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1 Bakgrund

Vilfarden star infor en kompetensutmaning nar antalet barn och gamla 6kar betydligt mer dn
de i arbetsfor alder. Utmaningen att attrahera, rekrytera och behélla kompetent personal
giller samtliga yrkesgrupper dven om tillgangen pa arbetskraft kan variera i ett mera
kortsiktigt perspektiv. Det finns mycket vi som arbetsgivare sjilva kan gora for att paverka
béde storleken pa rekryteringsbehovet och mgjligheten att rekrytera ritt personer.
Utvecklingen stéller stora krav pa ett hallbart arbetsliv och att vi som arbetsgivare erbjuder
goda forutsattningar for att vira medarbetare vill fortsitta bidra till vart samhalle.
Framtidsjobben finns i Ulricehamns kommun.

Bristen pa arbetskraft ar 1angsiktigt en nationell utmaning och SKR har pé ett 6vergripande
plan formulerat nio strategier for att mota denna utmaning. Forvaltningen har tagit stéllning
for att de, kompletterat med tva av lokala strategier, ska ligga till grund for arbetet for att
mota malet att pa sikt bli ”Sjuhdrads mest attraktiva offentliga arbetsgivare”. *

2 Syfte

Det overgripande méalet med forvaltningens strategiska utvecklingsarbete avseende
kompetensforsorjning ar att minska rekryteringsbehovet, oka attraktionskraften for oss som
arbetsgivare och fa vara duktiga medarbetare att stanna kvar. Det innebar ett behov av att
fortsdatta utmana det traditionella och vaga genomfora forandringar for att na de
overgripande malen. Denna kompetensforsorjningsstrategi presenteras som en kortfattad
strategisk inriktning som kompletteras med en handlingsplan i elva strategiska omraden som
sammantaget ska leda mot malet att bli "Sjuhdrads mest attraktiva offentliga arbetsgivare”.
Tanken ar att detta dokument skapa en tydlig bild av vart vi vill na for att kunna attrahera,
rekrytera och behalla ratt medarbetare.

3 Analys

Véra medarbetare ar utbildade, kompetenta och erfarna och befinner sig pa en
konkurrensutsatt arbetsmarknad. Framtidens arbetskraft utgors av generationer som ar vana
att valja bland konkurrerande alternativ och ser sig sjalva som konsumenter — dven nar det
giller jobb. Att vara en attraktiv arbetsgivare ar langt ifran enbart en fraga om 16n. For att
folja med i utvecklingen behover vi pa ett tydligare sitt presentera vad vi erbjuder i form av
exempelvis karriarvagar, arbetskultur och gott ledarskap.

Vart erbjudande till framtidens arbetskraft maste vara sant, attraktivt och unikt och ska i all
vasentlighet kunna besvara foljande fragor:

e Varfor ska viara nuvarande medarbetare stanna kvar hos oss?

1 Ur den kommunalpolitiska handlingsplanen for 2019-2022



e Varfor ska framtidens arbetskraft vilja just Ulricehamns kommun som arbetsgivare?
e Vad far vira medarbetare ut av att arbeta i Ulricechamns kommun?

Resultatet av forvaltningens gemensamma arbete for att bli ”Sjuharads mest attraktiva
offentliga arbetsgivare” méats genom att forvaltningens utfall av HME-virdet (Hallbart
Medarbetar Engagemang), sjuktal och personalrorlighet f6ljs upp och utvarderas arligen och
satts i jimforelse med kommunerna i Sjuhdrads kommunalférbund.

4 Elva strategier for att bli Sjuharads
mest attraktiva offentliga arbetsgivare

Ulricehamns kommun formulerar elva strategier, elva mojligheter for att méta
kompetensutmaningen och darmed utveckla kommunens attraktivitet som arbetsgivare.
Strategierna ar indelade i tre omraden. Dessa utgér fran SKR:s rapport Mot vilfardens
kompetensutmaning”. Under rubriken ”Attraktiv arbetsgivare” har forvaltningen tillfort
rubrikerna "Underlatta lonekarriar” och "Marknadsféring” mot bakgrund av de behov som
framkommit under processens gang.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv Nya Hallbart
arbetsgivare I6sningar arbetsliv
STOD PRIORITERA
MEDARBETARNAS TEKNIKEN ARBETSMILJO-
UTVECKLING ARBETET

. ANVAND
STARK KOMPETENSEN 6“. A
LEDARSKAPET RATT HELTIDSARBETET

(@) O

REKRYTERA SOK NYA FORLANG
BREDARE SAMARBETEN ARBETSLIVET

4.1 Attraktiv arbetsgivare

4.1.1 Stod medarbetarnas utveckling
Forvaltningen ska erbjuda medarbetare relevanta mgjligheter till kompetensutveckling samt
stodja de medarbetare som vill utvecklas inom sin egen profession eller in i andra.

Ulricehamns kommun har en méngfacetterad verksamhet med ménga yrkesroller pa olika
nivaer vilket mojliggor en bred syn pa karridrviagar. Det innebar att vara medarbetare redan
idag har stora mojligheter att gora karriar genom att prova nya roller, s som



projektledartjanster, specialistroller, samordnaruppdrag, utvecklingsledare eller att bli chef
péa olika nivaer.

Angelaget dr ocksa att ge den som vill komplettera sin utbildning, till nivder som bidrar till
att sdkerstilla tillgdngen pa kompetens samt hoja kvaliteten i vara tjanster, mojlighet att gora
det. Forvaltningen behover darfor arbeta med forutsiattningarna for att underlitta for
medarbetare att komplettera sin utbildning,.

Atgiard Ansvarig Klart
Utforma ett forslag till karriar-/utvecklingstjanster inom Sektorchefer 22-12
respektive sektor
Utred mojligheterna och utveckla ett forslag till att erbjuda Sektorchefer 22-12

medarbetare mojligheter att komplettera sin utbildning
och/eller validera sin kompetens for hogre yrkeskompetens.
Det kan exempelvis handla om vardpersonal som vill
tillgodogora sig en underskoterskekompetens, sjukskoterskor
som vill lasa in en specialistsjukskéterskekompetens eller
personal i pedagogisk verksamhet som vill validera till

barnskotare

Genomfor dldreomsorgslyftet med maximalt antal deltagare. Sektorchef 22-12
valfard

Planera for varje medarbetares kompetensutveckling i Alla chefer Arligen

samband med det arliga utvecklingssamtalet

Utveckla forvaltningsévergripande regler kring studier och HR-chef 23-06

fortbildning

4.1.2 Stark ledarskapet

Ett gott ledarskap skapar forutsiattningar for medarbetarna att utvecklas och gora sitt basta —
och har dessutom betydelse for deras hilsa. Det goda ledarskapet ar avgorande for
mojligheten att attrahera och behalla kompetenta och engagerade medarbetare. Vi behover
arbeta aktivt for att det ska vara attraktivt, utvecklande och héallbart att vara chef i
Ulricehamns kommun.

For att vara chefer ska ha ratt forutsattningar for ett framgangsrikt ledarskap som framjar
engagemang, kvalitet och god arbetsmilj6 erbjuds redan idag utbildningar relaterat till olika
delar inom ledarskapet. Den viktigaste delen av férvaltningens utbildningsprogram for chefer
utgors av vart chefsutvecklingsprogram som verkar for helhetssyn i organisationen enligt var
kulturpyramid och ledningsfilosofi. For att forvaltningen ska kunna bibehélla och rekrytera
framtidens chefer s& behover vi folja upp behov och utvirdera genomforda insatser
kontinuerligt och darmed skapa forutsattningar for ett ledarerbjudande som ligger i tiden.
Forvaltningen behover fortsatta skapa goda forutsattningar for forsta linjens chefer och en
balans mellan de krav som stills och de resurser och forutsattningar som star till forfogande.

Atgird Ansvarig Klart

Genomfor en 6versyn av kommunens ledningsfilosofi med HR-chef 23-06
utgadngspunkt fran ett tillitsorienterat forhallningssatt till
ledarskap och relationer.

Utarbeta en inforandeplan for inforande av ny ledningsfilosofi | HR-chef 23-06




Utvardera och utveckla kommunens chefsutvecklingsprogram | HR-chef 23-12
(CUP) inklusive ett internprogram for mentorskap for chefer
som ar unga i uppdraget i enlighet med ny ledningsfilosofi

Utveckla ett forslag till introduktionsprogram for medarbetare | HR-chef 23-12
som vill bli chefer
Utred ett normtal for maximalt antal medarbetare per chef. Kommunchef | 22-12

Utarbeta ett inriktningsforslag for inforande i forvaltningen. I
uppdraget ingér en 6versyn av chefers administrativa stod.

4.1.3 Rekrytera bredare

Mangfald ar styrka. Forvaltningen arbetar aktivt for att 6ka méngfalden. En forutsiattning for
att klara kompetensforsorjningen i ett 1angsiktigt perspektiv ar att tillvarata den kompetens
som dr tillganglig pa arbetsmarknaden. Det kan t.ex. handla om att fordndra synen pa vem
som passar var utifran kon, ta vara pa ungas intresse for vilfardsjobben och majliggora att
byta yrke mitt i livet. Ulricehamns kommun behéver medarbetare med olika bakgrund,
kompetenser, erfarenheter och funktionssitt. Forvaltningen behover darfor utveckla former
for att 0ka rekryteringen av nyanldnda och personer med arbetsmarknadsstod. Vi behover
ocksa jobba for en jamnare konsfordelning och 6ka antalet manliga s6kande till vara
kvinnodominerade yrkesgrupper.

Genom att tidigt ta vara pa ungas — och sarskilt unga méans — intresse okar
rekryteringsmojligheterna. Majoriteten av de unga vill dessutom ha mer information om vad
jobben i kommunal verksamhet innebar, varfor det ar centralt att marknadsfora jobben. Att
visa upp sig som arbetsgivare ar viktigt.

Atgard Ansvarig Klart
Forvaltningens samarbete med Arbetsférmedlingen och Kommunchef | Arligen
arbetsmarknadsstod samordnas i férvaltningens
Arbetsmarknadsforum
Utveckla och samordna forvaltningens hantering av HR-chef 22-12
praktikplatser for elever fran yrkes- och hogskolor
Delta i projektet "Mén i hilsa” som samordnas av Sjuharads Sektorchef 22-12
samordningsforbund valfard
Erbjud trygga anstéllningar dven for de som arbetar hos oss pa Sektorchefer | Arligen
tillfallig basis. Det innebar bl.a. att vi anstéller sommarvikarier
pa minadsanstillningar.

4.1.4 Underlatta lonekarriar
Forvaltningens 1oner ska vara konkurrenskraftiga och jamstallda

Kommunens 16nepolitik tar tydligt stillning for att lonen ska vara individuell och
differentierad och att den ska premiera den som presterar vil i forhallande till
verksamhetens mal och resultat. Det ger medarbetare goda mgjligheter att paverka sin
loneutveckling och att gora lonekarriar.

En utmaning ar att ingangslonerna vid nyanstallningar har stigit mer an utvecklingen for de
som arbetat i kommunen lange. Detta stiller siarskilda krav pd att forvaltningen dven arbetar
med att skapa forutsattningar for en langsiktigt hallbar lonestruktur. Tatare avstaimningar
mellan medarbetare och chef bidrar till att chef ar vil insatt i medarbetares prestation vilket



framjar mojligheten att paverka loneutvecklingen. Genom att vi satsar pa
kompetensutveckling och interna karriarmajligheter bidrar aven det till att underlatta
I6nekarriar for vara medarbetare.

Atgird Ansvarig Klart

Genomfor arliga 1onekartlaggningar. Dessa skapar grunden fér | HR-chef Arligen
jamstillda loner men ocksa for en tydlighet avseende
forvaltningens lonestrukturer. Den utgor ett av utgangsvardena
for en 1angsiktigt hallbar lonestruktur och ett aktivt arbete med
konkurrenskraftiga loner.

Genomfor arliga Ioneanalyser pa kritiska och HR-chef Arligen
konkurrensutsatta yrkesgrupper

Framstill kriterier som mgjliggor nylonesattning av HR-chef 23-06
medarbetare som efter rekrytering kan tilldelas ett storre Sektorchef

ansvar utan att bli chef och utan att byta befattning

4.1.5 Marknadsforing

Véara medarbetare ar vara viktigaste ambassadorer. Vi kan samtidigt erbjuda det som SKR
beskriver som ”Sveriges viktigaste jobb”. Om detta ska upplevas som sant och attraktivt sa
stiller det krav pa kontinuerlig uppf6ljning och anpassning av var kommunikation internt
och externt.

Ulricehamns kommun genomfor redan idag marknadsforingsinsatser och erbjuder idag
sommarjobb, feriejobb och praktikplatser vilket ger fler unga chanser att prova och se de
mojligheter som finns hos oss som arbetsgivare. Med en positiv erfarenhet av oss s kommer
fler unga att atervianda.

Ulricehamns kommun erbjuder alla anstillda ett formanspaket” som ska bidra till att 6ka
attraktiviteten for oss som arbetsgivare. Det innehéller bl.a. kollektivavtalade forsiakringar,
olika typer av bruttoloneavdragslosningar och friskvardsbidrag. For att 6ka var attraktivitet
behover vi fortlopande kartlagga och utvirdera personalformaner, sé att de som erbjuds
efterfragas och nyttjas av medarbetare och bidrar till var attraktivitet.

Framgéngsrik internkommunikation skapar delaktighet, ger engagerade medarbetare och
mojliggor battre arbetsinsatser. Det bygger lojalitet och stolthet, vilket bidrar till att
motivera, behalla och attrahera medarbetare.

Atgird Ansvarig Klart
Utarbeta en samordnad planering for férvaltningens Kommunikation | Arligen
marknadsforingsatgéarder for att fraimja var attraktivitet som HR-chef

arbetsgivare.

Planen ska goras arsvis med forsta genomforande ar 2022.
Planen ska innefatta samarbete med hogskolor, deltagande i
arbetsmarknadsmaissor, yrkesinformation till elever vid vara
skolor samt plan for marknadsforing i digitala och sociala
medier. Planen bor ta stallning till huruvida
yrkesambassadorer kan utgora en del av
marknadsforingsplaneringen.




medarbetarna i forvaltningen och utarbeta ett forslag pa vidare
hantering av fragan

Definiera Ulricehamns kommuns arbetsgivarerbjudande samt | Kommunikation | 22-12
arbetsgivarvarumarke. HR-chef

Framstilla ett grafiskt koncept, budskap och uttryck for Kommunikation | 22-12
marknadsforing och kommunikation av vart

arbetsgivarvarumarke. I samband med detta gors en

uppdatering av kommunens varumarkesplattform/grafiska

regler.

I enlighet med Ulricehamns visuella koncept for Kommunikation | 22-12
arbetsgivarvarumairket, ta fram ett “masskit” som kan HR-chef

anviandas pa arbetsmarknadsdagar eller dylika arrangemang.

Se 6ver och framstill ett forslag pa uppdaterat formanspaket. I | HR-chef 22-09
arbetet ingdr att undersoka vad som efterfragas av vara

medarbetare samt jamfora formaner hos narliggande offentliga

arbetsgivare.

Utreda forutsattningarna for att uppréatta en personalklubb for | Kanslichef 23-06

4.2 Nya losningar

4.2.1 Utnyttja tekniken smart

Digitalisering och arbete med valfardsteknik utgor ett av de omréden som prioriteras i
Ulricehamns kommun. Digitalisering mgjliggor en okad effektivitet, minskat behov av
arbetskraft med bibehéllen eller hogre kvalitet samtidigt som det attraherar framtidens

digitalvana arbetskraft.

Forvaltningen behover rekrytera personal som har den kompetens som kravs for att delta i
det digitala utvecklingsarbetet samt tillhandahéalla den kompetensutveckling som kravs for
att vara medarbetare ska kunna hantera en alltmer digitaliserad arbetsplats. Med 6kad
digitalisering kravs det ocksa att vi stravar efter anvindarvanlighet och varnar om den

digitala arbetsmiljon.

Atgard Ansvarig Klart
P4 strategisk niva folja och utviardera organisationens digitala | IT Arligen
mognad och kompetens genom nationella matverktyg. Utifran | Sektorchef
maétningarna skapa relevanta ssmmankopplade atgards- och
inforandeplaner.
Utveckla ett stod for chefer och nyckelpersoner i IT 22-12
organisationen kring digitalisering. Stodet ska bidra till att Kommunchef
verksamheterna utvecklas mot digitalt forst samt drar nytt av
de nya forutsiattningar som digitalisering medfor.
Arligen ta fram en plan med kompetenshdjande insatser som IT Arligen
exempelvis 6ppna utbildningstillfallen, seminarium med olika | HR-chef

teman, temautbildning inom exempelvis Al och automation.

10




4.2.2 Anvand kompetens ratt

Kompetensutmaningen kommer inte att 16sas enbart genom att rekrytera fler medarbetare.
Det ar viktigt att den kompetens som finns i organisationen anviands och utvecklas utifran
verksamhetens behov. Nar vi utmanar normer och gamla arbetssatt kan den samlade
kompetensen anvindas battre. For medarbetarna 6kar ocksa motivationen och
engagemanget nar deras kompetens anvands fullt ut.

Vem ska egentligen gora vad? Gréanser for vem som gor vad kan behova omprovas. Det kan
handla om att férdela arbetsuppgifter inom en yrkesgrupp utifran medarbetares individuella
kompetens, att vissa yrkesgrupper lamnar over arbetsuppgifter &t en annan yrkesgrupp eller
att det skapas nya yrkesgrupper. Forvaltningen behover kontinuerligt se 6ver mojligheterna
att organisera verksamheten sa att den tillgingliga kompetensen anvinds optimalt. Det kan
innebdra att ersatta avgdende kompetens med nya eller forandrade yrkesroller som ar mer
lattrekryterade, men ocksa att arbetsuppgifter fordelas pa ett annat satt for att nyttja den
kompetens som finns pa basta mojliga sétt.

Atgiard Ansvarig Klart
Genomfor en kartliggning av kompetenser inom sektorn Sektorchefer 22-12
utifran nuldge och framtida rekryteringsbehov. Analysera
behov av och mdjligheter till forandrade kompetenskrav med
mal att anvinda ratt kompetens till ratt uppgifter.
Uppritta en kompetensforsorjningsplan som méter Sektorchefer 22-12
ovanstiaende

4.2.3 Sok nya samarbeten

Med begransade resurser behover Ulricehamns kommun utveckla vardeskapande och
meningsfulla samarbeten. Att undersoka mojligheter for samarbete 6ver geografiska och
organisatoriska granser ar ett sitt att utveckla verksamheten. Det handlar om att samarbeta
over och inom enhets-, verksamhet- och sektorsgrianser i syfte att exempelvis dela pa resurser
och kompetenser. Det handlar samtidigt om att initiera nya samarbeten inom den egna
organisationen mellan och inom forvaltningar, enheter och arbetsplatser men ocksa om att
utveckla samarbeten med externa aktorer sisom narliggande kommuner, hogskola och
naringsliv.

Atgard Ansvarig Klart
Kartlagga och utveckla nuvarande samarbeten och utveckla Sektorchefer Arligen
nya samarbeten Stabschefer

4.3 Hallbart arbetsliv

4.3.1 Prioritera arbetsmiljoarbetet

Systematiskt arbetsmiljoarbete skapar forutsattningar for medarbetare och chefer att
uppratthalla den meningsfullhet, det engagemang och intresse de kanner infor sina jobb.

11




Genom att sakerstilla ett valfungerade systematiskt arbetsmiljoarbete i vardagen far
medarbetare okade mojligheter till ett tillfredsstillande arbetsliv, en god arbetsmiljo och en
snabbare atergang i arbete for de personer som befinner sig i sjukskrivning. Att skapa
ldngsiktigt hallbar och hilsosam arbetsmiljo handlar ocksd om delaktighet och mgjlighet att
paverka beslut samt ett narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap.

Ulricehamns kommun har sedan ldnge ett vil utvecklat samverkanssystem som ger
medarbetare pa alla nivaer mojligheter att engagera sig och att vara delaktiga i
verksamhetens utveckling samtidigt som det utgor en visentlig del i att utveckla en attraktiv
arbetsmiljo. En viktig del i utvecklingen av goda arbetsmiljoer och skapa delaktighet utgors
av var medarbetarenkat vilket ocksa ar ett sitt for oss som arbetsgivare att skapa och ta
tillvara p4 medarbetares engagemang.

Atgard Ansvarig Klart
Utred mdjligheten till titare avstimningar mellan medarbetare | HR-chef 22-12
och chef (i stillet for utvecklingssamtal)
Genomfor en 6versyn av anvisningar och dokumentationskrav HR-chef 22-10

avseende utvecklings-, 1one- och avslutningssamtal. I uppdraget
ingdr att om mgjligt digitalisera dokumentation av desamma.
Revidera kommunens samverkansavtal HR-chef 22-06
Ateruppta och prioritera det systematiska arbetsmiljéarbetet Chefer Arligen
som bl.a. innebar att identifiera och forebygga riskfaktorer i det
dagliga arbetet, aktivt arbete med rehabilitering av
langtidssjuka, uppfoljning av ofta sjuka och uppriataande av
handlingsplaner for de enheter som har hog sjukfranvaro.

4.3.2 Oka heltidsarbetet

Allt fler av Ulricechamns kommuns medarbetare arbetar heltid. Det ar en positiv utveckling
som bidrar till 6kad jamstalldhet och att valfardens rekryteringsutmaning minskar. Men det
finns fortfarande medarbetare som arbetar deltid. Malet ar att heltidsarbete ska vara norm i
alla verksamheter. Som arbetsgivare tycker vi att det ar en sjalvklarhet att erbjuda vara
anstillda en heltidsanstéllning. Som anstilld hos Ulricehamns kommun ska du kunna leva pa
din 16n, bade idag och nar du blir pensionar.

Atgird Ansvarig Klart
Utveckla arbetet med att 6ka andelen medarbetare som arbetar | Planeringschef | 25-12
heltid inom ramen for arbetet med "Hallbar
kompetensforsorjning”
Under 2021-22 ska medarbetare i Ulricechamns kommun ges Planeringschef | 22-06
mojlighet att ta del av en pensionsinformation som bl.a. syftar
till att oka forstielsen for hur deltidsarbete paverkar pensionen

4.3.3 Forlang arbetslivet

Idag ar etableringséldern pa arbetsmarknaden 26 ar och medellivslangden ar 82 ar. Vi lever i
genomsnitt 25 ar langre dn for hundra ar sedan. Med fler ar i yrkeslivet kan vi lattare klara
valfardens uppdrag. Forvaltningen behover utveckla former for att motivera fler att stanna
kvar langre i arbetslivet. Har spelar kultur pa arbetsplatsen roll. Genom att signalera att
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medarbetare som uppnatt pensionsalder ar en viktig resurs och 6ppna upp for individuella

I6sningar kan vi ta tillvara pa fler.

Atgird

Ansvarig

Klart

Utarbeta ett forslag till att motivera dldre medarbetare att
forlanga arbetslivet genom ekonomisk stimulans och/eller
anpassade arbetstider eller arbetsuppgifter

HR-chef

23-12

Utarbeta ett forslag som tillvaratar dldre medarbetares
kompetens genom att tilldela dessa sarskilda arbetsuppgifter,
t.ex. handledaruppdrag eller olika former av mentorskap och
dirmed skapar forutsattningar for ett langre arbetsliv

Sektorchefer

23-12

5 Handlingsplan Sektor valfard

5.1 Attraktiv arbetsgivare

5.1.1 Stod medarbetarnas utveckling
Atgird

Ansvarig

Klart

Sektor valfard har paborjat ett arbete med att utveckla
tillitsbaserat ledarskap. Forelasning och workshop med
sektorns alla chefer under 2021. En langsiktig plan for det
fortsatta arbetet kommer att tas fram under hosten 2021.

Sektorchef

26-12

5.1.2 Stark ledarskapet
Atgard

Ansvarig

Klart

Antal medarbetare per chef. Riktmarke ar att enhetschefer ska
ha max 30 medarbetare.

Sektorchef

23-12

Sektor valfard har paborjat ett arbete med att utveckla
tillitsbaserat ledarskap. Foreldsning och workshop med
sektorns alla chefer under 2021. En léngsiktig plan for det
fortsatta arbetet kommer att tas fram under hosten 2021.

Sektorchef

26-12

5.2 Nya losningar

5.2.1 Utnyttja tekniken smart
Atgard

Ansvarig

Klart

| Vilfirdsteknik — handlingsplan och investeringsplan

| Sektorchef

| Arligen |
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5.2.2 Anvand kompetens ratt

Atgard Ansvarig Klart
Satsa pa arbetet kring kompetensutveckling i sektorn genom Sektorchef 22-06
att anstalla en utvecklingsledare med inriktning Enhetschef
kompetensutveckling sektorstod

6 Handlingsplan Sektor miljo- och
samhallsbyggnad

6.1.1 Inledning

Denna handlingsplan ar framtagen utifran det politiska uppdraget att bli ”Sjuhdrads mest
attraktiva offentliga arbetsgivare”. Handlingsplanen har efter dialog pa respektive enhet och
SSG samt efter analys av resultaten fran medarbetarenkiten summerats till ett antal
omraden prioriterade omraden med underliggande insatser. De prioriterade omradena ar
samarbete inom och mellan enheter, ledarskap/medarbetarskap, 16n samt effektivitet.
Sektorn arbetar utifran flera perspektiv for att bli en mer attraktiv arbetsgivare varav denna
handlingsplan ar en del.

6.2 Attraktiv arbetsgivare

6.2.1 Stod medarbetarnas utveckling

Det 6vergripande malet for samtliga atgarder inom detta omrade ar
ledarskap/medarbetarskap. Atgirderna faller Aven in under 6.2.2 "Stirkt ledarskap” men &r
samlade har.

Atgard Ansvarig Klart

Samla nya medarbetare och presentera cheferna sa att bade Sektorchef Arligen
ledare och nya medarbetare enkelt kan skap sig en bild av
varandra och vem kan vinda sig till.

Tydliggora roller och uppdrag ex. utveckla medarbetarinfo Chefer 21-12
(ansvar, specialistkompetens) pa intranatet. Pa sa sitt ar det
enklare att veta vem som arbetar med vad och vem kan vinda
sig till med fragor.

Teambuilding for att utvecklas som grupp ska stirka bade Chefer Arligen
ledarskapet och medarbetarskapet
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6.2.2 Underlatta lonekarriar

Atgard Ansvarig Klart
For att medarbetarna ska fa en skalig ingdngslon och en Sektorchef 22-12
Ioneutveckling som matchar marknaden ska en analys om
Ionestrukturer for olika grupper goras inom sektorn

Atgird Ansvarig Klart
Karridrviagarna i sektorn ska utvecklas for att skapa moéjlighet | Sektorchef 22-12

till en I6neutveckling som matchar l16nerna pa marknaden for
den specifika rollen.

6.2.3 Sok nya samarbeten

Det overgripande malet for samtliga atgarder inom detta omrade ar att allméant starka

samarbetet inom och mellan sektorns enheter.

Atgird Ansvarig Klart
Utveckla forhallningsitt och arbetssatt utifran Enhetschefer | Arligen
internkundperspektivet
For att se om frigor inom enheterna samt enhetséverskridande | Chefer, métes- | Arligen
fragor tas om hand sé att ett bra samarbete gynnas, ska den ordférande
interna motesstrukturen ses 6ver och kvalitén i motena ska
utvirderas.
Aktiviteter for att lara kdnna varandra, t.ex. genom Chefer Arligen
utvecklingsdagar och aktiviteter som sektorns trivselgrupp
anordnar.

6.2.4 Effektivitet

Atgard Ansvarig Klart
Kartlagga och utveckla utvalda processer enligt Enhetschefer 22-12
verksamhetsplanen. Att arbeta med processer ar en del i det
pagaende systematiska kvalitetsarbetet i sektorn.
Infora ett strukturerat system for stindiga forbattringar. Att Enhetschefer | 22-12
arbeta med stdndiga forbattringar ar en del i det pagdende
systematiska kvalitetsarbetet i sektorn.
Utvardera och utveckla digitala arbetssitt och system, t.ex. Enhetschefer | 22-12

kommer en digital plan for sektorn tas fram for att ligga till
grund for sektorns fortsatta digitala utveckling. Att utvardera
och utveckla de digitala arbetssiatten och systemen handlar
dven om att utnyttja tekniken smart.
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7 Handlingsplan Sektor larande

7.1 Attraktiv arbetsgivare

7.1.1 Inledning

Utgangspunkten for sektorns arbete med denna handlingsplan ar att Ulricehamns kommun
ar en attraktiv arbetsgivare vilket bl.a. bekriftas i medarbetarenkéten.

7.1.2 Stod medarbetarnas utveckling

Atgird

Ansvarig

Klart

Regeringen har beslutat om ett statsbidrag for karriarsteg for
larare. Satsningen ska starka kompetensforsorjningen inom
skolan genom att 6ka lararyrkets attraktivitet genom béattre
villkor samt utvecklings- och karriarmojligheter.

Sektor larande tillsatter forstelarare och hanterar
lararlonelyftet i enlighet med de forutsattningar som
statsbidragen ger.

Sektorchef

Arligen

Sektor larande mojliggor for medarbetare att prova pa olika
handledaruppdrag inom ramen f6r ordinarie uppdrag, till
exempel samtalsledare eller samordnare for en tidsbegransad
fortbildning som arrangeras av Skolverket. Likasa finns
mojligheter for rektor att utse arbetslagsledare eller liknande.

Chefer

Arligen

Sektor larande arbetar med projektledartjanster, verksamhets-
utvecklingstjanster och specialisttjanster inom skolutveckling
och stod.

Chefer

Arligen

Sektor larande vill stimulera att medarbetare utbildar och
utvecklar sig utanfor arbetet som enligt vair bedomning starker
medarbetarens nuvarande eller forvintade arbetsuppgifter.

Chefer

Arligen

Som en del i det arliga utvecklingssamtalet har varje chef inom
sektor larande i uppdrag att i samverkan med enskild
medarbetare planera for kompetensutveckling. Kompetens-
utveckling kan ske pé organisation-, grupp och individniva.

Chefer

Arligen

7.1.3 Stark ledarskapet
Atgard

Ansvarig

Klart

| Sektor lirande utokar ledningsfunktionen nir s& ar behovligt.

| Sektorchef

| Arligen
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7.1.4 Rekrytera bredare
Atgiard

Ansvarig

Klart

Sektor larande arbetar for att ta fram ett
introduktionsprogram for nyanstillda medarbetare. Detta
program behover dock ingé i ett kommunovergripande
introduktionsprogram.

Sektorchef

22-06

Rekrytera bredare och i detta samverka med andra sektorer,
till exempel gillande socialpedagoger och fritidsledare.

Sektorchef

Arligen

Sektorn arbetar med kravprofil vid annonsering, tillsammans
med HR.

Sektorchef

Arligen

7.1.5 Marknadsforing
Atgiard

Ansvarig

Klart

Sektor larande har majlighet att delta pa massor som
arrangeras av hogskolor och universitet, till exempel STARK-
massan pa Hogskolan i Boras.

Sektorchef

Arligen

Genom att halla en hog kvalitet i mottagandet av VFU-
studenter, bidrar vi till att mer behorig personal viljer att
arbeta i Ulricehamns kommun.

Sektorchef/
chefer

Arligen

7.2 Nya losningar

7.2.1 Anvand kompetens ratt

Atgard

Ansvarig

Klart

Verksamheten identifierar, fangar upp medarbetare som ej ar
tillsvidareanstillda och dr obehoriga. Arbetsgivaren
uppmuntrar till VAL-utbildning och liknade valideringar,
kompetensutveckling samt program for VFU-studenter
sakerstalls.

Chefer

Arligen

Respektive rektor ansvarar i sin tjansteorganisation for att
optimera bemanningen, dels utifrdn behorighet dels utifrdn
den budget som tilldelats.

Chefer

Arligen

Sektor larande har anstallt lararassistenter i skolan for att ge
larare 6kad mgjlighet att fokusera pa undervisning.
Lararassistent dr personal som avlastar ldrarna sé att de ska
kunna dgna sig at undervisning och uppgifter som hor till
undervisningen. Insatsen finansieras delvis genom statsbidrag
(Skolverket).

Chefer

Arligen

Se 6ver mojligheten till vikariejobb inom Sektor valfard och
larande som hogskolestuderande kan kombinera med sina
studier

Sektorchef

Arligen

Sektor larandes storsta utmaning ar att tillgodose behovet av
undervisande behoriga/legitimerade forskollarare och larare.

Ett effektivt arbete med tjansteorganisationen for att
sdkerstilla att sektor larande uppfyller lagkravet att erbjuda
barn och elever undervisning av legitimerade larare.

Chefer

Arligen
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Inom ramen for verksamhetens forutsattningar kan det darfor
finnas behov att anpassa uppdrag for att locka till fortsatt
arbete, exempelvis da hen har uppnatt pensionsalder.

Det finns dven mojlighet justera uppdraget for behoriga larare
sé att de far avlastning i delar som inte innebar undervisning
och pa sa vis skapa mer tid med eleverna.

7.2.2 Sok nya samarbeten

Atgard Ansvarig Klart
Ta kontakt med privata aktorer for att diskutera mojligheten Sektorchef Arligen
till att bygga studentbostiader. Samverka med NUAB och
STUBO.

7.3 Hallbart arbetsliv

7.3.1 Oka heltidsarbetet

Atgird Ansvarig Klart
Sektor larande arbetar aktivt med utoka antalet medarbetare Sektorchef Arligen
som arbetar heltid inom ramen for arbetet med “hallbar
kompetensforsorjning”.

8 Handlingsplan Sektor service

8.1.1 Inledning

Sektor service genomforde under mars ménad 2021 en enkit dar samtliga medarbetare fick
mojlighet att ange vad de vardesatter mest hos en arbetsgivare. Enkiaten himtade inspiration
fran en undersokning som Kantar SIFO genomfort. Enkaten inneholl ett antal olika faktorer
och varje medarbetare fick vilja de fem som de ansig vara viktigast.

Av cirka 290 medarbetare som hade mdjlighet att svara pa enkaten fick sektorn ett utfall om
totalt 240 svarande.

Enkitresultatet har darefter bearbetats i tre olika fokusgrupper diar man fokuserat pa de sex
faktorer som medarbetarna utsett som viktigast. Tva av fokusgrupperna har bestétt av
medarbetare fran varje verksamhet och den tredje gruppen har bestétt av enhetschefer.
Fokusgrupperna anvinde metoden brainstorming och arbetade fram sa manga
aktiviteter/atgiarder som mojligt kopplade till de sex faktorerna. Atgirderna har
sammanstallts i denna handlingsplan som 2021-05-17 samverkades i enighet i SSG for sektor
service.
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8.2 Attraktiv arbetsgivare

8.2.1 Stod medarbetarnas utveckling

Atgird Ansvarig Klart
Ta fram gruppens forhallningssétt i samtliga arbetsgrupper, Alla chefer 2022
t.ex. hur vi bemoter varandra som kollegor.
Skapa en trivselgrupp for att mojliggora aktiviteter mellan Sektorchef Start
kollegor inom sektorn. 2022
Dela med oss av allt det positiva vi gor. Sektorchef Start
2021
Skapa goda relationer genom att lara kdnna varandra, T.ex. Sektorchef Start
genom inspirationsdag i storre grupper, girna tvarsektoriellt. 2022
Utbildning i feedback for samtliga medarbetare. Sektorchef 2021
Arbeta for att alltid skapa trygga anstillningar. Alla chefer Start
2021
Vi ska arbeta med vidareutbildning. Det kan bade handla om Alla chefer Start
sma korta utbildningar men dven storre over tid. 2022
Ge medarbetarna inflytande i sitt arbete s& langt det gar utifran | Alla chefer Start
ett verksamhetsfokus. 2021
8.2.2 Stark ledarskapet
Atgird Ansvarig Klart
Utbildning i feedback. Sektorchef 21-12
Utbildning i att leda pa distans. Sektorchef 21-12
Genomfora verksamhetsbesok for att fa mer forstaelse for vad | Alla chefer Start
anstallda gor. 2022
Mer gemensamma traffar dar chefer har mojlighet till Sektorchef Start
erfarenhetsutbyte — enhetschefsnatverk i sektorn. 2022
8.2.3 Underldtta lonekarriar
Atgard Ansvarig Klart
Arbeta for konkurrenskraftiga loner. Sektorchef Start
2021
Prata mer om lonestruktur i arbetsgrupper och jamfora Alla chefer Start
I6nenivaer hos andra kommuner. Ska genomforas infor varje 2021

Ionedversyn med material frin HR.
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8.3 Hallbart arbetsliv

8.3.1 Prioritera arbetsmiljoarbetet

Atgard Ansvarig Klart
Sakerstalla att alla har en god ergonomi, dven vid Alla chefer Start
hemarbete 2021
Arbeta for att ha Andamalsenliga och bra lokaler. Alla chefer Start
2021
Paus it, valbart for verksamheter/enheter Alla chefer Start
2021
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