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1 Bakgrund

Tomelilla kommunforvaltning star infor ett betydande
kompetensforsorjningsbehov. Okade krav pa utbildningsniva och kvalificerad
yrkeserfarenhet i kombination med pensionsavgangar, 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden och arbetskraftskonkurrens kriver en plan for strategisk
kompetenstorsorjning.

For att sakra forvaltningens langsiktiga kompetensforsorjningsbehov ar det
viktigt att arbetsgivaren aktivt arbetar med att attrahera, behalla och
kompetensutveckla personal.

2 Malbild och syfte

Tomelilla kommun ska aktivt arbeta med strategisk kompetensutveckling f6r
att vara en attraktiv arbetsgivare med ritt kompetenser. Syftet ir att
kvalitetssikra och utveckla férvaltningens leverans i uppdraget gentemot
kommuninvanarna och andra. Kommunen ger ocksa service at exempelvis
foretag.

Ett verksamhetsnira arbete med insatser kopplade till
kompetensforsorjningsplanen ska ske fortlopande och i samverkan med
fackliga organisationer.

Forvaltningens verksamheter ansvarar for att arbeta med
kompetensforsorjning pa lokal niva och att arbetet utgar ifran och kopplas till
denna plan.

3 Forvaltningsovergripande kompetens-
forsorjningsplan

Forvaltningens ledningsgrupper och stédfunktioner ska arbeta
verksamhetsnira med strategisk kompetensforsorjning for att identifiera
behov. Féljande omraden dr viktiga att analysera:

e hur omvirlden ser ut,

e vilken kompetens som finns i verksamheten,
e vilka kompetenser kommer behé6vas,

e hur nya medarbetare ska rekryteras,

e hur befintliga medarbetare ska kompetensutvecklas f6r att mota behov
och framtida krav,

e och hur befintliga medarbetare med efterfrigad kompetens ska
behallas.
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3.1 Att skapa varde

Tomelilla kommunférvaltning ska planera och genomfdra en kvalitetssidkrad
introduktion och organisatorisk socialisering av nya medarbetare. Det kan ske
digitalt savil som pa den enskilda arbetsplatsen. Forsta intrycket dr betydande
och bidrar till att medarbetaren far positiva forvintningar direkt fran start.
Arbetsgivaren ska skapa forutsittningar for erfarenhetsutbyte genom att
nyanstillda medarbetare lir sig av de medarbetare som har lingre erfarenhet
och vice versa. Kompetensforsorjning utgar fran ett helhetsperspektiv dar
arbetsgivaren och arbetstagaren tar initiativ till forbattringar i savil stort som
smatt, langsiktigt som kortsiktigt.

I arbetet med kompetensférsorjningen ar invanarens behov i fokus. Detta
forutsitter kunskaper och forstaelse for invanaren och dess behov,
omvirldsbevakning, samverkan, analysarbete med mera.

En god och kvalitetssikrad rekryteringsprocess ar viktig ur manga perspektiv. I
rekryteringsprocessen méter den sékande arbetsgivaren och bildar sig en
uppfattning om arbetsgivaren som sedan sprids, oavsett om hen gar vidare i
rekryteringsprocessen eller inte. Varje kontakt med en s6kande dr en kontakt
med en potentiell ny medarbetare och en méijlighet till marknadsforing.

Att aktivt arbeta med heltidsarbete som norm idr en av flera forutsittningar for
en langsiktig kompetensforsorjning. Heltidsanstillningar ska vara norm. Att
erbjuda heltidsarbete ger medarbetarna en tryggad inkomst och f6rsorjning
bade direkt och i framtiden i form av hogre pension. Heltidsarbete inom alla
verksamheter bidrar dirmed ocksa till en 6kad jamstilldhet samt att befintlig
kompetens tillvaratas.

Tomelilla kommunférvaltning ska vara en arbetsgivare i framkant med goda
och attraktiva personalformaner, attraktiva tjanster och goda
arbetsforhallanden.

Arbetsgivaren ska arbeta aktivt f6r en god 16nebildningsprocess. En tydlig
torankring ska finnas med forvaltningens medarbetarpolicy och I6nekriterier.
Lonekartligening ska genomforas dir oskiliga skillnader identifieras.

Handlingsplaner ska upprittas utifran resultatet for att dtgirda skillnaderna.

Forvaltningens chefer ska samarbeta och féra dialoger med varandra i
l6nedversynsarbetet for att skapa samsyn.
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3.2 Att samspela

De lagar och avtal som paverkar kompetensforsorjningen ar Arbetsmiljolagen
(AML) och det som anges i huvudéverenskommelser (HOK) som tagits fram
partsgemensamt mellan arbetsgivare och fackliga organisationer. Specifika
kompetensforsorjningsarbete som kopplas till HOK drivs pa verksamhetsniva.
Det systematiska arbetsmiljéarbetet bedrivs pa férvaltningsévergripande- och
verksamhetsnivd samt pa enhets- och medarbetarniva.

Tomelilla kommunfoérvaltning ska som ett led 1 arbetet med attraktiv
arbetsgivare erbjuda praktikplatser, extratjinster, feriearbete till ungdomar,
verksamhetsforlagda utbildningar (VFU) med mera i alla verksamheter. Att
vilkomna potentiellt framtida medarbetare till f6rvaltningen ir att vara en god
ambassador och visa vilken yrkesframtid foérvaltningen kan erbjuda. Det
medfor dven ett erfarenhetsutbyte med gemensamt lirande mellan
medarbetare.

Nir medarbetare med svarrekryterad kompetens och virdefull erfarenhet
niarmar sig pensionsavgang ska arbetsgivaren i god tid sakerstilla
kompetenséverforing. Arbetsgivaren ska ocksa 6verviga om den aktuella
medarbetaren kan fd uppdrag som handledare eller mentor, alternativt fortsatt
anstallning om behov finns i verksamheten.

Medarbetarna dr dagligen arbetsgivarens ambassadérer. Det medarbetarna
upplever och for vidare till andra utanfor organisationen skapar delvis
arbetsgivarens varumirke. Darfor dr det av storsta vikt att arbetsgivaren
arbetar aktivt fOr att alla medarbetare ska kidnna stolthet 6ver Tomelilla
kommunfoérvaltning som arbetsgivare.

3.3 Attleda sig sjalv

I kompetensforsorjningsarbetet behéver arbetsgivaren utvirdera och
eventuellt omvirdera befintliga metoder, arbetssitt, strategier, kulturer och
samarbeten som skulle kunna bli ytterligare bidragande till en god
kompetensforsorjning. Ett aktivt och gott arbetsmiljoarbete 6kar trivsel och
vilbefinnande samt leder till lagre sjuktal och minskad personalomsittning.
Alla medarbetare dr ansvariga for att fora en dialog med sin chef och signalera
onskemal for sin egen utveckling, delaktighet och sitt engagemang i uppdraget.
Med storre tillit ska alla ges mojlighet att paverka och utveckla sin verksamhet,
att vaxa i sin yrkesroll, na en storre tillfredsstillelse och kinna arbetsgladje.

Arbetsgivaren ska genom tillitsbaserad styrning och ledning ta vara pa
medarbetares kompetens och engagemang. Det ir en visentlig del f6r
kompetenstorsorjningsarbetet. Chefer har ansvar f6r att uppmarksamma
medarbetares f6rmagor som kan leda till karridrutveckling. For att tillgodose
arbetsgivarens behov av kompetensforsérjning och for att kunna erbjuda
karridrméjligheter ska utbildning och intern rorlighet moéjliggoras.
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3.4 Attvilja lyckas

Arbetsgivaren ska tillvarata ny teknik och digitala 16sningar som kan gynna
kompetensforsorjningen och bidra till ett hallbart arbetsliv.

Medarbetare och chefer pa verksamhets-, enhets- och pa individniva ska
arbeta tillsammans for att utveckla kompetens och hitta nya maojligheter for att
uppna goda resultat och mal.

Ledarskap och organisationsutveckling hinger samman. Som ett led i att vara
en attraktiv arbetsgivare ska arbetsgivaren dérfér satsa pa ledar- och
chefsutveckling. Chefer och ledare ska ges en bra grund for sitt fortsatta
ledarskap dir egen kompetensutveckling bidrar till verksamheten.

Att samla information om varfor medarbetare viljer att avsluta sin anstillning
ger bra underlag och information f6r verksamhetsutveckling. Det ér viktigt att
chef genomfoér en bra avslutningsprocess sa att medarbetaren limnar med en
god bild av arbetsgivaren. Medarbetare fortsitter att vara en ambassador for
arbetsgivaren aven efter avslutat uppdrag. Det kan vara avgorande for att hen
kanske en dag viljer att komma tillbaka och hur attraktiv som arbetsgivare
kommunen uppfattas av andra.
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