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Sammanfattning

Programmet fér kompetensférsérjning Avesta kommun 2030 dr ett koncerndvergripande dokument som
visar det prognostiserade personalbehovet. Det innehaller ocksé forslag pa fokusomriden och konkreta

dtgirder for att méta problematiken avseende kompetensforsérjning. I programmet tydliggdrs dven

arbetssitt och hur uppféljning av programmet £6r kompetensférsorjningsfrigorna ska ske.

Programmet dr uppdelat i sex olika kapitel samt en bilaga som beskriver avgrinsningar och metod fOr att

kartligea behoven av kompetensforsorining.

Kapitel 1: Inledning, syfte och mal

Kapitel 2: Nuldgesbeskrivning

Kapitel 3: Strategier for att mota rekryteringsutmaningen
Kapitel 4: Analys

Kapitel 5: Program f6r kompetensférsorjning 2030
Kapitel 6: Arbetssitt och uppfdljning av programmet
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Sammanfattning
Andelen barn och éldre 6kar i betydligt hogre takt dn andelen av befolkningen i arbetsfor dlder. Risken ér

stor att kompetensen inte kommer att ricka till och att vi inte kommer ha tillricklig tillgang till den.
Sveriges kommuner och Landsting (SKL) 4r tydliga och menar att om vi inte férdndrar arbetssitt och
organisation kommer vilfirden inte att klara sitt uppdrag.

Programmet f6r kompetenstorsorjning 2030 har arbetats fram av en grupp dir férvaltningschefer och
VD-funktioner ingdtt tillsammans med representanter f6r personalenheten. Ansvarig f6r programmet dr
personalchef. Utgangspunkterna har varit SKL:s nio strategier f6r kompetensférsérjning samt véra

rekryteringsbehov utifran personalomsittning, pensionsavgangar och den demografiska utvecklingen.

Syftet med programmet ir att:
e Kartligga och analyser kompetensférsoriningsbehovet

® Identifiera och prioritera fokusomriden for att Avesta kommun ska klara

kompetensférsorjningen.

e Tydligebra arbetssitt och hur uppfoljning av kompetensférsorjningsfragorna ska ske.

Mialet ir att sikerstilla kompetensférsorjningen genom insatser som bidrar till att Avesta kommun 4r
digitala, innovativa och kompetenta.

Resultatet av nuldgesbeskrivningen visar att vi precis som i riket behover satsa sirskilt pa att mota
behoven inom barnomsorg och skola samt inom 4ldrevarden och Svrig omsorg. Vi ser ocksa ett behov av
att vidta atgirder fOr att sikra ledarférsériningen och vissa specialisttjdnster.

Tillgdngen till arbetskraft kommer, enligt tillodngliga prognoser, inte svara upp mot det behov som
férutspas. Att anvinda kompetensen ritt och att digitalisera de arbetsuppgifter som dr mojliga dr darfér
tva viktiga strategier fOr att klara kompetensforsorjningen. Vi behover ocksa hitta nya vigar in till arbete
hos oss. Nir kompetensen inte finns 1 tillricklig utstrickning kommer vi i stérre omfattning behdva
samarbeta med andra arbetsgivare och med utbildningssamordnare for att klara kompetensférsorjningen.
Det ir inte realistiskt att det statliga utbildningsvisendet kan klara hela kompetensférsérjningsbehovet at
0sSs.

Obalansen mellan tillgingen till och behovet av arbetskraft kan medféra risker sisom en férsdamrad
arbetsmiljé och att kompetensen urholkas men ocksa en risk f6r férsimrad service gentemot vira
medborgare. Vi méste vara medvetna om dessa risker och arbeta proaktivt for att Avesta kommun ska
vara en arbetsgivare i framkant med digitala, kompetenta och innovativa medarbetare. Vi ska arbeta aktivt
med ledarskap och medarbetarskap 1 samklang for att ha en effektiv verksamhet.

Kontinuerliga uppféljningar och justeringar av handlingsplanerna inom detta program kommer
genomforas fOr att vi ska vara sa verklighets- och tidsndra som mojligt 1 aktiviteter och insatser.
Personalenheten inom Avesta kommun driver och samordnar arbetet.
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Kapitel 1 - Inledning

Vilfirden star generellt inf6r ett stort problem med kompetensforsorjningen nir andelen barn och gamla
Okar betydligt mer dn de i arbetsfor dlder. Problemets omfattning varierar i landet men nir vi analyserar
data ur ett Avestaperspektiv kan vi se att vi i stort sett f6ljer den nationella trenden.

Konkurrensen om arbetskraften inom i princip hela arbetsmarknaden kommer att tillta. Offentliga sektorn
kommer statistiskt behova samtliga elever/studenter som gér ut frin skolorna de kommande édren, vilket
dven den privata sektorn behover. Ekonomirapporten (SKL, 2018) visar att under perioden 2017 — 2025
kommer fyra medarbetare beh6va ersittas av tva. Det blir dirfor dnnu viktigare 4n idag att vi dr och
uppfattas som en attraktiv arbetsgivare, men det ricker inte. SKL 4r tydliga: For att

klara kompetensutmaningen kommer ny teknik samt férdndrat arbetssitt och arbetsorganisation bli
nédvindigt. Vi maste vara beredda pa omfattande férindringar.

Avesta — en utvecklingskommun med framtidstro

Kompetensférsorining dr inte morgondagens problematik, vi har redan idag svart att hitta ritt kompetens i
ritt tid till rétt plats. Avesta har dock en ling tradition av att klara f6randringar och omstillning och ett
exempel pd det dr vid de stora varslen 2011, dd Avesta valde att satsa sig ur krisen. Vissa trodde inte pa oss
men vi har bevisat att de hade fel — Avesta dr ett vinnande lag. Vi arbetar tvirsektoriellt f6r vi har lirt oss
att det dr tillsammans som vi bygger Avestas framtid. Vi ser méjligheter, sitter barridrbrytande mal och
vigar handla och det ger resultat. Det dr ocksd det modet och den instillningen som kommer bidra till att
vi klarar kompetensfoérsorjningen. Vi kommer hitta de bidsta vigarna och metoderna f6r att rekrytera och
behalla vir personal. Vi kommer ocksa att hitta nya arbetssitt och nya sitt att organisera oss for att klara
kompetensférsorjningen — f6r vi dr bra pa omstillning.

Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjningen har blivit en allt viktigare och uppmirksammad friga, men vad stir uttrycket f6r
egentligen? Begreppet kompetens kan betraktas ur ett individ, grupp och organisationsperspektiv.
Kompetens ir ett samlingsbegrepp f6r formdgan att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskaper och
fardigheter. Det handlar dirmed om sédvil formella kunskaper som vi fitt till oss via utbildningar eller
erfarenhet som férmagan att anvinda oss av dessa kunskaper, men ocksa hur instillning och personliga
egenskaper paverkar arbetet. Lindelow (2016) lyfter fram att arbetsprestation i form av det kvalitativa
innehdllet som en person faktiskt erbjuder sin arbetsgivare bestar av: kunskap (teoretisk, teknisk, spraklig
och praktisk), analytisk f6rmaga (intellektuell kapacitet: spraklig, numerisk, abstraktlogisk eller generell)
och personlighet (typiska beteendemdonster). Vi behéver ha med oss de hir perspektiven 1 sdvil
rekryteringssammanhang som nir vi sOker potential och nir vi vill utveckla befintlig personal.

Det finns flera olika definitioner av kompetenstérsorjning. Vi utgar fran Swedish

Standards Institutes (SIS) definition: Exu process som utfors i en organisation for att fortldpande sikerstilla rétt
kompetens for att nd verksambetens mdl och tillgodose dess bebov. Definitionen inkluderar strategier och insatser for
att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla medarbetare men ocksa for att sikerstilla en bra
kompetenséverforing vid avslut. Begreppet rymmer ocksa férindrade arbetssitt och
organisationsférandringar 1 syfte att sdkerstélla att vi har ritt kompetens pa ritt plats vid ritt tid f6r att
kunna utféra vart uppdrag med hog kvalitet. Vi vill betona vikten av fortlipande i definitionen. En sak som
ir siker dr att vi lever 1 en férdnderlig virld och vi méste vara beredda att ompréva, jobba om och anpassa
de strategier och dtgirder som vi foreslir. Det som upplevs som en sanning idag

behover nédvindigtvis inte vara det i morgon.



Syfte
Programmet fér kompetensférsérjning 2030 lyfter fram strategier, fokusomraden och prioriterade insatser
tor att klara kompetensférsorjningen.

Syftet med programmet f6r kompetensforsorjning 2030 ér att:
e Kartldgga och analyser kompetensférsorjningsbehovet.

e Identifiera och prioritera fokusomraden for att Avesta kommun ska klara
kompetensférsorjningen.

e Tydliggdra arbetssitt och hur uppféljning av kompetensforsorjningsfragorna ska ske.

Mal

Att sikerstilla kompetensforsorjningsbehovet sa att Avesta kommun klarar av att utfora sitt
uppdrag med hég kvalitet.

Att insatserna i programmet ska bidra till att Avesta kommun ér digitala, innovativa och
kompetenta.

e Avesta kommun ska vara en arbetsgivare dit anstillda sGker sig. Vi ska vara den bista kommunen
i ndromradet pa att rekrytera och behdlla kompetent och behérig personal.
Indikatorer:
- Andelen rekryterade i férhallande till utannonserade tjdnster i hela organisationen ska
ligga pa 6ver 80 % pa drsbasis.
- Viska ha storre andel personal med adekvat utbildning dn riksgenomsnittet!
a) Andelen med adekvat utbildning inom sirskilt boende dr hogre dn
riksgenomsnittet dven 2030.
b) Andelen med pedagogisk hgskoleexamen inom grundskolan dr hégre dn
riksgenomsnittet ar 2030.
¢) Andelen med pedagogisk hégskoleexamen inom gymnasiet dr hogre dn
riksgenomsnittet ar 2030.
d) Andelen med férskollirarlegitimation dr hdgre dn riksgenomsnittet dr 2030.

e  Avesta kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare, dir medarbetarna kinner glidje, engagemang
och viljer att stanna linge.
Indikatorer:
- Medarbetarundersékningens (LedMed) 6vergripande index ska 6ka frin 71 (ar 2018) till
minst 80 (ar 2030).
- Personalomsittningen for tillsvidareanstilld personal ska inte 6verstiga 15 %.
- Det dr firre som pa drsbasis slutar 1 Avesta kommun jamfort med riket.

- Det dr firre som slutar i Avesta jamfért med Svriga Dalarna.

1Indikatorer (a-d) utgar endast ifran de yrkesgrupper Kolada visar adekvat utbildningsniva for, och som darmed blir
jamforbara med Dalarna och riket. Motsvarande matningar finns ej fér 6vriga yrkesgrupper.



Avesta kommun ska 6ka innovationskraften genom att ta tillvara goda idéer om
verksamhetsforbittringar.
Indikatorer:
- Vira medarbetare upplever i stor utstrickning att idéer till forbittring forverkligas.
Indexet i LedMed 6kar fran 62 (dr 2018) till minst 80 (ar 2030).
- Vira medarbetare upplever att deras chef lyssnar pa idéer och forslag.
Indexet 1 LedMed 6kar fran 72,5 (ar 2018) till minst 80 (ar 2030).

Genom egna insatser 6kar Avesta kommun tillgingen till arbetskraft med ritt kompetens.
Indikatorer:
- Andelen personer som per ér rekryterats via nigon form av arbetsintegrerad utbildning
eller av arbetsgivaren subventionerad utbildning 6kar med minst 60 %.
- Andelen personer som fingas upp direkt efter skolan i utbildnings- och
introduktionsanstillningar eller liknande utékas fran 1 till minst 10 4r 2030.
- Minst 20 procent av de ledare vi anstiller mellan 2025 - 2030 har genomgatt talang- och
utvecklingsprogram f6r potentiella ledare.
- Avde som gir i pension kar andelen som 6verstiger ordinarie pensionsalder (65 4r) fran
31 procent 4r 2018 till minst 40 procent 2030.

Avesta kommun ska ligga 1 framkant i anvindandet av digital teknik. Befintliga samt nya tekniska
hjilpmedel bidrar till att vi effektiviserar verksamheten och klarar kompetensférsorjningen.
Indikatorer:

- Medarbetarna ska ha kompetens att klara de digitala och tekniska hjilpmedel som finns i
verksamheten. Den digitala kompetensen ska succesivt héjas. Mits 1 dterkommande enkit
dir forbittringar 1 den digitala kompetensen ska ske utifran férsta genomférda
nuldgeanalysen (viren 2019).

- 10 % av alla utbildningar som erbjuds via Medarbetar- & Ledarplattformen frin 2020 ska
direkt syfta till att h6ja den digitala kompetensen. I alla utbildningar ska relevanta digitala
verktyg/system integreras for att héja den digitala kompetensen.

- Ar 2025 visar vi minst 5 exempel péd hur vi med hjilp av digitalisering, robotisering
och/eller automatisering effektiviserat arbetsuppgifter och dirmed verksamheten. Ar
2030 kan vi visa minst 10 sidana exempel.

Vi ska anvinda kompetensen ritt och medarbetare i bristyrken ska i storre utstrdckning 4n idag fa
fokusera pd sin kirnkompetens i férhallande till 6vriga uppgifter.
Indikator:
- Ar 2030 visar vi minst 5 exempel pa hur forindrat arbetssitt/arbetsfordelning bidragit till
medarbetare 1 hdgre utstrickning fitt jobbat med sin kdrnkompetens.



Kapitel 2 - Nulagesbeskrivning

Nuldgesbeskrivningen beskriver pensionsavgangar, personalomsittning och demografiska utmaningar i
térhallande till kompetensférsérjningen enligt de avgransningar och definitioner som anges i

” Avgrinsningar och metod for att kartligga behoven av kompetensforsorjningsinsatser” (bilaga 1). Hir
tinns ocksa ett avsnitt om andel tillsvidareanstillda medarbetare med adekvat utbildning.

Tidigare rekryteringar & personalrorlighet

Kommunerna dr generellt vana att hantera ett stort rekryteringsantal. I snitt har kommunerna rekryterat ca
60 000 nya medarbetare de senaste 10 aren (SKL, 2018). Antal nya tillsvidareanstillda i Avestas
kommunkoncern 2018 var 291 personer.

Tillsattningar och avgangar
I nedanstdende tva diagram visas andelen nya tillsvidareanstillda respektive avgingar i Avesta jamfért med
Dalarna och riket.

2009 2010 201 012 013 014 2015 26 W07 2018
#eesta == Alla kommamer (ovagt medel) <l Riket

Diagram 1: Antal nya tillsvidareanstdllda dividerat med antal tillsvidareanstdllda féregdende dr (redovisning i procent). Som nya riknas de
personer som dr tillsvidareanstdllda i kommunen ér T men inte Gr T-1. Med tillsvidareanstdllda avses hdr endast mdnadsaviénade (Kolada)

SKL (2018) menar att det rekordhéga rekryteringsantalet 2016 hinger samman med det stora antalet
personer fédda pa 1940-talet som gick i pension men ocksa att det stora antalet nyanldnda i Sverige 2015
medforde ett stort rekryteringsbehov.

Avesta kommun tog ett stort ansvar i mottagandet av nyanldnda vilket framforallt kade
rekryteringsbehovet inom socialtjansten och barnomsorg/skolan. I vért rekryteringssystem kan vi se att dr
2014, det vill siga fére det stora flyktingmottagandet, utannonserade Bildningsforvaltningen 148 tjanster
(tidsbegrinsade och tillsvidareanstillningar), ar 2016: 410 tjdnster och dr 2018: 27. En likadan jimférelse i
vir Socialtjanst visar att ar 2014 utannonserades 15 tjanster, 2016: 62 tjdnster och 4r 2018 har antalet
utannonserade tjanster sjunkit till 30.

Det dr litt att dras med i kidnslan av att vira medarbetare stannar £f6r kort tid vid sina anstillningar, det
finns dock ingen statistik som pavisar en 6kning av avgangar, snarare tvirt om. Det har skett en
forindring 6ver tid som dr stor, men Avesta kommun har historiskt en ldgre andel avgangar dn béde riket
och Dalarna.
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Diagram 2: Antal avgdngna tillsvidareanstdllda dividerat med antal tillsvidareanstdllda féregdende dr (redovisat i procent). Som avgdngna
rdknas de personer som var tillsvidareanstdllda i kommunen ér T-1 men inte Gr T. Med tillsvidareanstdllda avses hér endast
mdnadsavlénade. (Kolada)

Personalomsattning

Den ideala personalomsittningen kommer ofta pa tal. Att ange ett optimalt virde tycks dock vara mer
eller mindre oméjligt. Personalrérlighet kan ha bade positiva och negativa sidor. En viss rorlighet dr bra dé
det mojliggdr att £a in ny kunskap samt férdndringar och utmaningar av invanda arbetssatt i
organisationen. En allt f6r hog rérlighet innebir inte bara hoga kostnader i samband med rekrytering och
upplirning av ersittare utan ocksd den indirekta férlusten av kompetens och virdefull kunskap. Vi har
s6kt men inte funnit ndgot trovirdigt idealt virde f6r personalomsittning inom offentlig sektor.

Med personalomsittning menar vi férindring av sammansittning genom avgang och tillkomst av nya
medarbetare. Vi utgdr frin nyckeltalsinstitutets rekommendation om hur man riknar ut
personalomsittningen, formeln blit: ligsta antalet av botjat och slutat/genomsnittligt antal anstillda under

samma petiod.

Personalomsdttning Avesta kommunkoncern 2018

Personalomsittningen i Avesta kommun var ar 2018 12%. Nedan visas en tabell som visar yrkesgrupper
dir personalomsittningen varit 15 procent eller mer hos tillsvidareanstilld personal, det vill siga vi har
dividerat ligsta antalet av botjat och slutat med genomsnittligt antal anstillda i respektive personalkategori
under 2018. For att visa om antalet anstillda har 6kat eller minskat i respektive yrkesgrupp har vi ocksé
valt att specificera forindrat antal under perioden.



Tabell 1: Visar yrkesgrupper med en personalomsattning >15 % i Avesta kommunkoncern 2018

YRKESGRUPP FORANDRAT MEDELTAL PERSONAL-
ANTAL ANSTALLDA OMSATTNING

ELEKTRIKER/ELMONTOR/HANTVERKARE 2 20 15%
HANDLAGGARE -7 79,5 15%
KOCK -2 58 16%
ADMINISTRATORER/RECEPTION 4 64 16%
PERSONLIG -12 76 16%
ASSISTENT/STODASSISTENT/GRUPPBOENDE

SOCIALSEKRETERARE 2 41 20%
SKOLSKOTERSKA 2 10 20%
SJUKSKOTERSKOR (INKL MAS) -4 20 25%
KULTURARBETARE -1 7,5 27%
VARDBITRADE 16 67 28%
BISTANDSBEDOMARE -1 6,5 31%
ANHORIGVARDARE <l 2,5 40%
FALTSEKRETERARE 1 2,5 40%
STUDIE- OCH YRKESVAGLEDARE -3 6 50%

Tva yrkesgrupper som ofta uppmirksammas i samband med hég personalomsittning dr sjukskéterskor
och socialsekreterarna. A Jénk, SKL (april 2019) lyfter fram att socialsekreterare generellt har niagot hégre
rorlighet 4n genomsnittet £f6r yrkesgrupper inom kommunal verksamhet men att SKL inte kdnner igen den
kompetensflykt som Akademikerférbundet SSR beskriver i en debattartikel 1 Dagens samhille. I Avesta
kan vi konstatera att det i princip alltid pdgar en rekrytering av socialsekreterare och utifran den
demografiska utvecklingen kan vi vinta oss ett 6kat tryck pa framfdrallt individ- och familjeomsorgen och
inom f6rsérjningsstéd. A Jonk (2017) skriver ocksa pa SKL:s arbetsgivarblogg att det dr en seglivad myt
att sjukskoterskor flyr yrket och att personalrorligheten snarare ligger pa samma niva som for manga andra
vilfardsyrken. SKL:s personalstatistik visar att 91 procent av sjukskéterskorna ar 2015 arbetade kvar 1
yrket féljande ar. Anda har det sedan lang tid tillbaka kontinuerligt rapporterats om den stora
sjukskoterskebristen, ndgot som ocksd SCB:s statistik redogjort £6r i arbetskraftsbarometern (Se sid 21:
Prognostiserad tillging till arbetskraft). I Avesta ér bristen pa sjukskoterskor tydlig och vi har inte varit
fullbemannade pd linge. Viloser delvis problemet med bemanningssjukskdterskor men det ricker inte till.

I nedanstdende tabell 8s, 14) har vi valt att visa de yrkesgrupper som (1) vi bedémer mest paverkas av den
demografiska utmaningen och som inte visats i ovanstiende tabell, samt (2) yrkesgrupper som ofta ir

svarrekryterade.

Tabell 2: Komplettering personalomsattning 2018 i sarskilt intressanta yrkesgrupper. Avesta kommunkoncern

YRKESGRUPP FORANDRAT MEDELTAL ANSTALLDA PERSONALOMSATTNING
ANTAL
LEDNINGSFUNKTIONER 1 88,5 10%
FORSKOLLARARE -3 91,5 11%
BARNSKOTARE 0 149 9%
UNDERSKOTERSKOR 7 394,5 12%
INGENJORER 2 30 13%
TEKNIKER -1 18,5 5%




SKL:s rapport (2011) visar att ca fyra av tio chefer beridknas ga i dlderspension fram till 2021. Att hitta
kompetent ledningspersonal kan bli ett av vara stora problem. Vid Géteborgs Universitet menar man att
personalomsittningen i den privata sektorn ir relativt vil beforskad, men att studier om den offentliga
sektorn dr betydligt firre. I samarbete med AFA forsikringar gjordes en studie mellan 2010 och 2015 som
visar att var fjirde chef i kommunal sektor slutar inom tvd dr och av dem som stannar pd jobbet vill
ytterligare en fjardedel sluta. Frimsta orsaken till att man slutar 4r undermaliga organisatoriska
torutsittningar. Om Vi tittar pa Avesta kommun har vi hittills haft en lig personalomsittning pa just
ledningsnivd. Ovanstiende rapporter ger oss dndéd virdefulla kunskaper f6r att kunna arbeta proaktivt f6r
en fortsatt 1dg personalomsittning hos ledare.

Andel adekvat utbildad personal

Ett matt pa kompetensférsorjningen dr andelen adekvat utbildad personal som vi har i vira verksamheter.
I Kolada kan man endast utlisa detta for ndgra av vdra yrkesgrupper. Vi har linge haft en god f6rs61jning
av underskoterskor. Over lag kan vi se att vi har en hégre andel personal med adekvat utbildning inom
omsorgen (boende med sirskild service for dldre, SABO) 4n Dalarna och riket. Aven pa helger har Avesta
kommun en stérre andel medarbetare med adekvat utbildning.
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Diagram 3: Omsorgspersonalen pa vardagar i boende med sarskild service for dldre med adekvat utbildning, andel (%).
Kélla Kolada.

Nir det giller adekvat utbildning inom férskolan kan man i Kolada jimféra sig med bdde Dalarna och
riket. Hir redovisas endast heltidstjinster med forskolldrarlegitimation.
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Diagram 4: Heltidstjanster med forskollararlegitimation, kommunal regi, andel (%). Kélla:(Skolverket visas i Kolada



Resultatenhetschefen f6r grundskolan redovisar varje r i september till bildningsstyrelsen lirarbeh6righet
per skola f6r kommande ldsar. Hir kan vi se en positiv utveckling dir andelen behériga lirare kar men
ocksa andelen som har nigon form av lirarstudier, men som inte slutfért sin utbildning dnnu, 6kar.

Tabell 3: Lararbehdrighet. Intern rapport till bildningsstyrelsen sept 2018.

BEHORIGA UNDER UTBILDNING/ OBEHORIGA LARARE
STUDIEUPPEHALL/
SAKNAR POANG:
LASARET 18/19 76 % 11,2 % 12,8 %
LASARET 17/18 73,6 % 2,9% 23,4 %

Andelen med adekvat utbildad personal inom grundskolan och gymnasieskolan dr dock ldgre 4n i riket
idag. For dessa yrkesgrupper kan vi endast jimfora oss med riket i Kolada.
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Diagram 5: Larare med pedagogisk hogskoleexamen i grundskola, lageskommun, (%)
Andel lérare i drskurs 1-9, omréknat till heltidstjdnster, med Idrarexamen, forskolldrarexamen eller fritidspedagogexamen

och med utfdrdat examensbevis, i kommunala och fristdende skolor beldgna i kommunen (ldgeskommun). Avser ldsar, matt
den 15 oktober. Kdélla Skolverket (Siris presenteras i Kolada)
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Diagram 6: Larare med pedagogisk hogskoleexamen i gymnasieskola, lageskommun, andel (%)

Ldrare med pedagogisk hégskoleexamen i gymnasieskola belégen i kommunen (omrdknat till heltidstjdnster). Uppgifter om
Idrares utbildning hdmtas fran SCB:s register 6ver hgskoleexamina (Hdgskoleregistret) och frdn SCB:s register 6ver
befolkningens utbildning. Avser ldsdr, mdtt den 15 oktober. Kdlla Skolverket (Siris) visas i Kolad



Den demografiska utvecklingen

De demografiskt betingade behoven av utbildning och vard och omsorg 6kar med ungefir 1,5 procent per
ar de kommande tio dren, vilket 4r en betydligt h6gre 6kningstakt dn under dren 2000 — 2015 (0,5
procent/ar). Savil antalet barn som dldre kommer vixa under de kommande tio aren och i sirklass mest
aldre 6ver 80 ar. Aldersgruppen Gver 85 ar 6kar mest aren efter 2026 (SKIL, 2018).

I nedanstdende diagram visas Avestas prognostiserade demografiska utveckling i férhéllande till riket.
Uppgifterna om rikets demografiska utveckling ar himtade fran SKL (2018).

Demografisk utveckling 2017 - 2026
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Diagram 7: Procentuell férandring av antal personer i olika aldersgrupper 2017 — 2026

Procentuell férandring av antalet personer
2017-2030
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Diagram 4: Procentuell férandring av antal personer i Avesta 2017 - 2030

Prognosen for Avesta visar framforallt storre demografiska utmaningar i aldersgruppen 6—15 4n i riket.
Andelen dldre 6kar inte i samma omfattning om man begrinsar prognosen till 2026, men precis som SKL
skriver 6kar andelen 6ver 85 framfdrallt efter 2026, vilket vi kan se i diagram 4 som stricker sig dnda till
2030. Problematiken ir att vi inte har en lika stor 6kning av médnniskor 1 arbetsfor dlder.
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Forsorjningskvoten — positiv

Aven om Avestas procentuella 6kning av minniskor i arbetsfor alder r lite ligre 4n i riket har vi en mer
positiv forsérjningskvot, d v s vi dr fler i arbetsfér dlder som delar pd f6rs6rjningsbérdan.
Forsorjningskvoten: hur manga personer som 100 personer i aldern 20 — 65 ska forsérja utbver sig sjilva,
Okar 1 riket fran 75 till 89 fram till ar 2026 i riket. I Avesta dr forsorjningskvoten mindre och fran att ha
varit 73 personer dar 2017 foérvintas den vara 80 personer ar 2026 for att sedan 6ka ytterligare ndgot till dr
2030 (81).

Nyanlanda i arbetsfor alder

Antalet svenskfédda personer i dldrarna 20 - 67 minskar de kommande aren medan antalet personer fédda
iandra linder 6kar. Mest 6kar gruppen fédda i linder utanfér Europa. Den stérsta gruppen ér f6dda i
linder med medelhégt ”"Human Development Index (HDI) sisom exempelvis Syrien. Direfter kommer
grupper med personer fédda i linder med lagt HDI. For att arbetskraften ska ricka behéver betydligt fler
fran den sistnimnda gruppen komma i arbete. Det behévs vanligtvis utbildning f6r att grupper frin linder
med lagt HDI ska kunna arbeta inom vilfdrdsyrkena. (SKL, 2018).

I Avesta kommer fram till 2030 att ha en hégre andel av sin befolkning i arbetsfor alder. En férklaring till
detta dr sannolikt det stora ansvar Avesta tagit i mottagandet av nyanlinda. Statistik frin SCB visar att nir
invandringen pa riksniva var 1,7% i riket (2015) var den 3,1 % i Avesta och nir den sedan ékade
ytterligare lite 2016 (2,1%) sd var den nidstan dubbelt si stor i Avesta (4%). Efterfoljande 4r fram tills nu
fortsitter Avesta att ligga ndgot 6ver rikssnittet.

Den hégre andelen nyanlinda skulle formellt kunna utgéra en potentiell resursfaktor for att mota den
kommande efterfrigan pia medarbetare. Den typ av invandring som Sverige haft under senare tid,
toretridesvis utantér Europa, har dock for nirvarande en visentlig ligre forvirvsintensitet och
utbildningsnivé 4n infédda svenskar, vilket ocksé bidrar till osidkerheten att bedéma i vilken utstrickning
denna grupp kan méta det kompetensbehov kommunerna férvintas efterfraga. Pa lingre sikt kan dock
denna forutsittning dndras om integrationen kan fungera bittre.

Det finns méinga nyanlinda som har yrkeskompetens nir de kommer hit, men som har svérigheter att fa
denna validerad. Men d4 det statliga utbildningsvisendet dger denna friga 4r kommunernas
paverkansmojlighet 1 denna del mer begrinsad. Arbetstérmedlingen dr emellertid fortfarande den storsta
upphandlaren av yrkesutbildningar avseende bristyrken £6r bland annat gruppen nyanldnda. Hir borde det
finnas vissa paverkningsmoiligheter f6r kommunerna att paverka arbetsférmedlingen att satsa medel {6r
just vara bristyrkeskategorier

Rekryteringsprognos

Det dr svirt att gora en trovirdig rekryteringsprognos da det dr manga olika faktorer som paverkar
rekryteringsbehovet. Den prognos som vi presenterar nedan utgar endast fran hur de demografiska
forindringarna kan komma att paverka antalet anstillda i kommunen samt hur minga som forvintas ga i
pension fram till 2030.

SKL (2018) lyfter fram att om inga forindringar gors i sdttet att organisera, arbeta och bemanna kommer
de demografiska forindringarna leda till att antalet anstéllda i valfardstjdnsterna fram till 2026 behdver 6ka
med ndstan 200 000 personer och ytterligare 300 000 kommer beh&va rekryteras fr att kompensera f6r
pensionsavgangarna under perioden.
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Om vi antar att Avestas demografiska utveckling medfor en lika stor procentuell 6kning skulle det
innebira att Avestas personalstyrka 6kar med 293 personer (16 %) fran 2016 — 2026 pa grund av
demografin och pensionsavgingarna skulle 6ka rekryteringsbehovet med ytterligare 471 personer (2019 —
2026) om alla tjinster aterbesitts.

I SKL:s rapport kan man ldsa att historiskt har vilfirdstjdnsterna 6kat med 0,5 procent utver de
demografiskt betingade behoven vilket motsvarar ytterligare 70 000 personer fram till 2026 eller yttetligare

15 tillsvidareanstallda medarbetare i Avesta kommun.

Tabell 4: Rekryteringsprognos utifran verksamhetsomrade (SKL, 2018)

Antal Antal
anstillda anstdllda Okning pga Pension- Demografi+

2016 2026 demogtrafi eringar pensioneringar
Kommun/ 889600 1042704 153100 236849 389949
privata utférare
Forskola 146000 167000 21100 35300 56400
Grundskola 178000 206 000 28100 44000 72100
Gymnasieskola 50000 63000 13100 15600 28700
f)vrig utbildning 19000 20000 1300 5800 7100
Aldre och 284000 351000 67100 78900 146000
funktionsnedsatta
f)vrigt kommun 212600 235000 22400 57249 79649
Landsting/region 292000 333500 41600 76800 118400

Tabell 5: Rekryteringsprognos Avesta kommun utifran SKL:s verksamhetsomraden (ovan)

YRKESGRUPP ANSTALLDA OKNING PGA PENSION DEMOGRAFI +
2016 DEMOGRAFI 2019-2026 PENSIONERINGAR
FORSKOLA 260 39 55 94
GRUNDSKOLA 173 26 28 54
GYMNASIET 91 21 40 61
OVRIGT SKOLA 97 16 23 39
ALDRE & 667 155 176 331
FUNKTIONSNEDSATTA
SOCIALSEKRETERARE 40 5 6 11
HANDLAGGARE 112 12 31 43
ADMINISTRATORER 65 8 16 24
INGENJORER 12 1 4 5
TEKNIKER 28 3 9 12
LEDNINGSARBETE 88 12 28 40
OVRIGA PERS.GR 196 26 55 81
SUMMA 1829 324 471 798
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Prognostiserade pensionsavgangar Avesta kommun

En prognos uttagen i januari 2019 visar att 777 av de tillsvidareanstillda vi har idag gér i pension fram till
2030. Om vi antar att samtliga av dessa anstillda stannar kvar fram till pension och att den faktiska
pensionsdldern skulle vara 65 gar vara 54-aringar i pension 2030. Idag kan man ha en tillsvidareanstillning
fram till att man dr 67 ar.

Prognos
Pensioner tillsvidareanstdllda 2019 - 2030
(n=777)
2030 < 2019
90
80
70
60
T 50
< 40
30
10 I
0 -
54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67
Alder

Diagram 9: Prognos pensionsavgangar 2019 - 2030

Under 2018 gick 39 personer i pension i Avesta kommunkoncern Den genomsnittliga faktiska
pensionsaldern 2018 var 65,1 ar vilket kan relateras till att genomsnittet i riket var 64 ar 2016 (SKL, 2018).

Vira numerirt storsta yrkesgrupper finns inom barnomsorg, skola och vird- och omsorg. Men vi har
ocksa andra yrkesgrupper dir rekryteringsutmaningen ir stor. I vissa av yrkesgrupperna kan
personalomsittningen vara ett problem medan det i andra yrkesgrupper snarare 4r andelen som gar i
pension.
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Nedanstiende tabell visar pensionsavgangar i relation till andelen tillsvidareanstillda inom vara storsta
personalgrupper och pensionsavgangar i ndgra av véra specialistyrken som vi haft svart att rekrytera till

tidigare.

Tabell 6: Antal pensionsavgangar i relation till antal tillsvidareanstallda i respektive yrkesgrupp.

YRKESGRUPPER ANTAL % AV ANTAL 2030 % AV ANTAL

2026 ANSTALLDA 2030
2026

BILDNINGSFORVALTNINGEN

FORSKOLLARARE 18 19% 32 34%

BARNSKOTARE 18 12% 35 23%

DAGBARNVARDARE 5 26% 15 79%

GYMNASIELARARE 31 29% 55 51%

SPECIALPEDAGOGER/SPECIALLARARE 8 38% 15 71%

SKOLSKOTERSKA/PSYKOLOG 2 17% 5 42%

KOCK 9 16% 25 44%

OMSORGSFORVALTNINGEN

SJUKSKOTERSKA (INKL MAS) 4 22% 12 67%
UNDERSKOTERSKA 77 19% 176 42%
VARDBITRADE 12 16% 25 32%
PERSONLIG ASSISTENT/ STODASSISTENT 32 28% 58 50%
REHAB 8 22% 17 46%
SOCIALSEKRETERARE 3 7% 10 24%

MILIO OCH BYGGFORVALTNINGEN

SAMHALLSPLANERARE 1 13% 1 13%
BYGGLOVSHANDLAGG./INSPEKTORER 1 17% 2 33%
MILO- OCH HALSOSKYDDSINSPEKT. 1 7% 3 21%
OVRIGA

LEDNING 26 22 % 57 49 %
HANDLAGGARE 22 28% 37 46%
INGENJORER 3 17% 4 22%
TEKNIKER 8 32% 15 60%

Vi har ocksa valt att titta ndrmare pa pensionsavgangarna for chefer. Vi har sammanlagt 116 chefer och
arbetsledare pa olika nivder idag: 15 forvaltnings- och resultatenhetschefer, 61 enhetschefer/rektorer och
40 arbetsledare, vilka inkluderar ex bitridande rektorer/forskollirare, koksansvariga, forestindare och
produktionsledare. Vi kan se att ndstan hilften av véra chefer/arbetsledare gir i pension fram till 2030 (49
%) men om vi dessutom tittar pa chefsniva i férhallande till totalt antal som gar i pension i respektive
chefsnivi ser vi att det framférallt dr en stor andel av vira hégre chefer som gar i pension under perioden.
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Prognostiserad tillgang till arbetskraft

Aven om det omnimnts i metoden att det finns osikerheter kring att kunna bedéma den framtida
arbetskraftstillgangen for just Avesta, sd finns det vissa indikatorer som i1 kan komma att paverka
arbetskraftstillgdingen mer positivt 1 vissa avseenden jimfort med andra kommuner

SCB:s prognos fran 2017 visar att behovet av arbetskraft bedéms 6ka kraftigt i offentlig tjidnstesektor och
att det beror pa det som tidigare nimnts, nimligen stérre befolkning samt betydande 6kning av antalet
barn, ungdomar och ildre. I Arbetsférmedlingens senaste rapport ”Vart finns jobben?” (2019) lyfter de
fram att det totala underskottet av utbildad arbetskraft vintas uppga till 100 000 personer redan pa fem érs
sikt och att en stor del av dessa (55 procent) finns inom hilso- och sjukvard samt inom pedagogiska
arbeten. Tillsammans med det sociala arbetet star dessa tre yrkesomraden f6r nira tva tredjedelar av det
totala underskottet av utbildade. De lyfter vidare fram att detta sjilvklart medfor risker f6r stora
konsekvenser for vilfirdstjinsterna, med férsimrad arbetsmiljo f6r de anstillda och forsimrad kvalitet i
servicen till allmdnheten. SCB:s senaste prognos visar ocksd att vi kommer sakna 79 000 ldrare dr 2035.
Lirarférbundet (2018) bedémer att det behévs examineras 8000 fler lirare varje ar fOr att ticka det
behovet.

Att virden i framtiden kommer sakna personal har det larmats om linge. Bristen pa sjukskéterskor dr
kind och vem minns inte 16psedlarna 2018 om att 39 000 - 45 000 nya sjukskéterskor behévs det ndrmast
decenniet. Sjukskéterskebristen kinner vi av 1 var egen organisation och det mirks dagligen pa allt fler
stillen runt om i Sverige. I den senaste Arbetskraftbarometern (SCB) uppger 80 % av arbetsgivarna att de
har brist pa sjukskéterskor.

Vir storsta personalgrupp inom varden dr dock underskdterskorna. Statistik fran Arbetstérmedlingen
visar att det aldrig uppmitts en sd stor brist pd underskdterskor sedan matningarna startade 2007.
Bedémningen baseras pd arbetsgivarnas uppfattning om hur litt det ér att hitta limpliga personer till sina
vakanta tjanster. Att hitta underskéterskor till dldreomsorgen upplevdes som svarast. I Avesta kommun
har vi dock inte dnnu nitt till en underskSterskekris. Vi har istillet sedan fler ér tillbaka haft en god
f6rsorjning av underskoterskor och vi har i princip uteslutande lyckats rekrytera utbildade underskéterskor
till vdra utannonserade tjinster.

I SCB:s senaste rapport kan vi ocksa se i vilka utbildningsgrupper som bristen pa utbildade beriknas bli
storst. Vi har redan idag svért att hitta ingenjorer och det ser inte ut att bli enklare i framtiden heller. Som
visas i diagrammet nedan ir det fler utbildningar som ber6r vira yrkesomrdden dir det berdknas bli en stor
diskrepans mellan tillgdng och efterfrigan. Sammanfattningsvis kan vi konstatera att utbudet av arbetskraft
via de reguljira utbildningarna inte kommer att motsvara vara behov.
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Vard- och omsorgsutbildning,
gymnasial niva

Industriutbildning,
gymnasial niva
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Diagram: 6 Utbildningsgrupper dar bristen pa utbildade, raknat som procent av efterfragan, beraknas bli storst ar 2035



16

Kapitel 3 - Strategier for att klara kompetensforsorjningen

SKL har presenterat nio strategier for att klara rekryteringsutmaningen i vélfirden. Vi har valt att titta
nirmare pa dessa strategier och relaterat dem till ett Avestaperspektiv. Utifran dessa strategier beskrivs i
kapitel 5, ”Program kompetensforsérjning 20307, fokusomriden som Avesta kommun langsiktigt
behover arbeta med for att klara kompetensférsorjningen samt prioriterade insatser. Dessa fokusomriden
och prioriterade insatser ska sedan analyseras, prioriteras och konkretiseras i respektive forvaltnings
handlingsplan f6r kompetensférsérining (se sid 40 ).

VISA

KARRIAR
MOJUGHETER

MOoT
REKRYTERINGS-
UTMANINGEN

MA"G SKL:s nio rekryterings-

strategier.

En viktig aspekt ndr vi formulerat fokusomridena dr att de i huvudsak beskriver ”vad” och i
handlingsplanerna definieras ”hur”. Handlingsplanerna ska beméta specifika och inte generella behov och
foresld konkreta dtgirder vilket kan medfora att ett fokusomrade kan ge olika aktiviteter/insatser inom
olika forvaltningar. En annan viktig aspekt som arbets- och referensgruppen diskuterat dr acceptans och
frihet att genomfora o/ika insatser utifrin verksamhetens behov och férmiéga att exempelvis kunna

finansiera en insats.
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ANVAND Anvand kompetensen ratt
HKOM- Réitt kompetens pa rdtt plats skapar bra kvalité i verksamheten. Genom att

PETENS , ]
RATT organisera arbetet annorlunda kan béde personal och verksamhet utvecklas och

resurser anvéndas effektivt.

Nya eller férdndrade yrkesroller

Det dr och kommer vara svart att rekrytera utbildad personal till fler av vira yrken sisom exempelvis vissa
ldrare, forskolldrare och sjukskoterskor. Allt tyder ocksd pa att vi pa sikt kommer ha brist pa
underskéterskor. Pa fler héll krivs nytinkande och vem som gor vad nir det giller innehillet i olika yrken.
De flesta av vira yrkeskategorier utfdr idag arbetsuppgifter som kriver specifik utbildning, men det finns
ocksa manga uppgifter som inte kriver just den bakgrunden. Det kan réra sig om att himta ut recept, fylla
pé engingsartiklar, bestilla maltider eller férbereda drenden £6r beslut. Om vi blir bittre pa att anvinda
kompetensen ritt far sjukskéterskan, socialsekreteraren, underskéterskan och férskolliraren mojlighet att
ligga sin arbetstid ddr den behdvs som allra bést. Nya funktioner och dndrat arbetssitt tillsammans med
digitalisering och automatisering kan bidra till att vi béttre kan svara upp mot det 6kade behovet av vira
tjanster. En viktig aspekt ndr man ser 6ver mojligheten att anvinda kompetensen mer effektivt dr att
beakta den samlade kostnaden och prioritera kostnadseffektiva 16sningar.

Ett bra exempel pa denna strategi i Avesta kommun ér att bildning genomfért en pedagogsatsning som
bland annat inneburit att de genomlyst och i vissa fall férindrat liraruppdraget. Lirare har fatt arbeta mer
med sina kirnuppgifter medan andra funktioner exempelvis varit rastvakt och tagit storre ansvar f6r
torildrakontakter.

Tillvarata kompetens genom samverkan

Vi har ofta svarigheter att rekrytera specialister. Ett exempel dr att det tog flera dr att lyckas rekrytera en
projekteringsingenjor till Teknisk Service. Vi kan ocksé konstatera att det kommer vara stora
pensionsavgangar pa teknikersidan i Avesta kommun, dir det ocksa kan komma att bli svart att fa tag i ritt
kompetens. SCB:s statistik visar dessutom att ingenjorer dr den arbetsgrupp dir antal utbildade i
férhallande till efterfraigan kommer att vara storst, vilket dven kan innebiéra 6kade svarigheter att
konkurrera med 16nerna i férhallande till den privata sektorn.

Det kan ligga en stor potential i 6kad samverkan mellan olika kommuner/arbetsgivare. Avesta kommun
ska ha upparbetade och framitsyftande nitverk som gynnar orten och nirliggande orter. En fordel ar att
samverkan kring tjanster skulle ge méjlighet till stod av arbetskamrater inom sitt eget yrkesomrade.
Samverkan kan ocksa minska sarbarheten och méjliggora att i storre utstrdckning ta in nyutexaminerad
kompetens om det redan finns erfaren kompetens i arbetsgruppen.
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W Utnyttja tekniken

m‘ En 6kad digitalisering av vilférdstjdnsterna éppnar for béde effektivare verksamhet
och bdttre kvalitet.

SKL menar att digitaliseringen har en stor potential som strategi fér att minska rekryteringsbehovet. Fa
jobb kan automatiseras helt, men delar av arbetsuppgifterna kan automatiseras i de flesta yrkena. Om vi
kan effektivisera verksamheterna med 0,5 % per ér skulle det innebira att behovsékningen av anstillda 1
vilfirden (riket) minskar frin 194 000 till 126 000 fram till 2025, vilket motsvarar ca 35 %.

Att digitalisera handlar inte bara om att tillhandahalla teknik utan ocksa i de flesta fallen om ett forindrat
arbetssitt. Mdnniskor dr ofta sin vana trogen och ett stort jobb i digitaliseringen blir att f4 méinniskor att se

nyttan och att férindra arbetssittet.

Avesta kommun har under viren 2019 beslutat om en digitaliseringspolicy som ska vara vigledande 1
arbetet med digitalisering, automatisering och robotisering. Milsittningen dr tydlig: 100 % digitala ar 2025,
digitalt forst. I policyn framgér tydligt att Avesta ska digitalisera pd ett klokt sitt. Kommunkoncernen ska
folja den digitala utvecklingen och anamma de digitaliserade 16sningar som visar sig fungera i andra

kommuner som har likvirdiga férutsittningar som Avesta.

Forindringen i samhillet gir fort och maoijlighet till digitalisering Skar snabbt. Det ér viktigt att vi haller en
hég digital kompetens och sikerstiller att vara medarbetare har férutsittningar att klara de digitala och
tekniska hjilpmedel som vi har i organisationen. Ett viktigt perspektiv blir ocksd att sidkerstilla digital

kompetens vid nyrekrytering.

Bredda rekryteringen
 Hitta nya végar in i yrket.
REKRYTERINGEN - Fler kan bidra till vdér gemensammea vilférd genom att jobba kommunalt.

Nya vdgar in i yrket

Det behdvs fler vigar in i de kommunala jobben samt méjlighet att byta yrke mitt i livet. De mer
traditionella utbildningsformerna behéver kompletteras med flexiblare vigar att na efterfraigad kompetens
och 6ka arbetskraftsutbudet, da den arbetskraft som férmedlas via de reguljra utbildningsvigarna inte
kommer att ricka till. M&jlighet att studera parallellt med jobbet, utvecklad distansutbildning och ett
flexibelt studiestodssystem dr viktiga forutsittningar.

I dag genomfors i Avesta kommun arbetsintegrerad utbildning f6r grundskolldrare och f6r personer som
jobbar som ldrare med dmneskompetens, men inte har tillrdckligt med pedagogik for att kunna ta ut en
lirarexamen. Vi bedémer att det ligger en stor langsiktig potential f6r kompetensforsoriningen att utveckla
konceptet till att omfatta fler yrkesgrupper.

Vi har ocksa haft fler svarrekryterade tjdnster som vissa nyckel- och specialistfunktioner sisom
kommunsekreterare och forvaltningsekonom. I de fall vi kan planera for avgingar/rekryteringar till
svarrekryterade tjdnster skulle en junior tjdnst, med viss upplirning av sjilva spetskompetensen, kunna
vara ett framgangsrikt angreppssitt nir vi inte hittar kandidater som till fullo svarar upp mot kravprofilen.
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Arbetsintegrerad utbildning och juniora tjanster dr tva exempel pa hur vi kan bredda rekryteringen. Vi
behover vid sddana situationer reflektera 6ver kompetensbegreppet och analysera vilka delar av
kompetensen som kan utvecklas och vilka som behéver finnas pa plats initialt.

Under en 10-drsperiod hinner det hinda mycket och vi méste vara 6ppna for att prova och utveckla olika
koncept for att fi in den kompetens som vi behover.

Nir det ér stor efterfrdgan och litet utbud av arbetskraft finns en risk att kompetensen urholkas. For att
undvika detta dr det extra viktigt att fortsitta att rekrytera utifrin verksamhetens behov och utifrin vad vi
kan bedéma nu dr den kompetensbaserade rekryteringsmodellen ett bra verktyg att virda och utveckla.

Ta tillvara nyanldndas kompetens

Milsittningen ir att nyanlinda snabbt ska kunna validera sina kunskaper och ges férutsittningar att
ctablera sig pa den svenska arbetsmarknaden och vilja jobben inom vara verksamheter. D4
utbildningsnivan f6r denna grupp generellt dr ligre beh6vs insatser £6r att héja kompetensnivan. Hir
skulle ett 6kat samarbete med arbetsférmedlingen vara en méjlighet, da de 4r den aktér som handlar upp
mest yrkesutbildningar f6r personer som stir till arbetsmarknadens férfogande, men som saknar eller har
otillricklig utbildning frin hemlandet.

Diskussioner i savil referensgruppen f6r kompetensférsérjning som i kommunens strategiska grupp for
integrationsfragor lyfter spraksvarigheter som ett hinder f6r att anstilla nyanlinda. Vi har ocksd nyanlinda
i vdr organisation som har relevant hégskolekompetens f6r att till exempel bli dmneslirare men som
saknar pedagogiken. Hir behéver spriket stirkas med hégskolesvenska for att de ska kunna klara av
hégskolestudier (KPU) pé svenska for att bli legitimerade larare.

I SKL:s material belyser strategin ”"Bredda rekryteringen” dven vikten av att ta tillvara funktionsnedsattas
kompetens samt att 6ka arbetskraftutbudet genom att attrahera fler min till kvinnodominerade yrken.
Dessa aspekter kan komma att lyftas i ett senare skede.

Visa karriarmdjligheter
En bredare syn pa karriér ger medarbetarna chansen att utveckla sig sjélva och
verksamheten. Synliggér de karriérvégar som finns och skapa nya.

Enliot unecdomsbarometern rankar bara 16 % av unga ’snabba karriarvigar” som helt aveorande for val av
gt ung g g g

arbetsplats — men de vill utvecklas och lira sig nytt och det finns olika sitt for arbetsgivare att erbjuda
detta (SKL, 2018).

For att kunna ha en innovativ organisation behover vi kraften frin medarbetare som vill utvecklas i sin
yrkesroll, inom organisationen, till karridrtjdnster och till chefs- och ledarskapstjanster. Vi behéver bli
bittre pa att visa vilka karridrvigar som finns tillgdngliga, men ocksd underséka mojligheten att skapa nya
karridrvigar.

Vi har idag tillsammans med kommuner i Dalarna samt med Hogskolan Dalarna gemensamma
ledarutvecklingsutbildningar med syfte att utveckla ledarskapet f6r offentliga chefer i Dalarna.
Utbildningarna formas utifrin behov och forskning. Utbildningarna ger hégskolepoing. For potentiella
ledare har vi ett samarbete med Visteras Stad. Vi erbjuder 2-4 medarbetare/ér att genomfora ett

aspirantprogram som bland annat handlar om personlig utveckling, att leda och kommunicera innovation
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och forindring, och att skapa effektiva team. Tidigare har vi ocksa haft ett internt program f6r potentiella
ledare dir utvirderingen pévisade att Sver 90 procent av de som deltog gick vidare till nigon form av

ledarposition.

Inom bildningsférvaltningen finns fler vigar till ledarskap. Dir kan man exempelvis arbeta som
arbetslagsledare och bitridande rektor. P4 motsvarande sitt finns 1: a socialsekreterare inom
socialtjinsten. Inom vard- och omsorg finns inga siadana férberedande steg, inga karridrvigar mot att bli
enhetschef och vid rekrytering finns mycket séllan interna kandidater.

Med hinsyn till att intresset bland de yngre att ta ett ledaruppdrag har minskat, kan det bli svart i
framtiden att rekrytera chefer. Vi beh6ver dirfér hitta nya och fler vigar till ledarskap. Det kan innebdra
att vi behover hitta nya strukturer eller skapa nya tjanster. Ett exempel pé detta skulle kunna vara att ha
arbetsledande funktioner inom omsorgen eller att titta pa mojligheten att ibland ha ett delat ledarskap eller
en mentor utanfor eller innanfor organisationen.

Nya och alternativa vigar till ledarskap och karridrvigar ska dock inte innebira att vi gor avkall pd den
kompetensbaserade rekryteringen eller pa den konkurrensutsittning vi genomfor som ett led 1 att
sdkerstilla likabehandling.

Forlang arbetslivet
Tiden i arbetslivet behéver bli Iéngre. Fler behéver bérja jobba tidigare och fler
behéver stanna Iéingre.

Enligt SKL ir etableringsdldern pd arbetsmarknaden 26 dr och den genomsnittliga pensionsaldern i
kommuner 64 4r (2016). Ménga bdde kan och vill jobba lingre — under ritt férutsittningar. Med fler ar i
arbetslivet kan vi littare klara av vilfirdens kompetensférsorjning. Det finns ett flertal politiska forslag att
om att h6ja pensionsaldern, vilket skulle bidra till ett kat arbetskraftsutbud. Ett lingre arbetsliv kommer
dock sannolikt stilla krav pa en flexiblare organisation betriffande arbetsuppgifter och uppdrag. Det ir
relativt vanligt idag att de som kan tinka sig jobba efter ordinarie pensionsalder efterfrigar andra uppdrag,

men inom ramen f6r sin nuvarande kompetens.

Férbdttra ingdngen fér unga i arbetslivet

Att fa ett fOrsta jobb dr svart nér det ofta stills krav pd bade utbildning och erfarenhet. For att forbittra
ingangen f6r unga i arbetslivet r det viktigt att koppla samman utbildning och arbetsliv, erbjuda praktik,
traineeprogram eller yrkesintroduktionsavtal.

Ett exempel 1 Avesta kommun 4r att omsorgsférvaltningen erbjuder samtliga elever som avslutar sin
utbildning i vard- och omsorgscollage en utbildnings- och introduktionsanstillning (BUI). Vid en sddan
anstillning har man under 1 ar en utbildad handledare som arbetar pd samma enhet. Hir borde finnas
mojligheter att utveckla detta inom fler arbetsfilt.

Skapa stabilitet | yrkesomrdden med hég personalomsdéttning
Vi stannar kortare tid hos en arbetsgivare idag dn f6r 10 ar sedan. Vi behover rikta sirskilda insatser mot
yrkesgrupper dir personalomsattningen dr hog och dir vi kan marka av negativa konsekvenser av

personalomsittningen i verksamheten.
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A-L Lindquist har bedrivit arbetslivsforskning inom socialtjinsten mellan 2010 — 2016. Vid en konferens
2017 presenterar hon en sammanfattning av sin forskning som visar hur faktorer i arbetsorganisation,
introduktion och hur olika typer av kompetensutveckling genom hela arbetslivet paverkar sivil
attraktivitet som stabilitet. Hon har identifierat faktorer och modeller som skapar stabilitet inom
socialtjdnsten. Dessa kunskaper dr sannolikt dven applicerbara i fler av vara yrken.

Att ta reda pa vad som fir minniskor att trivas och vilja att stanna pa arbetsplatsen kan
medarbetarundersékningar, dagliga samtal i vardagen och omvirldsanalys ge oss en bra bild av, men en
viktig killa till vad vi behdver arbeta med £6r att behélla personal lingre dr avslutsenkiter och
avslutningssamtal.

Férutsdttningar for att arbeta Iéngre.

SKL menar att det ligger en stor potential i om pensionsildern flyttas fram gradvis med 2 ar och att de
kommande rekryteringsbehoven (fram till 2026) genom en sidan utveckling skulle minska med ca 17
procent. Riksdagens pensionsgrupp har under flera ar arbetat for att ta fram grunddragen i en
overenskommelse om ett lingre arbetsliv. Vilka forutsdttningar som kridvs £6r att man ska vilja arbeta
lingre dr inte faststillda men arbetsmilj6 och arbetsvillkor borde vara en viktig faktor. De fackliga parterna
i Avesta kommun har Iyft fram 6nskemal om att ge medarbetare 6ver en viss dlder méjligheten till 80

90 100 modellen, vilket i korthet innebar att man arbetar 80 %, far betalt £f6r 90 % och 100 %
pensionsgrundande.

Fler jobbar mer
Om fler jobbar heltid kan rekryteringsbehoven minska. Fér att ng dit behéver
deltidsarbete i stérre utstréickning bytas till heltidsarbete.

Idag ligger den genomsnittliga arbetstiden 1 procent av heltid pa runt 91 % i kommunerna. Om arbetstiden
gradvis 6kar i alla yrken och éldersgrupper till minst 95 % av heltid sd minskar rekryteringsbehovet med 59
000 personer (12 %). SKL framhaller att det handlar om att méjliggéra f6r dem som vill arbeta mer att
gbra det.

I Avesta kommun har vi linge arbetat med ”Heltid en rittighet, deltid en méjlighet”. Avesta kommun
prioriterar att man ska ha méjlighet till en heltid £6r att kunna leva pa sin 16n och for att 6ka
attraktiviteten. Det kan dock finnas andra anledningar i vira medarbetares livssituation som medf6r att
man viljer att arbeta pa ldgre tjinstgdringsgrad stadigvarande eller under en kortare period. Vi tror att
valfriheten ir attraktiv och en friskfaktor. Aven om malsittningen ir att si manga som mojligt ska fa
forutsittningen att jobba heltid, finns exempelvis personer som p g a studier, forildraledighet eller av
medicinska skil endast kan jobba deltid. For att ge férutsittningar for ett lingt arbetsliv dven for den
senare gruppen, bor organisatoriska férutsittningar skapas for att dven tillgodose deras
tjdnstgdringsdnskemal.

Avesta kommun ska vara Sverigeledande nir det giller andelen mdnadsavlénade som arbetar heltid (Mal
och Budget 2019-2021). Andelen méanadsavldnade heltidsanstillda i Avesta kommun har 6kat med 1%
per ar de senaste 4 aren och lag 2018 pa 94 % (Kolada). 19 % av alla som har heltidsavtal har dock valt att
ga ner 1 faktisk sysselsittningsgrad.
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2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Avesta  =#= Alla kommuner (ovdgt medel) <l Riket

Diagram 6: Andelen manadsavlénade som jobbar heltid Avesta i jamf6relse med Dalarna och riket

Vi ligger forhallandevis bra till men det &r tydligt definierat i mal och budget att det har ar ett varde
som ska Oka.

Skapa engagemang

Eﬁl&?\!&AE- Engagerade medarbetare som fdr ta ansvar pd jobbet kommer bdittre till sin rdtt
MANG och bidrar mer till verksamhetens utveckling. De blir ocksd bittre ambassadérer
for sitt jobb.

Arbetsmiljo — Medarbetarskap - Ledarskap

En god arbetsmilj6 dr avgérande f6r att medarbetare ska kunna jobba ett helt yrkesliv. I programmet f6r
kompetensférsorining sitter vi inte fokus pé arbetsmiljéfrigorna men vill inda poingtera att de ér av allra
stOrsta vikt f6r kompetenstérsérjningen. En god arbetsmilj6 dr avgdrande f6r att vira medarbetare ska
vajja att stanna kvar hos oss. Alla dr medarbetare, dven om vissa har en sirskild uppgift att leda. Savil
medarbetarskap som ledarskap har en stor betydelse £6r trivsel och arbetsmiljé pa arbetsplatsen.

En obalans mellan tillgdng och efterfrigan pa arbetskraft kommer sannolikt stilla héga krav pa savil
medarbetarskap som ledarskap. Nir det inte bedoms som realistiskt att kunna rekrytera alla medarbetare
som krivs for att fullgbra uppgiften behovs ett ledarskap som tydligt kan prioritera de uppgifter som
behover goras, och utveckla medel att hantera dem, f6r att medarbetarna ska kunna kdnna tillricklighet i
sin arbetssituation.

e Ledarskapets betydelse £6r arbetsmiljon dr vil beforskat och vi skulle dérfor vilja lyfta fram
ledarskap som en sirskild insats 1 programmet. Vi vill fortsitta att satsa pé ledarskapet och
identifiera och implementera det som kan férutspas som ett Onskvirt ledarskap i framtidens
Avesta. Vi ska ha tydliga ledare med god omvitldsanalys och hdg integritet. Vi vill ocksa sitta
fokus pa och satsa pa att skapa bra organisatoriska forutsittningar fr ledarskap i Avesta
kommun.
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e  Viska arbeta f6r att ha en organisation och ett ledarskap som frimjar VI-kinsla i alla led.
Olikheter berikar och det dr viktigt att vi utvecklar och formar starka team. Det ér tillsammans
som vi bygger Avestas framtid.

e Avesta kommun ska vara innovativa och ur ett kompetensférsorjningsperspektiv behéver vi
sikerstilla att vi har en organisation, ett medarbetarskap och ledarskap som frimjar innovation.
Det handlar om att skapa en organisationskultur for indamalet. Den skapas inte av nigra fa.
Medarbetare i alla led ska kunna bidra med férslag péd férbittringar och utveckling av arbetet f6r
att na vara mal och klara vart uppdrag.

e Avesta kommun behéver engagerade medarbetare som vill vara med och bygga framtidens
Avesta. Engagemang, ansvarstagande och f6rméga att utveckla sitt arbetssitt och sin kompetens i
relation till hur samhillsférindringar paverkar det kommunala uppdraget kommer vara av stor
vikt.

Vibehover stirka forstielsen f6r vikten av bra ledar- och medarbetarskap och dess betydelse f6r
resultatet av vart arbete. I Avesta ska dessa delar samspela f6r att skapa bra férutsittningar £6r den
samlade verksamheten.

Marknadsfor jobben

Var synlig, tala vil om verksamheten och ge ménniskor chansen att prova pd
JOBBEN jobben. Goda erfarenheter frdn praktik och feriejobb lockar fler till vilfédrdsjobben.

Det dr och kommer att vara stor konkurrens om arbetskraften. Avesta kommun ska vara en attraktiv
arbetsgivare och dessutom vara bra pa att kommunicera det. Vi behéver pa olika sitt sprida information
och kunskap om hur det idr att arbeta i Avesta kommun, vilka jobb vi har och vad de innebdr. Att
marknadsfora jobben innebér mycket mer dn att skriva malgruppsanpassade rekryteringsannonser. Vi
behéver méta upp bide didr mélgrupperna dr digitala och ibland i print, och genom att gi ut i olika forum
f6r att mota vér potentiella framtida arbetskraft. Ett annat sitt att marknadsféra jobben ér att lata véra
milgrupper komma in i verksamheten genom att till exempel vara frikostig med studiebesok, praktik,
feriejobb etc. Detta kan vara en metod for att pé ett kostnandseffektivt sitt f4 nya ambassadodrer f6r var

verksamhet.

Vi behover na ut till skolungdomar som inte valt yrkesintriktning, studenter som 4r i utbildning och
potentiella kandidater. Nir det giller studenter som ér i hogskoleutbildningar inom vara bristyrken ér det
sarskilt viktigt att knyta kontakt, erbjuda praktik, sommarjobb, examensarbete och liknande for att de 1 ett
senare skede ska vilja Avesta kommun som arbetsgivare.

Utover ovanstiende maste vi ocksd ha en genomtinkt kommunikationsplan f6r rekryteringsannonser och
lira kinna vara malgrupper sa att vi kan skriva attraktiva annonser som ir malgruppsanpassade. Allt som
vi kommunicerar ska vara tydligt och trovirdigt och vi ska visa pa vilket sitt vi 4r kompetenta, digitala och

innovativa.
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UNDER-

MU Underlatta [onekarriar
LmNE_ Lénerna ska sdttas lokalt och individuellt. Bra prestationer ska belénas. P4 sd sdtt
KARRIAR kan duktiga medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas.

Loénefrdgan kriver sirskild uppmirksamhet nir konkurrensen om arbetskraften hardnar. Det dr av stor
vikt att vi f6ljer I6neutvecklingen f6r de olika yrkesgrupperna inom lénet, inom regionen och inom
angransande ldn. Ett sitt att behalla den personal som vi har, och som vi bedémer gor ett bra jobb, dr att
vi alltid har acceptans f6r den individuella 16neutvecklingen. En f6rutsittning f6r acceptans f6r den
individuella 16nesittningen édr att medarbetarna skall veta hur de kan paverka sin 16neutveckling genom att
l6nekriterierna dr kinda f6r dem.

Ett annat sitt att anvinda lonepolitiken, i syfte att positivt paverka arbetskraftsutbudet, ir att det lokala
l6neutrymmet som finns att férdela adresseras 1 hdgre utstrickning till de konkurrensutsatta
bristyrkeskategorierna.

Avesta kommuns 16nepolitik ska vara aktuell utifrain hur omvirlden férindras och den ska vara
anpassningsbar samt vara tydlig. Inom varje befattningskategori ska det finnas 16nespridning.
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Kapitel 4 - Analys

Avesta foljer ungefir samma demografiska utveckling som riket. Andelen barn, ungdomar och ildre (+80)
Skar mest. Okningen 4r mer 4n dubbelt sa stor f6r barn/ungdomar i grundskole- och gymnasiealder i
forhallande till barn i forskolealder. Aldersgruppen 85 + beriknas ka mest efter 2026. Behovet av
arbetskraft kommer vara vildigt stor i vara kirnverksamheter och speciellt inom vard- och omsorg,
socialtjinst, grundskola och gymnasium.

De demografiska utmaningarna i kombination med det prognostiserade personalbehovet gor att vi har
uppmirksammat de tvd omradena Arbetsmiljé och Kompetens som potentiella riskomrdden och dirfér
behover vi fokusera lite extra pa att arbeta riskférebyggande inom dessa omraden.

Arbetsmiljo

I samband med publiceringen av SKL:s ekonomirapport 2019 lyfter chefsekonomen Annika Wallenskog
fram att skatteintikterna kommer 6ka betydligt lingsammare 4n behoven av vilfird samtidigt som det
kommer behéva byggas bl a fler forskolor och skolor. Vi kommer att ha ett tuffare ekonomiskt lige
framfdr oss i kombination med brist pd arbetskraft. Det dr en risk att arbetsmiljon férsdmras vilket
tillsammans med risken for att kompetensen urholkas och kan medféra en sdmre service till vara
medborgare.

Att vara en attraktiv arbetsgivare med bra arbetsmiljé tror vi kommer vara en grundliggande férutsittning
for att framtidens arbetskraft ska vilja oss som arbetsgivare och stanna en visentlig tid. Att definiera vad
vi bedémer vara en attraktiv arbetsgivare i morgondagens Avesta dr en uppgift vi har framfér oss och
framforallt att sedan verka fOr att ocksa leva upp till.

Kompetens

Om vi fortsitter pa samma sitt som idag kommer det sannolikt rdda en stor obalans mellan behov och
tilloang till arbetskraft. Dartill kommer problemet med matchningen pa arbetsmarknaden och att
konkurrensen om den yrkesutbildade arbetskraften ir, och sannolikt kommer fortsitta att vara, stor. Det
ir dessutom inte alls sikert att den arbetskraft som finns att tillgd kommer att ha den kompetens vi
behover.

En riskfaktor nir tillgangen till arbetskraft minskar 4r att arbetsgivaren sidnker sina kompetenskrav for att
hitta medarbetare, vilket kan medféra att den samlade kompetensen successivt urholkas.

Vi har idag en bra rekryteringsprocess for att i storsta méjligast méan férutsiga arbetsprestation och dven
likabehandling genom rekryteringsprocessen, men vi behéver sjalvklart utveckla dven vara
rekryteringsmetoder. Vi behéver f6lja vad som hinder pa marknaden och hitta nya sitt att attrahera och
rekrytera medarbetare.

Avesta kommun maste arbeta proaktivt for att sikerstilla den langsiktiga kompetensnivin och dverviga
alternativa vigar eller dtgirder for att Oka utbudet av efterfrigad arbetskraft. Redan idag har steg tagits i
denna riktning. Bildningsforvaltningen driver exempelvis ett projekt med arbetsintegrerad utbildning. Att
std for delar av kostnaderna f6r att utbilda virdbitriden till underskéterskor inom Omsorgsférvaltningen
ar ett annat exempel pa samma tema.

Endast rekryteringsriktade atgirder ricker inte; hur bra vi dn lyckas med rekryteringarna sa dr SKL tydliga,
ekvationen kommer inte att ga ithop. Vi maste dven hitta andra 16sningar for att klara
kompetensférsériningen: Andrat arbetssitt/organisation och digitala I6sningar ur ett

kompetensférsérjningsperspektiv dr nagra exempel.
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Avesta ar en utvecklingskommun med framtidstro...

Som motvikt till riskfaktorer och problematik som lyfts fram 4r Avesta i en spainnande utvecklingsfas.
Med nya bostider, en ny stadsplan och nya foretag siktar vi mot framtiden. Néringslivet har en hog
etableringstakt och 4r minst sagt pa frammarsch. Google har férvirvat mark f6r en eventuell etablering
och vi vintar med spinning pa att se vad det kommer att innebéra f6r Avesta.

Ur ett kompetensforsorjningsperspektiv ricker det inte att Avesta kommun ir en attraktiv arbetsgivare.
Avesta som ort méste ocksa vara attraktiv och tillgang till infrastruktur och bostider dr tva viktiga aspekter
tor att klara kompetensférsorjningen.

Avesta méste fortsitta utvecklas sd att vara ungdomar viljer att stanna hir eller komma tillbaka efter att de
studerat eller jobbat pd annan ort. En stor andel av vara ungdomar vill fortsitta att bo kvar i Avesta (Lupp,
2018). Denna konkurrensfdrdel jamfért med andra orter mdste vi ta till vara pd och utveckla.

Vi maste jobba nitverksbaserat tillsammans med niringslivet nir vi rekryterar till Avesta. Oftast finns
medflyttande vid rekrytering som ocksd behéver ett nytt jobb. Hir kan vi dra nytta av varandra. Vi
behéver ta ett omtag och aktualisera arbetet med Jobb at bada eller Medflyttarstéd som det ocksa brukar
kallas.

... men framtiden ar oviss

Hur manga omvirldsanalyser vi dn tar del av dr det svért att ge en heltickande bild av vad som ska hinda i
framtiden. Det 4r svdrt att prognostisera kompetenstérsorjningsbehovet d det dr sd manga faktorer som
spelar in och idr férinderliga Gver tid. Rekryteringsbehovet kan paverkas av konjunkturférindringar,
globalisering, 6kad rorlighet pé arbetsmarknaden, innovationer och politiska beslut och reformer. Hur
kommer det samhillsekonomiska liget se ut om 10 ar? Hur kommer var organisation se ut? Vilka yrken
och arbetsuppgifter kommer tillkomma respektive f6rsvinna? Hur kommer Avesta utvecklas som ort?
Kommer minniskor i 4nnu storre utstrickning dn idag séka sig till storstdderna eller kommer det vara
attraktivt att bo pa landsbygden?

Det finns médnga frigor och firre svar men en sak 4r siker och det 4r att vi méste vara beredda pé
férindring. Att planera f6r kompetensférsorjningen ér ett sitt, 4ven om dessa planer sannolikt ocksa
kommer behéva revideras och férindras pé vigen.
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Kapitel 5: Program for kompetensforsorjning 2030

De strategier som beskrivits i ovanstdende kapitel (s. 23 — 31) syftar till att ge en Svergripande beskrivning
av atgirder som behover vidtas fOr att klara kompetensférsoérjningen samt belysa ett Avestaperspektiv i
férhallande till SKL:s strategier. Det hir kapitlet i programmet £6r kompetensforsorjning 2030 identifierar
de omriden Avesta kommun behéver fokusera pd och prioritera, det vill sidga svarar pa fragorna: Vad ska
vi fokusera pa? Vilka malgrupper och atgirder behdver prioriteras?

Fokusomraden for Avesta kommun
Utifrin de strategier som beskrivits 1 ovanstiende kapitel anges nedan vilka omriden Avesta kommun

behover sitta fokus pa fr att klara kompetensforsorjningen.

Anvand kompetensen ratt

Rdtt kompetens pd rdtt plats skapar bra kvalité i verksamheten. Genom att
organisera arbetet annorlunda kan bdde personal och verksamhet utvecklas och
resurser anvéndas effektivt.

ANVAND

Fokusomraden for Avesta kommun:

e Se 6ver arbetsorganisation med fokus pé svérrekryterade yrkesgrupper och identifiera
arbetsuppgifter som kan utféras av andra funktioner eller mer effektivt genom dndrat arbetssitt.
e Tillvarata kompetens genom samverkan
- Identifiera funktioner/yrkesgrupper dir vi bedomer att samverkan med andra
arbetsgivare skulle ge ett mervirde.

- Ingd avtalssamverkan kring gemensamma tjdnster och/eller verksamheter.

Utnyttja tekniken
En 6kad digitalisering av vdlfdrdstjdnsterna éppnar fér bade effektivare verksamhet och

NYITTIA  pattre kvalitet.
TEKNIKEN

Fokusomraden for Avesta kommun:

e Prioritera digitalisering som effektiviserar ur ett kompetensforsorjningsperspektiv. Vid
verksamhetsutveckling och effektivisering ska vi tinka “digitalt f6rst”.

e Sikerstilla att vi har hog digital kompetens.
e Sikerstilla digital kompetens vid nyrekrytering.
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Bredda rekryteringen

BREDDA Hitta nya vdgar in i yrket.
NEKRVIERWEEN  _ c/or kan bidra till vér gemensamma vdlfdrd genom att jobba kommunalt.

Fokusomraden for Avesta kommun:

e Nya vigar in i yrket
- Identifiera yrkesgrupper dir arbetsintegrerad utbildning, eller liknande bed6ms vara
framgangsrikt.
- Arbeta aktivt for att etablera samarbeten som mdjliggdr arbetsintegrerad utbildning eller
liknande upplidgg inom fler yrkesgrupper.
- Skapa fSrutsittningar £6r individuellt anpassade juniora tjdnster pa svarrekryterade
positioner.

e Ta tillvara nyanlindas kompetens

- Sikerstilla att vi har en inkluderande kultur och arbetsmilj6 pa vara arbetsplatser.

- Aktivt medverka och underlitta eventuell komplettering av utbildning och validering. av
kompetens, f6r nyanlinda som vill jobba inom bristyrken i Avesta kommun.

- Paverka och samarbeta med Arbetstérmedlingen for att 1 hdgre utstrickning kunna ge
yrkes- och kompletteringsutbildning till personer som kan tinka sig att jobba inom de
kommunala bristyrkena.

- Undersoka forutsittningarna att férbittra yrkesvenskan fér redan anstillda och
praktikanter.

Visa karriarmojligheter
En bredare syn pd karriéir ger medarbetarna chansen att utveckla sig sjélva och
verksamheten. Synliggér de karriérvédgar som finns och skapa nya.

Fokusomraden for Avesta kommun:

o [Kartligg karridrvigar/karridrtjinster och kommunicera/marknadsfor dem.
e Talangprogram f6r medarbetare som har potential att bli bra ledare.
e Undersok och underlitta nya vigar till ledarskap.

e Hitta en modell som underlittar den interna rérligheten utan att ge avkall pa kompetenskraven
eller konkurrensutsittningen.



Forlang arbetslivet

Tiden i arbetslivet behéver bli Iéingre. Fler behéver bérja jobba tidigare och fler
behéver stanna Iéngre.

Fokusomraden for Avesta kommun:

e Forbattra ingangen for unga i arbetslivet:
- Vara frikostig med praktik for att locka unga till att utbilda sig inom vara
valfardsyrken.
- Oka andelen utbildnings- och introduktionsanstéllda fér vard- och
omsorgscollage/Karlfeldtsgymnasiet.
- Undersoka mojlighet till utbildnings- och introduktionsanstallningar inom fler
omraden.

e Skapa stabilitet i yrkesomraden med hog personalomsattning:
- lyrken bristyrken och yrken med hog personalomsattning uppratta sarskilda
handlingsplaner for hur vi battre ska kunna behalla var personal.
- Tafram en modell for kompetenséverforing vid avslut.

e Skapa forutsattningar for att arbeta langre:
- Tafram ett forslag pa uppldagg som syftar till att medarbetare ska vilja och orka
arbeta langre an till ordinarie pensionsalder.

Fler jobbar mer
Om fler jobbar heltid kan rekryteringsbehoven minska. Fér att ng dit behéver
deltidsarbete i stérre utstréickning bytas till heltidsarbete.

Fokusomrade for Avesta kommun:

o Kartldgg orsaker till varfér 19 % viljer att arbeta deltid och vid behov vidta eventuella dtgirder.

Skapa engagemang
SKAPA Engagerade medarbetare som fdr ta ansvar pd jobbet kommer bdittre till sin rétt och
ENGAGE- bidrar mer till verksamhetens utveckling. De blir ocksd béttre ambassadérer for sitt

MANG jobb.

Fokusomraden for Avesta kommun:

e  Stirka ledarskapet och skapa goda forutsittningar f6r ledarskap.
e Skapa en organisationskultur som stédjer innovation.

e Medarbetarskap ska fortsitta att implementeras i hela organisationen.
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Marknadsfor jobben
Var synlig, tala vdl om verksamheten och ge médnniskor chansen att prova pa jobben.
JOBBEN Goda erfarenheter fran praktik och feriejobb lockar fler till vilférdsjobben.

Fokusomrade for Avesta kommun:

e Tydliggbr Avesta kommuns arbetsgivarvarumairke.

e Kommunicera att Avesta kommun 4r en attraktiv ort att leva och bo pa.

e Ha en aktuell kommunikationsplan f6r hur vi ska marknadsféra jobben till olika malgrupper.
e  Vissa erbjudandet till nyexaminerade studenter genom exempelvis introduktionsar.

e Milgruppsanpassa rekryteringsannonserna.

Underlatta Ionekarriar
Lénerna ska sdttas lokalt och individuellt. Bra prestationer ska belénas. Pd sd sétt kan
duktiga medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas.

Fokusomraden for Avesta kommun:

e  Dorbittra tydligheten 1 I6nekriterierna sd att medarbetarna bittre kan paverka sin I6n genom egna
insatser.

e Att det finns mdijligheter till I16nekarridr utanfor chefskarriir.

e Attléneutrymmet i framtiden i hégre utstrickning kan adresseras till bristyrkeskategorier.

e Tydliggor de férmaner vi har och eventuellt utveckla nya férmaner som kan paverka
attraktivitetskraften f6r medarbetarna, men som ocksa dr kostnadseffektiva f6r arbetsgivaren.

Prioriterade malgrupper och atgarder

I samband med att programmet £6r kompetenstorsorining 2030 tagit form, har 6nskemalet varit att
personalenheten ska redovisa vilka olika prioriteringar som ger bista kompetenstérsorjningseffekt utifran
de olika insatser som behovs. Personalenheten kan naturligtvis bitrida, men det dr forvaltningarna som ar
ansvariga for dtgirderna i handlingsplanerna for att man ska nd milen inom ramen f6r de ekonomiska

resurser som stills till f6rfogande.
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Prioriterade malgrupper

Bristen pa arbetskraft och svarighet att rekrytera till vira yrken kommer, utifrin de prognoser som
presenterats, sannolikt att vara en gemensam problematik inom de flesta av vira yrken. Det finns dock
nagra yrkesgrupper dir vi ser ett sdrskilt behov:

e TForskollirare och ldrare.

e Underskéterskor och sjukskoterskor.
e Socionomer.

e Ingenjdrer och tekniker.

e  Chefer/ledningsfunktioner.

Prioriterade atgarder
De faktorer som ligger till grund fér presenterade prioriteringar for att méta
kompetensférsérjningsbehovet ér:

e Insatsomrdden dir atgirderna kan gora reell skillnad genom egna beslut.

° Atgéirder som bedoms som kostnadseffektiva.

Arbetsintegrerad utbildning

Arbetsintegrerad utbildning har beskrivits under strategin "Bredda rekryteringen” och bedrivs redan idag.
En utékning och utveckling av liknande koncept skulle vara ett framgangsrikt sétt att bidra till
kompetensférsorjningen. Det som talar £6r denna typ av insats dr “rak koppling” mellan de insatser som
g6rs och det extra utbud av kompetens som édtgirden bidrar till.

Talang- och utvecklingsprogram fér nya ledare

Stora pensionsavgangar pa ledarsidan samt det faktum att unga inte tycks attraheras av chefsyrket i sa stor
utstrickning gor att vi behdver hitta potential f6r att sidkra ledarférsérjningen. Det kan finnas fler vigar till
ledarskap men det som vi vill lyfta som prioriterad insats ér ett Talang- och Utvecklingsprogram f&r nya
ledare. Ett sorts chefsprogram f6r de som vill och har potential att bli riktigt bra ledare. Ett talangprogram
garanterar inte en tjdnst som chef dven om det sjilvklart dr var stora férhoppning. Om vi satsar pa dessa
talanger 4r férutsittningarna stora att de utvecklas och stdr starka i konkurrensutsittning nér vi
utannonserar vara ledar- och chefstjinster.

Férldnga arbetslivet

SKL:s prognoser och statistik visar att det finns en stor inverkan pa arbetskraftsutbudet om den faktiska
pensionsdldern 6kar. Anen gang blir arbetsmiljon viktig for att orka arbeta ett helt arbetsliv for att sedan
till och med vilja att stanna lite lingre. Eftersom flertalet av de personer som viljer att jobba vidare
sannolikt efterfrigar andra uppdrag men inom ramen for deras nuvarande kompetens, stiller detta stora
krav pa hur vi organiserar verksamheten for att mota deras 6nskemal. Vi har idag manga pensionirer som
viljer att stanna kvar 1 sin roll men i annan omfattning.

Vi bedémer att det finns en stor potential i denna dtgird, dels for att flera efterfragat detta gentemot
personalenheten och dels for att vi sjdlva “dger fragan” om hur vi organiserar verksamheten. Svarigheten

eller utmaningen blir i sammanhanget att detta ofta férutsitter att flera av de nuvarande formella
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organisationsstrukturerna sannolikt maste luckras upp for att hitta 16sningar dir de dldre medarbetarnas
kompetens och erfarenhet kan tillvaratas.

Denna étgird bedéms ocksd som kostnadseffektiv. Svarigheten ligger istillet i att hitta kreativa 16sningar
som tillgodoser bide medarbetarens 6nskemél och verksamhetens behov.

Marknadsfér jobben och utveckla attraktiva erbjudanden till studenter

Lupp-undersokningen som presenterades forsta kvartalet 2019 visar att Avestas ungdomar efter gymnasiet
helst vill jobba i kommunen eller i en kommun i nirheten. Hir sticker Avesta verkligen ut, da det dr 6ver
38 procent som angivit detta svarsalternativ, vilket kan jaimf&ras med ca 20 procent i Dalarna och ca 18
procent i riket. Detta dr naturligtvis en konkurrensférdel som Avesta bor tillvarata. Konkret skulle det
innebdra att vi hat bittre férutsittningar 4n manga andra kommuner, att kunna attrahera framfor allt yngre

medarbetare.

Det dr en sjilvklarhet att vi ska marknadsfora jobben pa ett malgruppsanpassat vis till potentiella
kandidater men vi maste ocksa skapa forstaelse f6r de kommunala jobben och marknadsféra dem mot
framtidens arbetskraft och redan i ung alder f6rséka paverka ungdomars val av utbildning- och
yrkeskarridr. Vi behéver vara innovativa och hitta fler eller andra effektivare sitt dn de vi har idag for att
utbildning och det kommunala arbetslivet ska integreras. Ett sitt att utnyttja denna omstindighet skulle
kunna vara att aktivt soka upp de personer som utbildar sig inom bristyrken och erbjuda eller upplysa om
vira arbetsmojligheter men ocksa att hitta samarbetsformer och anstillningsformer dir utbildning och
jobb sker parallellt.

Detta dr ocksa en dtgird som bedéms som kostnads- och resultateffektiv, eftersom det finns en
motivation redan frin bérjan, innan vi erbjuder studenterna nagonting, att fi ett arbete och sysselsittning i
just Avesta.

Férdndrat arbetssdtt och organisation
Vilka insatser vi dn genomfoér behdver vi utéver dessa vidta férandringar f6r att effektivisera ur ett
kompetensférsériningsperspektiv. Med fordndrat arbetssitt och organisation menar vi framférallt:

e Prioritera digitala och tekniska hjidlpmedel som gynnar organisationen ur ett
kompetensférsériningsperspektiv, men ocksé att sikerstilla att vira medarbetare har den
kompetens som krivs for att hantera de digitala och tekniska hjilpmedel som finns i

organisationen

e Ett nytdnkande om vem som ska géra vad nir det giller innehallet i olika yrken. Vi behéver
utveckla arbetsférdelningen mellan olika yrkesgrupper och anvinda ritt kompetens till ritt
uppgifter, speciellt inom vira bristyrken. Genom att “knoppa av”’ mindre kvalificerade uppgifter
pé vissa bristyrkeskategorier kan dessa i hdgre utstrickning dgna sig 4t sin mer kvalificerade
kirnkompetens. Detta ger ocksd mojligheter f6r andra yrkesgrupper att utvecklas.

e Oka avtalssamverkan for att klara kompetensforsoriningen. Detta kan vara sirskilt gingbart i vira
specialistfunktioner dir vi har bland annat ingenjorer och tekniker. En 6kad samverkan skulle
sannolikt ocksa skapa en storre attraktivitet f6r yrket da det kan ge mdijlighet till arbetskamrater
inom samma yrkesomrdde och dven stérre mojlighet f6r vara specialister att fd fokusera pd sin
spetskompetens.



Ledarskap och medarbetarskap

Medarbetarskap och ledarskap dr kommunicerande kil som paverkar varandra. For att vi ska kunna
prestera optimalt, trivas och ma bra pé arbetsplatsen behéver bada pusselbitarna vara pa plats. Ett
prioriterat omride dr ddrfor att stirka medarbetarskap och ledarskap savil i friga om det 6nskade
innehdllet som i kompetensutvecklande insatser. Vi vill didrfér fortsitta att utveckla var ledarskaps- och
medarbetarskapsplattform.

Utbildningarna syftar sjilvklart till att héja kompetensen men ocks4 att stirka den digitala f6rmégan och
innovationskraften. Vi ska anvinda oss av den senaste tekniken och uppmuntra medarbetare att viga
prova ny teknik och nya sitt att tinka. Vi ska skapa ett pedagogiskt rum som dir allas synpunkter tas
tillvara och innovationskraften stirks.
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Kapitel 6 - Arbetssatt och uppfoljning av programmet

Programmet f6r kompetensforsorjning 2030 dr koncernévergripande. Insatser ska integreras i budget,
verksamhetsplanering och verksamhetsuppféljning. Programmet visar en 6vergripande riktning. For att

vara sd verklighets- och tidsndra som mojligt £6ljs programmet upp och revideras vartannat ar.

Kostnadseffektivitet

Oavsett vilka atgirder som vidtas finns en kostnadsbild med i sammanhanget att hantera, om vi ska kunna
Oka var konkurrenskraft eller om vi sjélva tar ett stOrre ansvar att Oka utbudet av den arbetskraft vi
eftersoker. I detta sammanhang dr det oerhért viktigt att de investeringar eller ekonomiska medel som
satsas sker pa ett sadant sitt att de ger basta méjliga forbittrade rekryterings- och kompetenseffekt per
satsad krona. Aven om malet ir att 6ka arbetskraftsutbudet och forbittra attraktionskraften kan dirfor de
medel som dr limpliga att anvinda skilja sig mellan olika férvaltningar, bolag eller yrkeskategorier.

Det dr viktigt att férvaltningarna och bolagen far en viss frihet att sjilva vilja de medel som bedéms som
mest effektiva f6r att nd malen i programmet £6r kompetenstorsorjning 2030.

Det dr 1 handlingsplanerna som de medel ska viljas som ger den bésta maluppfylladen. Det dr i dessa

sammanhang som kostnadseffektiviteten dven maste vigas in.

Handlingsplaner
e Forvaltningarna och bolagen ska med utgingspunkt i programmet £6r kompetensférsérining 2030
arbeta fram handlingsplaner som stricker sig minst 2 4r framit i tiden och som érligen f6ljs upp

och vid behov revideras.

e  Personalenheten ansvarar fOr att ta fram en gemensam mall f6r att handlingsplanerna ska ha ett
enhetligt uppligg. I mallen ingar dven en tidsaxel f6r nir arbetet med aktiviteter respektive
uppfoljning av dem ska ske, som dr i samklang med budgetprocessen. Personalenheten ska
uppritta en sirskild handlingsplan f6r de insatser i programmet £6r kompetensférsorjning 2030

som dr av kommunévergripande karaktir.

e Uppfdljning av insatserna redovisas pa forvaltningarna och bolagen samt i
Koncernledningsgruppen och i Cesam.

Tvarsektoriellt arbetssatt

Med ett tvirsektoriellt arbetssitt menar vi att arbeta 6ver verksamhetsgrinser mot ett gemensamt mal. Det
kan dven inkludera samarbetspartners utanfér koncernen. Ett tvirsektoriellt arbetssitt kan gora att fler
térmagor anvinds for att 16sa olika problemomréiden eller f6r att se nya utvecklingsmaoiligheter. Det
innebdr att vi tar tillvara alla olika kompetenser, oavsett forvaltning, sd att alla kan vara med och bidra till
att forbattra en dtgirdspunkt.

Det dr tillsammans som vi bygger Avestas framtid och det ér tillsammans vi klarar
kompetenstérsorjningen. Avesta kommun ska dirfor ha ett tvirsektoriellt och férvaltningsévergripande
arbetssitt dven med kompetensférsorjningsfrigorna for att pd bésta vis kunna tillvarata kunskaper,
erfarenheter och innovativa idéer.



35

Referenser

Ahlberg, O mfl (2019). Var finns jobben? Bedommning for 2019 och pa fem ars sikt. Arbetstérmedlingen, Swedish
Employment Service.

Bengtsson, S (2019). En sammanfattning fran seminariet: Ju dldre desto bittre? Om arbete, hilsa och framtiden.

Almedalen_|https://www.arbetsmarknadsnytt.se/allmanna nyheter/kommunal-vi-maste-jobba-mycket-
och-lange 715612.html|

Ekonomirapporten (2019). Pressmeddelande 2019-05-13. Sveriges kommuner och Landsting (SKL).
[https://skl.se/tjanster/press/nyheter/nvhetsarkiv/statensoverskottbehovergatillkommunerochregioner.2
8018.html]

Ekonomirapporten (2018) Sveriges kommuner och Landsting (SKL)
ttps://webbutik.skl.se/bilder/artiklar/pdf/7585-547-9.pdf?issuusl=ignore

Hirenstam, A mfl (2016) Chefsrorlighet och chefshallbarbet i kommmunala forvaltningar, Slutrapport. Gétebogs
universitet, Hogskolan i Boris, Stockholms universitet & Vistra gotalanadsregionen
|https:/ /www.afaforsakring.se/forskning/projektkatalog/Projekt/4323]

Jonk, A (2019). Socialtianstens medarbetare ska trivas och kénna stolthet. Debattartikel, SKL
ttps:/ /skl.se/tjianster/press/debattartiklar/debattartiklar /socialtjanstensmedatrbetareskatrivasochkannast
olthet.27690.html]

Jonk, A (2017). Sjukskoterskeflykten dr en myt. SKL:s arbetsgivarblogg
ttps:/ /skl.se/tjanster/merfranskl/bloggearfranskl/arbetsgivarbloggen /artiklar/sjukskoterskeflvktenaren

myt.13858.html]

Lindquist, A-L (2017). Foreldsning: Hur stotta chefer och ledare pa bésta sitt inom socialfjansten. Socialtjanstens
HR-dagar 2017

Nyckeltalsinstitutet. Az mdta personalomsattning. [http://nyckeltal.se/varfor-mata-personalomsattning-

som

Statistiska centralbyran (2017)Trender och Prognoser 2017, befolkning, utbildning, arbetsmarknad med sikte pa ar
2035.
[https://www.scb.se/contentassets /60312e5030114512b5b58a94a4ae25¢2/uf0515 2017i35 br am85brl

701.pdf

Sweriges 1iktigaste Jobb finns i vilfirden. Rekryteringsrapport 2018.
ttps:/ /skl.se/arbetsgivarekollektivavtal /personalochkompetensforsotrining/rekryteringsstrategierforvalfa
rdsjobben.13423 . html]

Sveriges Viktigaste Jobb finns i vélfirden Hur méter vi rekryteringsutmaningen? SKL (2015)
ttps://webbutik.skl.se/sv/artiklar/sveriges-viktigaste-jobb-finns-i-valfarden-hur-moter-vi-

rekryteringsutmaningen.html|sa

LUPP (2018). Intranitet Visentnet. [https://avestakommun.sharepoint.com/sites/intranet/start/stod-i-

arbetet/lupp-enkaten



https://www.arbetsmarknadsnytt.se/allmanna_nyheter/kommunal-vi-maste-jobba-mycket-och-lange_715612.html
https://www.arbetsmarknadsnytt.se/allmanna_nyheter/kommunal-vi-maste-jobba-mycket-och-lange_715612.html
https://skl.se/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/rekryteringsstrategierforvalfardsjobben.13423.html
https://skl.se/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/rekryteringsstrategierforvalfardsjobben.13423.html
https://webbutik.skl.se/sv/artiklar/sveriges-viktigaste-jobb-finns-i-valfarden-hur-moter-vi-rekryteringsutmaningen.html%5dsa
https://webbutik.skl.se/sv/artiklar/sveriges-viktigaste-jobb-finns-i-valfarden-hur-moter-vi-rekryteringsutmaningen.html%5dsa

36

Bilaga 1 — Avgransningar och metod for att kartlagga behoven av
kompetensforsorjningsinsatser

SKL:s rapporter om strategier for att klara rekryteringsutmaningen (2015; 2018) har legat till grund f6r hur
Vi tagit oss an och gjort avgrinsningar i programmet. Avgangar och rekryteringars storlek paverkas av
manga faktorer sisom exempelvis ekonomiska forutsittningar och konjunktur men ocksa av vad som
hinder i Avesta avseende niringslivsutveckling. I det hidr materialet har vi gjort en avgrinsning dér vi
endast koncentrerar oss pa personalbehovet utifran pensionsavgangar, personalomsittning och demografi
samt till viss del utifrin arbetskraftutbudet. Vi har analyserat statistik frin Kolada, SCB och fran virt

personalsystem.

Arbetsgrupp
En arbets- och referensgrupp tillsattes. Gruppen har tagit del av bakgrundsmaterial och statistik. Gruppen
har dven definierat kinda problemomriden och kommit med f6rslag pa strategier och arbetssitt f6r att
klara kompetensutmaningen.
Gruppen bestod av:

e Forvaltningschef Omsorgsforvaltningen

e Forvaltningschef Bildningsférvaltningen

o Forvaltningschef Vistmanland-Dalarna Milj6- och Byggférvaltning

e VD Avesta Vatten och Avfall AB

e TfVD Gamla Byn AB

e Personalchef

e 2 HR-konsulter

Kolada
For att kunna jamfora oss med andra kommuner har vi, dir det varit moijligt, prioriterat statistik
fran Kolada. Statistiken avser kommunanstillda i november manad. Anstillda

inom kommunalférbund/kommunala bolag ingir inte i statistiken frin Kolada.

SKL:s rapporter om rekryteringsstrategier

SKL:s senaste rapport om rekryteringsstrategier for att klara kompetensutmaningen (2018) stracker sig
fram till 2026. For att kunna se hur Avesta ligger till i jimf6relse med landet har vi utgatt frin den statistik
som presenteras i SKL:s rapport och analyserat den i férhallande till motsvarande statistik pa Avestaniva.
Det man inte kan se i SKL:s rapporter dr vilka formler som ligger bakom bedémningarna av 6kat
personalbehov i relation till den demografiska 6kningen. D vi generellt f6ljer samma trend, dven om det
finns vissa variationer nir det kommer till demografin, sa har vi gjort ett antagande att var 6kning ir

procentuellt likvirdig med den som SKL presenterar.

Statistik avseende befolkningsutveckling och demografi

Prognosen har himtats i huvudsak frin SCB med stéd av var utredarfunktion. Vi har endast tillgang till
statistik som fdljer grupper, aldrig individers ménster. D4 Avesta tagit ett stort ansvar i mottagandet av
nyanldnda har vi valt att titta lite ndrmare pd arbetskraftspotentialen ur detta perspektiv.
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Pensionsavgangar

Prognos for pensionsavgangar dr ett antagande utifrdn dlder pa var nuvarande personal (2019-01-

01). Aven fast det ligger ett forslag om héjd pensionsilder och den genomsnittliga faktiska pensionsaldern
i rikets kommuner var 64 dr 20106, har vi i den hir analysen valt att utga frin att pensionséldern dr 65

ar. Uppgifterna himtas ur virt personalsystem. Ur samma system kan vi ocksa rikna ut den genomsnittliga
pensionsdldern f6r de som gick i pension under 2018.

Personalomsattning

Det finns olika sitt att mita personalomsittning. SKL. och Kolada redovisar arligen andel nyanstillda och
avgingar bland manadsavlénade timanstillda men de redogér inte £6r den faktiska personalomsittningen.
Nyckeltalsinstitutet definierar personalomsittning som “Forindring av en kollektiv enhets
sammansittning genom avging och av gamla samt tillkomst av nya element”, det vill sidga ldgsta antalet av
bérjat och slutat, dividerat med genomsnittligt antal anstillda under samma period.

Vi har valt att kombinera dessa tvd mitalternativ, dels att jimféra oss i Kolada, enligt ovan men ocksa att
rikna ut personalomsittningen utifrin Nyckeltalsinstitutets definition. Utrdkningen grundar sig pd de
tillsvidareanstillda som borjat respektive slutat under 2018.

Kompetensforsorjning - rekrytering

Att mita effekten av om vi lyckas med véra rekryteringar dr svart via vdra system. Systemet visar antal
tjdnster som utannonserats och hur manga av dess som tillsatts, vilket kan betraktas som ett matt pa om vi
lyckats rekrytera till vdra tjanster. Det finns dock en felkilla. Nir vi gir om med en annons sa riknas det
som ytterligare en tjdnst. Om vi gdr om med en tjinst 3 ginger riknas det som 3 tjinster men endast 1
rekryterad. Det hir gor att vi aldrig kan sitta 100 % som mal. Vi viljer hellre att utannonsera tjansten igen
och fa ritt person pa ritt plats dn att tumma pa kvaliteten och véra behov. Vid en avstimning fran 1
januari till 20 juni ligger andelen rekryterade i forhallande till utannonserade tjdnster pa 75 %.

En indikator pa hur vi lyckas med kompetenstérsérjningen som dr mitbar och jamforbar dr den statistik
som vi kan avlisa 1 Kolada angdende andelen adekvat utbildad personal. Denna statistik finns dock endast
kopplad till nigra fa yrkesomraden: Sirskilt boende (SABO), lirare till grundskolan och gymnasiet samt
férskolldrare, varpd dessa far vara nigra av véra indikatorer pa hur vi lyckas med kompetensférsérjningen.

Tillgang till arbetskraft

Utgangspunkten har varit att hitta en metod som kan vara vigledande £6r prognostiseringen av det
framtida utbudet i Avesta kommun. Men detta har inte visat sig vara helt enkelt. Svérigheten att
prognostisera utbudsférindringar av viktiga kompetenser inom respektive befattningsomrade férsviras av
dels brist p4 tillgdnglig statistik, men ocksd beroende pa att den statistik som finns dr mycket férinderlig.
Det dr inte enbart antalet nyutexaminerade kompetenser fran utbildningsvisendets lirositen som styr det
framtida arbetskraftsutbudet f6r kommunerna. Rationaliseringarna, automationen och digitaliseringen
inom industri och handel skapar ocksi ett arbetskraftsutbud som pa lingre sikt skulle kunna vara
tillgdngligt f6r vara behov, men i vilken utstrickning dessa personer avser soka sig till de
primirkommunala verksamheterna ér svart att bedoma.

Mot bakgrund av ovanstiende har utgingspunkten varit att metodmassigt utga fran det material SKL. och
SCB tagit fram pa nationell niva, men dér vi f6rsokt att spjilka ner det pa Avestanivé utifran de specifika
férhillanden som dr kinda for oss.



