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Strategi for kompetensforsorjning i Trelleborgs
kommun

Trelleborgs kommun stér infor stora utmaningar inom omradet
kompetensforsorjning. Prognoser for den demografiska utvecklingen visar att
antalet barn och &ldre personer dkar i mycket storre utstrackning dn gruppen som ér
i arbetsfor alder. Det innebér ett 6kat tryck pa tjanster och service som vi erbjuder
inom viélfarden.

Utover demografin paverkas rekryteringsbehoven av en méngd andra faktorer. Det
handlar exempelvis om digitaliseringen i valfarden, 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden, niringslivsutveckling och etablering. Aven dkade krav pa olika
yrken, exempelvis alla nya foreskrifter, fordndringar i lagrum och hérdare
kvalifikationskrav for olika delar av verksamheten, kommer paverka kommunen.
Konjunktursvingningar eller andra kriser som péverkar behovsutvecklingen eller
mdjligheterna att méta den dr ocksé péverkande faktorer, precis som politiska
beslut och reformer som paverkar rekryteringsbehoven inom den offentliga
sektorn.

For att uppfylla kommunens vision, att Trelleborgs kommun ska vara en
framgangskommun med hog livskvalitet och langsiktigt héllbar tillvaxt, kommer
det krévas nya synsitt och arbetsmetoder som paverkar savél vir organisation som
vart arbetssatt och hur vi forhaller oss till arbetslivet.

Definition av kompetensforsorjning

Det finns ménga sétt att definiera och identifiera begreppet kompetensforsorjning
inom forskning och andra studier. Vér definition i Trelleborgs kommun ér,

att sdkerstdlla att ritt kompetens finns for att nd verksamhetens madl och uppfylla
dess behov pa kort och ldng sikt.

Mal for kompetensforsorjningsarbetet
Vara mél for kompetensforsorjningsarbetet ar,

att vara en attraktiv arbetsgivare med en god personalpolitik som klarar
konkurrensen med andra kommunala arbetsgivare

att kvalitetssikra vart rekryteringsarbete och pd sd sdtt sdkra rdtt kompetens pd
kort och lang sikt
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att vara en arbetsgivare som stimulerar medarbetare till karridrutveckling och
kompetensutveckling internt i vdar egen organisation

att ha chefer och ledare som verkar for hdlsa, hdallbarhet och en god arbetsmiljo

Kompetensforsorjningsarbetet genomfors i fyra steg

Denna strategi for kompetensforsorjning utgor ramen for hur Trelleborgs kommun
langsiktigt och strategiskt ska arbeta med kompetensforsorjning pé saval
overgripande som ndmnds- och forvaltningsniva.

Arbetet sker i fyra steg:

1.

Strategi for kompetensforsorjning i Trelleborgs kommun — Ett
grundldggande dokument som antas av kommunstyrelsen och som anger
overgripande syfte och mél, samt modell for ett samlat arbete i kommunen
med kompetensforsdrjning. Strategin revideras var fjarde ar.

Nulédgesanalys och framtidsprognos for kompetensforsorjning i
Trelleborgs kommun - Ett arligt aterkommande dokument som beskriver
bland annat personalrérlighet, demografi, forvintade behov och
utmaningar for att rekrytera och behélla personal. Dokumentet innehéller
tidsperspektiven innevarande ar, kommande fem ar och tio ar. Syftet &r att
ge en aktuell nuldgesbild, att sétta fokus pa en paverkbar framtid som det
gér att planera for, samt att ge ett visionért perspektiv som visar vart
kommunen vill och hur bilden av framtiden ser ut. Nuldgesanlysen och
framtidsprognosen redovisas drligen till kommunstyrelsen, under forsta
kvartalet.

Arlig kommunévergripande handlingsplan for kompetensforsorjning
i Trelleborgs kommun - Kommunledningsforvaltningen upprittar, i
samrad med samtliga forvaltningar, en handlingsplan for att Gvergripande
stoddja kommunens arbete med kompetensforsorjning. Handlingsplanen
6ljs upp av kommunstyrelsen i samband med delarsrapporter och
kommunens arsredovisning, och revideras arligen av kommunstyrelsen
under andra kvartalet.

Néamndernas arbete med kompetensforsorjning inom Trelleborgs
kommun - Respektive forvaltning upprittar en
kompetensforsorjningsplan som arligen {6ljs upp och revideras inom
ramen for ovan styrdokument och med hénsyn till forvaltningens unika
forutséttningar. Kompetensforsorjningsplan for kommande verksamhetsér
faststélls av respektive ndmnd i samband med beslut om verksamhetsplan.
Kompetensforsérjningsplanen f6ljs upp av respektive nimnd i samband
med delarsrapporter och arsanalys for aktuellt verksamhetsar. Namndernas
uppfoljning i samband med arsanalysen redovisas till kommunstyrelsen
och ligger till grund f6r kommundvergripande uppfoljning till
kommunstyrelsen i samband med kommunens arsredovisning.
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Ovan innebdr att arbetet med kompetensforsorjning &r en langsiktigt pagaende
process, som kraver fokus, resurser, planering och prioriteringar for att ge avsedda
effekter. Lika viktigt dr avstdmningar och uppfoljning for att vid behov korrigera
och éndra arbetssitt for att nd uppsatta mal. Kommunens personalpolicy behdver
16pande f6ljas upp och revideras som ett stod i arbetet. Ansvaret for det
kommunovergripande arbetet med kompetensforsorjning ligger pa
kommunstyrelsen.

Genom att implementera denna process kopplas kompetensforsorjningsarbetet till
kommunens arbete med budget och uppfdljning, och uppféljningen av
kompetensforsdrjningsarbetet i samband med delérsrapporter samt arsanalys och
arsredovisning blir sjdlvklara tillfdllen att folja och prioritera i arbetet.

ARUBA - grundlaggande modell for
kompetensforsorjningsarbetet

Som grundldggande modell for kommunens kompetensforsorjningsarbete tillimpas
den etablerade modellen ARUBA, som star for att Attrahera, Rekrytera, Utveckla,
Behélla och Avveckla medarbetare.
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De olika stegen kan beskrivas sa hir:

Attrahera — handlar om att locka potentiella sokande och bredda arbetsmarknaden
och hitta nya kanaler. Viktiga arbetsinsatser hér dr exempelvis ett aktivt arbete med
varumérkesstrategi och att vara en attraktiv arbetsgivare, men ocksé hur vi syns
och uppfattas i traditionella och sociala medier.

Rekrytera och introducera — handlar om att rekrytera medarbetare med rétt
grundkompetens, formell och funktionell, men ocksé om att anstélla rétt person
med personlig lamplighet for arbetet. Det kraver bra rutiner for rekryteringsarbetet
men ocksa riktlinjer for annonsering och exponering av lediga tjanster, savil som
moderna och bra digitala verktyg for rekrytering och bemanning.

Utveckla — utgér ifrén de befintliga medarbetarnas nuvarande kompetens. Utifrén
savil individuella perspektiv som yrkesgrupper, kravs insatser for att hoja
kompetensen via utbildning, workshops och digitala 16sningar. Detta forutsétter
savél en genomarbetad ledarutbildning for befintliga och nyrekryterade chefer, som
en strategi for hantering av kompetensutvecklingsbehov inom bade bredd- och
specialistyrken. Ledarutbildningen ska stodja cheferna att ge medarbetarna
forutsdttningar att utvecklas i verksamheten.

Behalla — steget dar man satsar pa personalen, far dem att stanna, lyfter fram
vérdet i arbetet och skapar engagemang. Behalla handlar ocksé om att ge
medarbetarna rétt forutsittningar for arbetet med utgangspunkt i ett hallbart och
hilsosamt arbetsklimat. Har har ledarfilosofin betydelse och ett tillitsbaserat
ledarskap dr en framgéingsfaktor i det dagliga arbetet. Lika viktigt 4r en god



16nepolitik, formaner, mojlighet att arbeta heltid och inte minst interna karriérvigar
1 kommunen.

Avveckla — handlar om att kunna omstélla eller avsluta en medarbetares
anstillning pa ett professionellt sitt vid exempelvis 6vertalighet. Det innebér i
praktiken att den som slutar idag, oavsett skél, kan vara den kommunen behover
och vill rekrytera igen imorgon. Bemotande och upplevelsen av att professionellt
avslut dr viktiga faktorer for kommunens attraktionskraft.

Genomférande och Iopande uppfdljning

Genom ett medvetet arbete inom respektive steg i ARUBA, kan respektive ndmnd
forma och arbeta med kompetensutveckling utifran sina forutsittningar. Vara
arbetsplatser varierar i storlek, arbetssétt samt i utférande och uppdrag mot véra
kommunmedborgare. Det gor att det stora arbetet med att genomfora och f6lja upp
kompetensforsorjningsarbetet ligger i att lata varje verksamhet och arbetsplats,
utifran sin sérart, forma, genomfora och folja upp sitt arbete med utgéngspunkt i
modellen ARUBA.

For att ge kommunstyrelsen en mojlighet att pd en 6vergripande niva styra och
prioritera samt folja utvecklingen, foljer arbetet med kompetensforsorjning
kommunens arbete med budget och uppfoljning. De fem stegen i ARUBA blir en
naturlig del av kommunens personalredovisning, sévél statistiskt som
verksamhetsmaéssigt, och foljer samma tidscykel.

Uppfdljning och revidering av strategin for kompetensforsorjning gors var fjarde
ar, med forsta uppfoljning 2026.

4(4)



	Strategi för kompetensförsörjning i Trelleborgs kommun
	Definition av kompetensförsörjning
	Mål för kompetensförsörjningsarbetet
	Kompetensförsörjningsarbetet genomförs i fyra steg
	ARUBA - grundläggande modell för kompetensförsörjningsarbetet
	Genomförande och löpande uppföljning


