ Gemensamma forum for larande och erfarenhetsutbyte

4. Metoder och mallar
» Mall fér kompetensinventering
» Stoédmaterial for uppfoljning av mal och indikatorer
+ Kommunikationsstdd kopplat till Stolthet som strategi
* Avslutsprocess med intervjuguide och enkat

5. Samverkan och kommunikation
» Né&ra samarbete med forvaltningarna och deras verksamheter
* Samarbete med naringslivs- och kommunikationsavdelningen for att starka
arbetsgivarvarumarket
» Samverkan med de fackliga organisationerna
+ Samverkan med ett medarbetarperspektiv och mojlighet till delaktighet
+ Stodiatt formulera och sprida berattelser som bygger stolthet och attraktivitet
* Interna kampanjer och budskapsplattformar
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