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Kompetensforsorjningen en nyckel-
fraga i stundande brytningstid

Hela personalstyrkan pd Locum kommer att omsittas
under kommande decennium

Locum AB &gs av Stockholms léns landsting och har till uppgift att férvalta och utveckla
landstingets fastigheter. Hos dem som hos ménga andra féretag ér medeldldern hég, vilket

innebdr en onormalt hég personalomsattning under de nérmaste tio éren.
— Kompetensférsdrjning, kompetensdverforing och struktur ar tre nyckelbegrepp for att klara
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den har situationen, sager Nils Andersson som ar personalchef pa Locum.

Inom en tiodrsperiod ska ca 40 % av
Locums medarbetare fd vilfortjint
pension. Om man dérutover riknar
med att ett tiotal personer slutar
varje dr pa grund av normal personal-
omsittning innebir det att i stort
sett hela personalstyrkan pa 190
personer kommer att omsittas pd
ett decennium.

Fastighetsforvaltare, byggprojeke-
ledare och tekniska specialister dr de
storsta yrkesgrupperna pa Locum.
Yrkesgrupper som ir eftertraktade
pé fastighetsmarknaden i 6vrigt.
Suget efter arbetskraft ir alltsd
redan stort och det kommer att dka.
— Vi tappar médnga anstillda som
mdste ersidttas samtidigt som alla
andra foretag i branschen befinner
sig i samma situation. Dessutom dr
ungdomskullarna som kommer ut
pa marknaden de nirmaste dren
betydligt mindre dn de kullar som
pensioneras, siger personalchef
Nils Andersson.

Aktiv profilering pa hogskolorna
For vilket foretag som helst skulle
det kunna kidnnas aningens nervost,
men Locum har en klar strategi for
hur man ska klara brytningstiden.

— Nir det giller kompetensforsorj-
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ningen arbetar vi sedan en tid till-
baka aktivt med att profilera
Locum pé hogskolorna, framfor allt
KTH. Vi deltar pd arbetsmarknads-
dagar, bereder praktikplatser och
tar emot studenter for ex-jobb.
Hogskoleprofileringen dr en nyckel-
fakeor for act bli kidnd av framtidens
medarbetare och fd dem att vilja ar-
beta hos oss. Problemet dr inte i for-
sta hand tillgdngen pd vilutbildade
ungdomar, utan att bli sedd och vald.
Hittills har Locum inte haft
ndgra stora problem med att attra-
hera kompetenta medarbetare, och
hoppas inte ha det i fortsittningen.
Diremot har man dnnu inte hittat
ndgon bra modell {6r kompetens-
overforing. Under de nirmaste
aren forsvinner sammanlagt
omkring 2000 &rs erfarenhet frin
Locum. Ménga av dessa erfarenhet-
er vill Locum naturligtvis behdlla,
men hur 6verfor man erfarenhet?
—Vad vi hittills gjort dr att vi skaffat
oss ett verktyg for att bereda mojlig-
het till kompetens- och erfarenhets-
overforing. Frin och med sommaren
2006 6ppnade vi mojligheten for
61-&ringar att trappa ner enligt
80-90-100-modellen, som innebir
att man arbetar till 80 % med 90 %

16n och 100 % pensionsavsittning,
berittar Nils. For de som fylle 63 &r
kan man komma 6verens om en

motsvarande 60—80—100-modell.

Lingre tid for kompetens-
overforing

Tanken med dessa modeller ir att
dldre medarbetare som fir trappa
ner ndgot i arbetstid ska orka arbeta
lite lingre och att perioden for
kompetenséverforingen dirmed
forlings. En del av den nedtrappade
arbetstiden ska dessutom kunna
anvindas for mentorskap for unga
medarbetare.

Strukeur dr det tredje nyckelordet.
Om Locum ska kunna fortsitta och
bedriva en framgangsrik verksam-
het samtidigt som de har en perso-
nalomsidttning som antalsmassigt
motsvarar hela foretaget, krivs en
god struktur for hur de arbetar.

— De senaste dren har vi infort ett
ledningssystem, dir alla viktiga
arbetsprocesser beskrivs. Systemet,
som dr ISO-certifierat savil pa kval-
itets- som miljésidan, dr en viktig
grundbult i arbetet med att se till
att Locum kan genomfora sitt upp-
drag med hog kompetens dven i

framtiden, avslutar Nils Andersson.

joner kvadratmeter. En éverva-
gande del bestdr av vardfastig-
heter dar universitetssjukhuset

Karolinska i Solna och
Huddinge dr de storsta.






