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Sammanfattning

Alvsbyns kommun stdr infér utmaningen att sikerstilla den framtida kompetensférsérjningen da
befolkningstrenden visar att farre personer i arbetsfér alder ska forsorja fler aldre personer som &r i
behov av vialfardstjanster. Samtidigt hardnar konkurrensen om rekrytering av personal da ett flertal
industrier etablerat sig inom pendlingsavstand. Verksamheterna star infér olika utmaningar. Skolan och
socialtjansten har exempelvis en hog aldersstruktur med manga pensionsavgangar att vanta,
socialtjansten har dven en hég andel deltidsanstédllda och arbetar for att hdja sysselsattningsgraden
medan 6vriga verksamheter ser sin stérsta utmaning i att félja med i den snabba utveckling som sker
ute i verksamheterna som till exempel teknikutvecklingen. Det som kan konstateras ar att Alvsbyns
kommun redan gor mycket positivt inom kompetensférsérjningsomradet men att det finns
forbattringsomraden och utvecklingspotential. En av de absolut viktigaste forutsattningarna for att
organisationen ska lyckas bemota rekryteringsutmaningen &ar att alla som har ett
anstillningsforhallande  till  Alvsbyns kommun arbetar tillsammans fér att sakerstilla
kompetensforsorjningen. Rapportens syfte ar att fungera som ett underlag for att bemota
kompetensforsorjningsutmaningen genom att presentera relevant kunskap och statistik inom omradet

samt ge forslag pa mojliga atgarder.

Sammanfattningsvis i punktform har rapporten kommit fram till féljande:

e Kompetensfoérsorjningen paverkas av omvarldsfaktorer som maste bemotas sa som att det
kommer en ny generation med nya varderingar in pa arbetsmarknaden samt att den
demografiska utvecklingen visar att behovet av vilfardstjanster kommer att 6ka med en
aldrande befolkning samtidigt som antalet personer i arbetsfor alder inte 6kar i samma takt.

e Alvsbyns kommun méste darfér jobba med andra alternativ dn bara rekrytering. Det kan vara
genom att fler jobbar mer dar heltid ska vara normen eller att forlanga arbetslivet sa fler
medarbetare som narmar sig pensionsalder viljer att jobba kvar langre i organisationen. Att
folja med i teknikutvecklingen blir ocksa viktigt eftersom det kan ersatta vissa arbetsuppgifter
och spara bade tid och resurser om det genomfors pa ett effektivt satt.

e Det forutspas en brist pa utbildad arbetskraft for olika yrken inom valfarden vilket gor att det
kommer bli konkurrens om arbetskraften. Darfér behdver Alvsbyns kommun fortsitta att aktivt
jobba mot skolor och universitet samt synas i sociala medier, pa méassor och liknande forum dar
man kan informera om valfardsyrken for att 0ka intresset och attraktiviteten i jobben. Att
tillvarata malgruppen utrikesfédda ar fortsatt viktigt eftersom det kommer att utgéra en stor

del av arbetskraftsresursen.
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Inledning och syfte

Alvsbyns kommun ska leverera viktiga samhillsfunktioner till medborgarna inom omraden som
exempelvis social omsorg, skola, miljo- och halsoskydd, plan och byggfragor och annan samhallsservice.
Vi behover darfor sakerstalla att vi har kompetenta och motiverade medarbetare och chefer som kan
leverera en bra service till vara invanare. Det handlar dels om att behalla duktig personal och tillvarata
resurser som redan finns inom organisationen, men det handlar ocksa om att attrahera och rekrytera
ny personal. Detta blir sdrskilt viktigt ndr man i prognoser kan se att Alvsbyns kommun kommer ha ett
Okat antal pensionsavgangar samtidigt som invanarantalet ser ut att minska. Det innebar att erfarna
och rutinerade medarbetare slutar, fler dldre behover stéd i form av vard och omsorg samtidigt som
antalet personer i arbetsfér alder minskar. Denna utmaning maste tas pa storsta allvar for att
sakerstilla att Alvsbyns kommun kan fortsétta att leverera de viktiga samhallsfunktioner som finns idag
med fortsatt hog kvalitet. En forutsattning for att lyckas med kompetensférsorjningsarbetet ar att hela
organisationen arbetar for detta tillsammans. Genom att strukturerat och malmedvetet arbeta

tillsammans har vi stérre chans att lyckas.

Syftet med Alvsbyns kommun kompetensférsorjningsplan ar att den ska fungera som ett underlag for
hur vi som arbetsgivare kan skapa en beredskap kring hur vi moter framtidens kompetensbehov genom

att tillgodose organisationen med:

e analys av omvaérldsfaktorer som maste bemdtas

e nuldgesanalys av organisationen

e identifiera framgangsfaktorer och relevanta strategier for att bemota utmaningen med
kompetensforsorjningen

e presentera olika statistik och prognoser pa nationell, regional och lokal niva som beror
kompetensférsorjningsomradet

e konkreta atgarder for att fortsatta vara en attraktiv arbetsgivare



Kompetensforsorjningsplanen 2020-2021

Infor foregdende kompetensforsorjningsplan 2020-2021 beslot kommunfullméktige om att

prioritera foljande atgarder:

Okad aktivitet pa sociala medier.

Inféra avslutningssamtal som rutin for tillsvidareanstéllda, som slutar sin anstallning i
Alvsbyns kommun.

Samverkan med andra kommuner inom fler omraden och utreda mojlighet till
distansarbete.

Hog narvaro med eleverna pa skolor och universitet.

Skapa O0kade forutsattningar for karriarutveckling och intern rérlighet.

Utifran ovanstaende prioriteringar sa har kommunen:

Skapat anvdndarkonton pa Facebook och Linkedin dar man sprider information,
medarbetarberattelser och annan positiv marknadsféring som ar kopplad till kommunen
som arbetsgivare.

Infort en rutin for avslutningssamtal fran och med 1 januari 2021.

Infort maojligheten att arbeta pa distans 2 dagar i veckan.

tagit emot universitetsstudenter som gjort praktik.

Haft studenter som skrivit uppsats.

Anordnat ledarskapsutbildning i férandringsledning for enhetschefer.

Foljande atgarder sker kontinuerligt:

Se 6ver fler omraden dar det ar mojligt att samverka med andra kommuner

Se over vilka verksamheter som har mojlighet att ta emot studentmedarbetare

Se over vilka verksamheter som har mojligheter att ta emot praktikanter i storre
utstrackning an idag.

Se over om mojligheter att anordna nytt chefsaspirantprogram eller liknande

kompetensutvecklande program fér medarbetare.

Foljande atgard ar fortfarande under utredning:

Se over forutsattningarna for att skapa en intern jobbytarbank for att 6ka maojligheten till

intern rorlighet.



Omvarldsanalys

Antalet anstallda i valfardsyrken uppgick till ndstan 1,2 miljoner ar 2020. Av dessa arbetar ungefar
875 000 i kommuner. | rapporten Mét kompetensutmaningen — Rekryteringsrapport 2020 som Sveriges
kommuner och regioner (SKR) har tagit fram sa kommer behovet av anstillda i valfarden, inklusive
privata utférare, behdva 6kas med cirka 132 000 under perioden 2019-2029 vilket handlar om ca
13 200 nyanstallningar per ar. Det stérsta behovet, ser SKR, kommer att finnas inom dldreomsorgen da
det 4r manga som beradknas bli 80+ under de kommande 10 aren. Antal personer i dldrarna 20-66 ar
kommer i snitt 6ka med endast 31 000 personer under samma period och da ska de vara med och tacka
upp for hela arbetsmarknadens behov. En konsekvens av detta blir att arbetsgivaren maste rekrytera
andra personalkategorier an vad man traditionellt har gjort. Till exempel att man anstaller fler
vardbitraden i stallet for utbildade underskoterskor vilket i sak inte behover ha en negativ inverkan da
olika kompetenser kan tiacka upp olika behov. Forutom underskoterskor forvantas aven yrken som
exempelvis sjukskoterska, fysioterapeut, arbetsterapeut, data/IT och ldrare ha en stor efterfragan fran

arbetsgivarna under de kommande aren pa grund av underskottet pa utbildad arbetskraft.

Aven Arbetsformedlingen visar i sin rapport Befolkningen i Sverige fram till 2030 — Regionala skillnader
att befolkningsutvecklingen i aldrarna 0—15 ar och 65+ berdknas att 6ka samtidigt som andelen i
aldrarna 16-64 ar berdknas att minska fram till ar 2030. Det kommer dels innebédra en 6kad konkurrens
om arbetskraften, men det kommer ocksa att bli ett finansieringsproblem eftersom farre ska forsorja
fler. Arbetsférmedlingen konstaterar dven att prognosen pekar pa att den totala befolkningen
kommer att 6ka i alla ldanen fram till ar 2030 med undantag for Norrbotten dar man ser en minskning
pa 1% av den totala befolkningen. Nar det géller befolkningen i arbetsfor alder 16—-64 ar sa kommer
Norrbotten ha en minskning pa 5,3%. Mer specifikt for Norrbotten forvantas befolkningsutvecklingen

for personer i arbetsfor alder se ut enligt foljande prognos fran Arbetsformedlingen:



Befolkningsutvecklingen i Norrbottens lan i procent
mellan 2018 och 2030 i alder 16 -64 ar

Kommun Befolkningsutveckling Befolkningsutveckling

i antal i procent
Arjeplog -258 -16,1%
Arvidsjaur -254 -6,9%
Boden -1 166 -7,0%
Gallivare -1232 -11,7%
Haparanda -684 -12,8%
Jokkmokk -268 -9,1%
Kalix -1126 -12,4%
Kiruna -1 144 -8,0%
Luled 531 1,1%
Pajala -478 -15,7%
Pitea -695 -2,8%
Alvsbyn -309 -6,6%
Overkalix -375 -20,9%
Overtornea -520 -21,9%
Norrrbottens lan -7978 -5,3%
Riket 453 058 7,2%

e

For 1an med denna forvantade befolkningsutveckling kommer den stora arbetskraftsresursen finnas
bland utrikesfédda. En nyckelfaktor kommer darfor bli att hitta vagar for att tillvarata den resurs som

utrikesfodda utgor.

Pa grund av ett flertal industrietableringar i Norr- och Vasterbotten sa ar det nu an mer viktigt att tanka
pa arbetsgivarvarumarket och hur man som arbetsgivare kan bli mer attraktiv for potentiella sokande.
Aven pandemin har fatt manga arbetsgivare att behdva tinka om och tinka nytt fér att kunna méta
kompetensutmaningen dad man har sett behovet av att kunna digitalisera arbetsuppgifter i storre

omfattning an tidigare.

Generation Z pa arbetsmarknaden

Arbetsgivaren har stora krav pa sig att attrahera den nya generationens medarbetare, generation Z, och
fa dem att stanna kvar och utvecklas i organisationen. Ungdomsbarometern (UB) arbetar med att
kartldgga attityder och beteendemodnster bland svenska ungdomar genom arliga webbenkater. De
beskriver den nya generationen genom att ge en bild av hur unga ser pa sitt framtida arbetsliv och hur
man kan bli mer attraktiv som arbetsgivare. Resultatet av studien som Sveriges kommuner och
regioner (SKR) bestallde 2019 visar att det, trots prognoserna om att det kommer vara ett underskott

pa utbildad ar betskraft inom vélfarden, finns ett intresse for att jobba inom valfarden bland unga.



Daremot vill unga fa mer kunskap om vad jobben innebér, prova pa jobben och dven fa kinnedom om
vilka utvecklingsmojligheter som finns i valfardens olika verksamheter. Det ar ocksa gladjande att
intresset for valfardsjobben verkar finnas bada bland killar och tjejer dven om det fortfarande ar fler
tjejer som &r intresserade av de flesta valfardsyrkena. De unga vill dven vara med och paverka samt fa
bekraftelse pa sin arbetsplats. Samtidigt &r det manga som vardesatter ett flexibelt arbetsliv dar de kan
paverka sina arbetstider och ha en balans mellan arbete och fritid. | valet av arbetsgivare ar det ddremot
trevliga kollegor, god stdmning pa jobbet och bra chefer som hamnar allra hogst upp i studien.
Vélfardsjobben stdammer alltsd val 6verens med vad som kannetecknar dagens unga som
trygghetssokande, engagerade och medvetna. Jobben i valfard en associeras dock i lagre utstrackning
med bra 16n, goda karriarmojligheter och bra arbetsmiljo (SKR, 2019).

| undersdkningen som Ungdomsbarometern gjorde 2021 ser man att Coronapandemins inskrankningar
i vardagen har paverkat ungdomarna med en stérre ovisshet pa hur framtiden kommer att se ut. Det
innebar bland annat att fler fokuserar pa utbildning genom att antingen studera vidare tidigare dn vad
man tankte fran borjan eller att man valjer att studera ndgot helt annat dn vad som var tanken. Flertalet
av de som deltagit i undersdkningen uppger att de kommer att soka sig till yrken som uppfattas som

trygga och sakra dven i kristider.

Strategier och framgangsfaktorer

SKR (2020) lyfter fram tre omraden som vardera innehaller tre strategier som ar tankta som ett stod
for arbetsgivaren for att kunna bemota den framtida kompetensutmaningen. | och med den hérda
konkurrensen om arbetskraften sa kommer arbetsgivare vara tvungna att fokusera mer pa att behalla
och utveckla den befintliga personalen och se 6ver hur de anvdnds samt arbeta med

omstéllningsfragor.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv Hallbart
arbetsgivare arbetsliv
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Attraktiva arbetsgivare

Det ar viktigt att fortsatta vara attraktiv som arbetsgivare genom att stdtta medarbetarnas utveckling,
starka ledarskapet och rekrytera bredare. Genom att lyfta fram verksamhetens resultat och lara sig av
goda exempel i organisationen kan bade befintlig och kommande medarbetare uppleva arbetsgivaren
som attraktiv. Arbetsgivarens stottande av medarbetarna i deras kompetens- och karridrutveckling kan
ske genom att bland annat erbjuda mentorer och handledning foér nya medarbetare och att de far tid for
kollegialt ldarande. Genom att stirka ledarskapet i form av att erbjuda goda organisatoriska
forutsattningar och stédstrukturer for cheferna blir de mer trygga och sdkra i sin roll samt att de i sin tur
bidrar till att attrahera och behalla medarbetarna. En annan sak arbetsgivaren behover bli battre pa ar
att rekrytera bredare genom att se och ta tillvara pa allas kompetens genom att till exempel erbjuda

praktikplatser.

Nya losningar

For att mota kompetensutmaningen sa maste arbetsgivaren tanka pa nya satt och kanske utmana det
traditionella “Sa har har vi alltid gjort...” genom att utveckla arbetssatt, hitta nya samarbeten och
anvanda tekniken smart. Det i sin tur kan komma att minska rekryteringsbehovet utan att valfardens
hoga kvalitet behover sta tillbaka. Under pandemin fick till exempel manga verksamheter stédlla om och
borja arbeta mer digitalt; skolorna boérjade med hemundervisning och fler personer fick arbeta hemifran
vilket var mojligt genom att man nyttjade tekniken pa ett smartare satt. Man ser ocksa har behovet av
att utveckla alla medarbetares digitala kompetens och darmed kommer behovet av antalet personer
med spetskompetens inom digitalisering att 6ka. Det kommer bli mer viktigt att anvanda den befintliga
kompetensen ratt och tillsammans med medarbetarna se 6ver vad som gors, vem som goér det och hur
arbetet ska géras. Man maste dven se over vilken typ av kompetens vi behéver da behovet kommer
forandras over tid. Med begransade resurser kommer bade regioner och kommuner behdva se dver

olika maojligheter till samarbete och samverkan mellan och inom kommuner och regioner.

Hallbart arbetsliv

For att uppna ett hallbart arbetsliv sa stélls det stora krav pa arbetsgivarna att bedriva ett strukturerat
och forebyggande arbetsmiljoarbete for att fler medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer och langre.
Genom att arbeta for att 6ka heltidsarbetet sa starks verksamheternas tillgang till kompetens samt att
rekryteringsbehovet minskar. For att 6ka heltidsarbetet behéver man gora grundlaggande férandringar
kring hur verksamheterna organiseras och bemannas. Arbetsgivaren behdver ha ett langsiktigt
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) dar man tanker bade héalsoframjande och férebyggande samt

efterhjdlpande och rehabiliterande. Da medellivslangden 6kar sa ar det manga medarbetare som bade
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kan och vill jobba langre an till 65-ars aldern. Har blir arbetsgivarens attityd och villighet till att hitta

I6sningar for att de dldre medarbetarna ska vilja arbeta langre central.

Alvsbyns kommun som ort

Fradn 1996 fram till 2021 s& har befolkningsmangden i Alvsbyns kommun minskat fran 9 346 till 8 009
invanare vilket ar en minskning med 14,3%. Under det senaste aret (2020-2021) sa har befolkningen

minskat med 45 personer. Av kommunens invanare sa ar 16,2% i aldrarna 0-15 ar och 26,5% ar 65 ar och

aldre.
Befolkningsutveckling Alvsbyn 2012-2021
600
500
400 \/ﬁ/\/
300
200
——
100 — — e ————
0 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
e F3dda, antal 82 60 70 71 85 72 75 85 63 79
e Ddda, antal 119 103 92 109 109 107 117 112 96 103

Inflyttade till kommunen, antal 349 334 | 370 432 425 493 383 328 @ 361 @ 337
e Utflyttade fran kommunen, antal 365 323 347 384 392 | 384 477 377 | 339 383

Den eftergymnasiala utbildningsnivan hos befolkningen ar lagre dn riksgenomsnittet medan
Alvsbyn ligger hégre an riksgenomsnittet pd den gymnasiala utbildningsnivdn. Kommunen har
fler invanare som ar aldre an riksgenomsnittet och den 6ppna arbetslosheten ligger pa 3,5 % (jmf
3,8 % i Riket). Omvarldsfaktorerna &r svara att paverka utan ar nagot organisationen behoéver

forhalla sig till vilket ger Alvsbyns kommun b&de utmaningar och méjligheter. (SCB)

Alvsbyns kommun som arbetsgivare

Alvsbyns kommun har cirka 1 100 anstéllda, varav 730 personer har en tillsvidareanstillning, och
ungefar 90 olika yrkesroller och ar darmed kommunens storsta arbetsgivare. Bland de

tillsvidareanstallda finns 627 kvinnor och 104 man. Rapporten kommer hadanefter bara ha



tillsvidareanstallda medarbetare som referensram.

Sedan 2016 har sjukfranvaron blivit lagre for varje ar med undantag for 2020 da sjukfranvaron

lag pa 7,78 % vilket till stor del gar att harleda till Corona pandemin.

Medelaldern fér de anstallda ar 46 ar. Ungefar en tredjedel (26,8 %) av medarbetarna ar 55 ar
eller aldre vilket innebar att cirka 200 personer kommer att ga i pension inom en tioarsperiod,
berdknat utifran en pensionsalder pa 65 ar. Framfor allt noteras pensionsavgangar inom
socialtjanstens yrkeskategorier sa som:

e underskoterskor,

e personliga assistenter,

e vardare,

e sjukskoterskor och

e arbetsterapeuter.
Inom barn- och utbildning férvantas forskollarare och larare vara de stora yrkesgrupperna dar

pensionsavgangarna ar som storst.

Antal pensionsavgangar totalt 2022-2031

m KSSoc ® KS Skola KS Ovrigt

Alvsbyns kommun star infor ett generationsskifte pa arbetsmarknaden dar 60-talisterna dr pa vig att g&
i pension och lamna plats for generation Z. De olika generationerna har olika fokus utifran vad som ar
viktigt for dem i arbetslivet dar vi ser att varderingar, att arbeta for ett hogre syfte och dakthet kommer
bli viktigare for kommande generationer. Det kan darfor vara fordelaktigt att ha en medarbetarpolicy dar
det framgar vilka virderingar som Alvsbyns kommun har. En medarbetarpolicy ska uppriattas kommande

aret.
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Medelsysselsattningsgraden i kommunen ligger pa 93,29% (jmf 93,11% Kompetensfoérsorjningsplanen
2020-2021). Kvinnornas medelsysselsattningsgrad ar 93,01% och mannens medelsysselsattningsgrad ar
94,98%. Den vanligaste sysselsattningsgraden i kommunen ar heltid (100 %). For deltidsanstéllda ar det
vanligast att sysselsattningsgraden ligger i intervallet 75-99%. Inom socialtjdnsten ar det flest anstallda

som arbetar deltid och inom skolans omrade ar det minst anstallda som arbetar deltid.

Sysselsattning del- och heltid fordelat pa KS-omrade

800 731
700

600 506

500 392

400

300 190 202 220 232 225

o II I .
100 12 23
— —

KS Soc KS Skola KS Ovrigt KS Totalt

M Deltid (-99%) M Heltid (100%) Totalt

Skola

Skolans verksamhetsomrade har visat goda resultat i nationella matningar de senaste aren vad galler
skolkommuner da man undersoker kriterier som exempelvis larartdthet, lararbehorighet, resurser till
undervisning, andel godkdnda elever med mera. | senaste matningen av Lararférbundet for 2021
hamnade Alvsbyns kommun pa en 3:e plats i rankningen bland Sveriges basta skolkommuner (jmf plats
10, 2020). Trots detta finns det anda stora utmaningar i skolan vad galler kompetensforsorjningen.
Behoriga larare, amneslarare pa hogstadiet och gymnasiet ar i dagslaget valdigt svart att rekrytera och
specialldarare samt specialpedagoger ar i princip omdjliga att hitta. Konsekvensen som blir om det inte
finns behoriga larare ar att man tvingas anstdlla obehdriga larare. Darfor arbetar verksamheten med
att forsoka stimulera obehoriga larare till att utbilda sig. En atgdrd som kan komma att bli aktuell for
detta ar projektet Arbetsintegrerad lararutbildning (AIL) dér man kombinerar lararutbildningen med
arbete. Eftersom utbildningen kombineras med arbete blir utbildningen forlangd men férdelen ar att
man kan undvika att ta studielan eftersom det utgar 16n under tiden. | skrivande stund star projektet
still i vdntan pa godkannande men planen ar att det ska startas upp hosten 2022 alternativt hosten

2023.

Under 2021 kom SKR, Lararnas Riksforbund och Lararférbundet med en ny Huvudoverenskommelse,
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HOK-21. Den innehdller bland annat krav p3 att arbetsgivaren ska ta fram en handlingsplan for det
lokala arbetet med strategisk kompetensforsorjning tillsammans med fackliga organisationer senast
31 mars 2022. | Alvsbyns kommun pagar arbetet med att fardigstilla handlingsplanen tillsammans
med fackliga foretradare fran Lararnas Riksforbund och Lararférbundet, skolchefen samt representant
fran HR-avdelningen.

Parterna ska vidare fortsatta arbetet med individuell och differentierad 16n for att uppna en onskvard

[6nestruktur samt ha en lokal uppféljning och analys efter genomford |[6nedversyn.

Skolan har en hog andel heltidsanstélld personal vilket till stor del kan bero pa ferietjansterna dar man
har stor méjlighet att planera sin arbetstid genom fortroendearbetstid. Aven om behérigheten bland
larare ser god ut i dag enligt skolrankningen sa kan man i diagrammet nedan se att det, framfor allt i

grundskolan, kommer att finnas en hel del pensionsavgangar inom de narmaste aren.

Antal pensionsavgangar skolan 2022-2031

N

® Forskola ™ Grundskola ® Gymnasiet ® Vux

Nagot annat som skolan ocksa lyfter fram kring kompetensforsorjningen ar att det &r svart att
hitta vikarier framst till byarna Vidsel, Visttrask och Korstrask. Konsekvensen av detta blir att den
ordinarie personalstyrkan drabbas eftersom lararldsa lektioner inte rdknas som undervisningstid
enligt bedémning fran Skolinspektionen. Alvsbyn &r ocksd beroende av pendlingen inom
fyrkanten dar flera av de behoriga lararna utgors av pendlare och det &r en utmaning att fa dessa
att stanna under en langre tid i kommunen. Mdénster som gar att utldsa ar att pendlare bara
stannar i nagra ar och sager sedan upp sig da de far jobb i hemkommunen. Darfér behover
Alvsbyns kommun jobba med att vara en attraktiv arbetsgivare genom att férslagsvis erbjuda alla

larare pedagogiska luncher och kraftigt reducerade priser pa motorvarmarstolpe.
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Socialtjansten

Andelen utbildade underskéterskor i Alvsbyns kommun ser lovande ut inom socialtjinsten. D&
annonser laggs ut med underskotersketjanster har ansékningsunderlaget varit gediget vilket ar
positivt. Det ar framst under sommaren och semesterperioderna som det jobbar farre utbildade
underskdterskor under en tillfillig period, men det &r inget som &r unikt fér bara Alvsbyns
kommun. Med sjukskdterskorna dr det samma, dar man har bra bemanning under aret men kan
tvingas att under somrarna nyttja bemanningsféretag for att klara av vikariebehovet. Det man
diaremot ser ar att behovet av fler underskoterskor och sjukskoterskor med
specialistutbildningar inom till exempel demens, psykiatri och geriatrik ©kar. Aven
arbetsterapeuter och fysioterapeuter lyfts fram som en befattning dar det har blivit svarare att
hitta behoriga sokanden. Ser man till dldersstrukturen for de som narmar sig pension de
kommande aren ar det framfor allt befattningsgrupperna underskoterskor, personliga assistenter

och vardare som kommer ha hogst andel som gar i pension inom de ndrmaste aren.

Antal pensionsavgangar socialtjansten 2022-2031

m Aldreomsorgen ® OoF ®m HSV ® StiF

Heltid som norm inom socialtjansten bérjade galla fran och med 1 januari 2020 och innebar att
alla tjanster som annonseras ut inom adldreomsorgen och omsorgen for funktionshindrade ska
vara pa heltid. Detta har fatt till foljd att andelen heltider inom socialtjansten har 6kat fran 43,1%
da handlingsplanen for Heltid som norm gjordes 2017 till 45,6% da en uppfoljning av andelen

heltider gjordes i november 2021.

Utrikesfédda ar fortsatt en viktig resurs for att klara bemanningen inom socialtjinsten. Alvsbyns

kommun som arbetsgivare behover sakerstalla att det finns mojlighet till handledning i det dagliga



arbetet med tanke pa hur kraven ser ut idag gallande dokumentation och information.
Det ar dven viktigt hur man valjer att prata och skriva om vard- och omsorgsyrken och att man
lyfter fram goda exempel i verksamheterna vilket kan ge en mer positiv uppfattning om dessa

yrken.

Age Management i Sverige AB (AMSAB) gjorde en 6versyn av Alvsbyns kommuns hilso- och
sjukvardsverksamhet som de presenterade i februari 2021. Oversynen resulterade i ett férslag
till handlingsplan. | rapporten gick de bland annat igenom de forutsattningar som finns enligt de
olika lagstiftningarna som styr verksamheterna sa som Socialtjanstlagen (SOL), Lagen om stod
och service till vissa funktionshindrade (LSS) och Halso- och sjukvardslagen (HSL). De lyfte dven
Coronakommissionens delbetinkande ”Aldreomsorgen under pandemin” SOU 2020:80,
kompetensutvecklingen inom vard och omsorg samt hur halso- och sjukvardsverksamheten ar

organiserad i kommunen idag.

Forslag till handlingsplan ar bland annat:

1. att inratta ett kommuninternt "Kompetensrad for vard, omsorg och kommunal
primarvard” som ska ta stéllning till kompetenskrav vid nyrekrytering. De ska dven ta
fram underlag for behovet av kompetensutveckling som kan ligga till grund for
individuella kompetensutvecklingsplaner.

2. att inratta en funktion som Medicinsk Ansvarig fér Rehabilitering (MAR) som ska ansvara
for de uppgifter som tillkommer MAS som roér rehabiliteringsverksamheten. Funktionen
ska dven ansvara for det systematiska kvalitetsarbetet inom
rehabiliteringsverksamheten.

3. att inratta en funktion som Sarskilt Ansvarig for Socialtjansten (SAS) som ska ansvara for
det systematiska kvalitetsarbetet inom socialtjansten och ta éver ansvaret fér Lex Sarah

som  for  narvarande  ligger pa MAS  och  som ror  SOL/LSS.

Vidare skriver man att kompetensen hos de redan anstédllda medarbetarna, bade med och utan
legitimation, inom socialtjdnsten maste héjas da de ser att det kan bli svarigheter att behalla
respektive rekrytera nya medarbetare med ritt kompetens och pekar pa Aldreomsorgslyftet som
en atgird. De lyfter dven vikten av arbetet med Alvsbymodellen inom 3ldreomsorgen diar man
arbetar utifran ett salutogent perspektiv vilket innebar att man fokuserar pa de faktorer som

orsakar och bibehaller hédlsa i stallet for att fokusera pa vilka faktorer som orsakar sjukdom.

Socialtjansten har utifran handlingsplanen inrdttat en MAR och en SAS fram till arsskiftet
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2022/2023. Det finns dven en plan att hoja kompetensen for sjukskoterskor och underskéterskor
inom geriatrik, psykiatri och demens under kommande aren genom &ldreomsorgslyftet. Ett
kompetensrad kommer daremot inte att prioriteras under den narmaste framtiden som det ser

ut i dagslaget.

Ovriga verksamheter

Inom o6vriga verksamheter finns bland annat funktioner som ska vara stodjande mot
verksamheterna. Med anledning av detta blir en framgangsfaktor att vara verksamhetskunnig
och folja med i utvecklingen som sker for att kunna vara en stédjande funktion.

Det ar framfor allt erfarna kvalificerade handlaggare samt personal inom IT som &r svara att
rekrytera i dagslaget. Kompetensprofilen pa en rekrytering idag ser helt annorlunda ut én den
gjorde forut framfor allt inom IT-branschen. Det som forut var traditionellt arbete inom IT dar
man enbart arbetade med sjalva driften ser annorlunda ut idag da man dven ska arbeta med flera
andra faktorer som digitalisering, sdakerhet och verksamhetsutveckling.

Inom samhallsbyggnad ar det pa vissa befattningar bara enstaka personer som ar anstallda med
ratt kompetens. Dessa befattningar dr byggnadsinspektor/bygglovshandliggare, dar man ser att
man kommer att behova avlasta med en till person om inte bygglovshanteringen avtar samt
befattningen planhandlaggare. Aven befattningarna miljdinspektér samt livsmedelsinspektér
behover rekryteras omgaende om nagon av dem skulle sluta eller bli franvarande under en langre
tid.

Inom kultur- och fritid ar det brist pa bibliotekarier med IT-kompetens da verksamheten blir mer
digitaliserad och de har samtidigt uppdrag fran nationell niva i bibliotekslagen att de ska arbeta
for att 6verbrygga de digitala klyftorna i samhallet. Man ser dven att det kommer vara brist pa
musiklarare med kompetens inom specifika instrument vid kulturskolan. Darfor blir det viktigt att
kunna erbjuda kompetensutveckling for att sdkerstalla detta och félja med i utvecklingen.

Inom verksamheten kost- och lokalvard ar det kockar, maltidsbitrdden och lokalvardare med
utbildning/erfarenhet som &r svarrekryterade. Pa grund av Corona pandemin sa har manga
kockar och maltidsbitraden som tidigare har kunnat komma in som vikarier valt att skola om sig

eller hitta annat arbete vilket gor att det ar svart att fa tag pa ersattare vid langre franvaro.

Att erbjuda kompetensutveckling behover inte ske enbart genom att erbjuda utbildningar. Det
kan dven handla om att personal dker till grannkommunerna for att ta del av deras arbetsséatt och

utbyta erfarenheter eller att man till exempel anordnar bokcirklar pa arbetsplatsen som man



sedan diskuterar kring. Det som ar viktigt ar att kompetensutveckling 4r ndgot man uppmuntrar

till som arbetsgivare.

Aldersstrukturen inom KS Ovriga verksamheter ar lagst i kommunen och det &r inom kost- och
lokalvard som de flesta pensioner kommer att ske, framst bland lokalvardare och

maltidspersonal.

Antal pensionsavgangar KS Ovriga verksamheter 2022-
2031

® Kultur och fritid ® IT = Kost- och lokalvard ® Lénecenter ® Kansli/reception

Framgangsfaktorer fér kompetensférsérjningen inom KS Ovriga verksamheter blir att férsoka
vara s& konkurrenskraftig som magjligt och hela tiden prata om hur Alvsbyns kommun kan bli
attraktivare som arbetsgivare. Exempel pa sadana atgarder ar mojligheterna till semester- och
[6nevaxling och mojlighet till distansarbete som har inforts. Man ser dven o6ver hur
friskvardsformanen ska se ut framledes for medarbetarna. Alla arbetsgivare i Norrbotten drabbas
dels av att det blir farre invanare i lanet, dels av att manga stora etableringar av stora industrier
gors just nu runt om i lanet, darfor galler det att hitta faktorer som gor att man vill jobba at just
Alvsbyns kommun. Att jobba i en kommun bidrar till goda karridrméjligheter och darfér galler det
att se 6ver hur man kan kommunicera detta. Det behdver inte handla om att man ska erbjuda
chefstjanster utan det kan handla om att skapa férutsattningar for att prova ett nytt yrke da det
finns s& manga olika befattningar i en kommun. Detta bor ses som sarskilt viktigt for den yngre
generationen for att de ska stanna kvar i organisationen och dven som ett led i redan namnda

kompetensutvecklingen.
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Slutsatser och forslag pa atgarder

Avsikten med att presentera konkreta atgarder som sedan prioriteras och beslutas av
kommunfullmaktige ar ett satt att aktivt och samordnat arbeta med kompetensforsérjningen.

Genom att prioritera, besluta och verkstilla visar Alvsbyns kommun handlingskraft.

Atgirderna i detta avsnitt bygger pad det som har presenterats i kombination med
nuldgesanalysen, information fran chefer i verksamheterna samt den statistik som presenterats.
Atgarderna giller som forslag till Alvsbyns kommun som arbetsgivare. Vissa av dessa atgarder
arbetar Alvsbyn kommun med redan idag men foér att uppmuntra till det fortsatta arbetet och se
over eventuella utvecklingsomraden kommer de att tas med likvdl som nya forslag pa atgarder.
Atgirderna ar indelade i Snabba Gtgdrder, som kan verkstillas inom ett ar, samt Ldngsiktiga
dtgdrder, som kan behoéva upp till tvd ar eller langre innan verkstallighet. De langsiktiga
atgarderna kraver att flera funktioner och tjanstepersoner samarbetar vilket tar mer tid och

resurser i ansprak.

Hég ndrvaro och kontakt med eleverna pd skolor och universitet

Omvarldsanalysen lyfte fram att den nya generationen delar manga varderingar som gar att finna
i vélfirdsjobben. Darfér maste Alvsbyns kommun sidkerstilla att informationen om
valfardsjobben nar ut till skolorna och i ett tidigt skede ge skolungdomarna chansen att prova pa
de olika valfardsyrkena genom att erbjuda praktikplatser och feriejobb. Dar ar det dven viktigt
att sadkerstalla att upplevelsen blir positiv for skolungdomarna genom att erbjuda en bra
introduktion och utse duktiga handledare &t eleverna. Aven de som sommarvikarierar ar viktiga
att ta hand om, en positiv upplevelse av att arbeta under sommaren kan stimulera
sommarvikarien att vilja fortsitta arbeta i kommunen. Alvsbyn kommun ingér idag i ett
samarbete som heter Vard- och omsorgscollege dar man arbetar med att bland annat anordna
praktikplatser. Dessutom besdker Alvsbyns kommun olika massor pd bdde gymnasie- och

universitetsniva.

Forslag pa Snabb atgard:

e Anordna och delta pa olika arbetsmarknadsdagar for skolungdomar pa hogstadiet och
gymnasiet.

e BesoOka nischade gymnasieskolor i narliggande kommuner i rekryterande och marknads-
forande syfte, till exempel NTI-gymnasiet i Luled som bland annat utbildar elever inom IT

och natverk.



e Marknadsféra Alvsbyns Kommun som en arbetsgivare som gérna tar emot praktikanter
fran gymnasium och eftergymnasiala utbildningar. Detta for att stérka
arbetsgivarvarumarket samt indirekt i rekryterande syfte. Utdver detta behover ett
internt arbete goras och en intern dialog foras i syfte att samtliga verksamheter ska vara
beredda och vilja ta emot praktikanter.

e Pilotprojekt som gar ut pa att anstélla 1-2 pensionarer till en verksamhet (exempelvis
sarskilt boende eller omsorgen om funktionshindrade) som handledare de forsta
veckorna under sommaren. Syftet ar att sakerhetsstdlla en god introduktion for
sommarvikarier pd arbetsplatsen och ge en positiv bild av Alvsbyns Kommun som

arbetsgivare.

Skapa 6kade forutsdttningar fér karridrutveckling och intern rérlighet

Kompetensutveckling har lyfts fram som ett viktigt omrade hos alla verksamheterna. Det kan
handla om att |ata medarbetare prova nya arbetsuppgifter eller att delegera ut sarskilda
ansvarsomraden. En arbetsgivare som Alvsbyn kommun har férdelen att det finns manga olika
befattningar. Att gora karriar behdver inte bara innebéara att man ska bli chef utan kan likval
innebara att man ”“breddar” sina kunskaper genom att prova ett nytt yrke. Pa sa satt behaller
man arbetstagare ldngre i organisationen och uppmuntrar intern rorlighet som kan bade
stimulera och motivera medarbetare. Genom att skapa ett arbetsklimat som féresprakar
utveckling kan forhoppningsvis motivationen att vidareutbilda sig till exempelvis
underskoterska, sjukskoterska eller forskollarare ocksa bli en positiv foljdeffekt. Att som
medarbetare kunna vara med och ldara upp andra kan dven bidra till att ens egen kompetens

starks.
Forslag pa Snabb atgard:

e Utreda om modjligheten att erbjuda fadder/handledare till nyanstillda utrikesfodda
under 6 manader upp till 1 ar, beroende pa verksamhet for att de ska komma in i arbetet
pa ett bra satt.

e Mojlighet att auskultera i andra verksamheter for 6kad kompetens och forstaelse for

andra verksamheter.

Forslag pa langsiktig atgard:
e Erbjuda Kunskapslyftet igen efter 6nskemal fran enhetschefer inom alla verksamheter

och inte bara inom aldreomsorgen och socialtjansten.
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Utreda om arbetsgivaren kan hjdlpa medarbetare med finansiering av utbildning — till
exempel att arbetsgivaren betalar av en viss del pa studieldnet fér nyblivna larare for

varje ar de arbetar hos kommunen

Oka arbetsgliidjen, engagemanget och stoltheten fér att arbeta inom Alvsbyn kommun

Att kunna kdnna arbetsgladje pa jobbet ar en forutsattning for att kunna prestera sitt basta pa

jobbet. Kdnner man gladje 6ver att ga till arbetet sa 6kar dven ens engagemang och stoltheten

over att fa tillhora en bra arbetsplats. Detta i sin tur medfor att medarbetarna pratar gott om

arbetsplatsen och far fler personer att vilja soka de arbeten som annonseras ut.

Forslag pa snabb atgéard:

Alvsbyns kommun ska bli en familjevinlig arbetsgivare — kommungemensam
familjepolicy uppréttas som beskriver hur Alvsbyns kommun ska vara en familjevinlig
arbetsgivare genom till exempel inga méten ligger for tidigt eller for sent pa arbetsdagen
med hansyn till fordldrar med skol- och forskolebarn som ska lamnas och hamtas,
moijlighet till distansarbete, inga viktiga moten forlagda under sport-, pask-, host- och
jullov. Erbjud medarbetare mojligheten att ta med sina barn till arbetet de ganger
skola/forskola dr stangt. Anordna 1-2 aktiviteter per ar fér anstallda och deras familjer,
till exempel “Familjedag pa Kanis” eller “picknick i Lomtjarnsparken”.

Lyfta fram arets arbetslag, kollega, medarbetare, chef — for att uppmarksamma och
premiera de som gor speciellt goda insatser i verksamheten. Detta medfér att man som
medarbetare och chef kommer att kdnna en yrkesstolthet och ett engagemang till att se
forbattringsmojligheter pa sin arbetsplats. Pris i form av presentkort, blombukett
och/eller diplom kan utga till vinnaren.

Arbeta halsoframjande och forebyggande genom att arbeta mer aktivt med det
systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) — genom att inventera, bevara och utveckla de
friskfaktorer som finns pa arbetsplatsen kan man stimulera medarbetarnas trivsel,
utveckling och prestation.

Utreda mojligheten att erbjuda alla larare pedagogiska luncher.

Se over kostnaderna for hyra av motorvarmarstolpe.

Utse 5-10 anstillda som fungerar som ambassadérer fér Alvsbyns kommun. Dessa
frontas pa hemsidan med bild och text, kan medverka vid eventuella mé&ssor och

arbetsmarknadsdagar, berdtta om sina arbetet pa sociala medier med mera.



Férdndrade arbetssdtt — gor vi réitt?

For att mota kompetensutmaningen sa maste arbetsgivaren tdnka pa nya satt och kanske utmana det

traditionella “Sa héar har vi alltid gjort...” genom att utveckla arbetssatt, hitta nya samarbeten och

anvanda tekniken smart. Det kommer bli mer viktigt att anvdanda den befintliga kompetensen ratt och

tillsammans med medarbetarna se 6ver vad som gors, vem som gor det och hur arbetet ska géras. Man

maste aven se over vilken typ av kompetens vi behéver da behovet kommer fordandras 6ver tid. Da

arbetsmarknadsprognosen for de kommande 10 aren ser ut att bli kdrv sa bor en arbetsgivare fundera

pa hur arbetet organiseras och utfors. Gor vi ratt saker eller har vi kvalificerad personal som gor

arbetsuppgifter som skulle kunna utféras av nagon annan?

Forslag pa Langsiktig atgard:

Ett pilotprojekt dar en verksamhet/avdelning ser 6ver den egna bemanningen/organisationen i
syfte att fordela och omfoérdela de olika arbetsuppgifterna som forekommer i verksamheten. Pa
detta satt sker en uppdragsvaxling vars syfte ar att ta tillvara de méanskliga resurserna pa ett
effektivt satt. Uppdragsvaxling kan ske i befintlig personalstyrka alternativt att tillféra en ny
kategori personal. Till exempel inom adldreboende dar underskéterskan forutom omvardnad av
den aldre dven ska tvatta och stdda. Detta blir dven relevant da underskoterska kommer att bli
en legitimationsskyddad arbetstitel fran och med 1 juli 2023. Ett annat exempel dr inom skolan
dér lararna goér mer och mer administrativa arbetsuppgifter som tar tid fran planering av
undervisning och att skapa elevrelationer som kanske till viss del gar att lagga pa till exempel

I”

nagon form av ”servicepersonal”. Genom att férandra arbetssatt och kartlagga vem som &r bast
lampad att gora vad sa hojer man status pa de olika yrkena samt man far en battre arbetsmiljo
vilket skapar en hogre arbetstrivsel som far medarbetaren att stanna kvar langre och prata gott

om Alvsbyns kommun som arbetsgivare.

Forléing arbetslivet

Statistiken visar att det ar fler som véljer att ga i pension tidigare an 65 ar jamfort med tidigare
och detta ar nagot man bor jobba med eftersom det ar mycket vardefull kompetens och
erfarenhet som annars gar forlorad. De kan aven fylla en viktig roll ndr nya medarbetare ska
introduceras. Vad galler tidiga pensionsavgangar sa har det sett ut sa har mellan 2016 — 2021 for

Alvsbyns kommun:
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Forslag pa Langsiktig atgard:

e Utreda mojligheten att erbjuda 80/90/100-modellen for dldre arbetstagare fran 62 ar

inom samtliga yrkesgrupper.

O

Tillsvidareanstallda som arbetar heltid erbjuds att minska sin arbetstid fran 100%
till 80% och fa 90% av sin heltidslon. Den tjanstepensionsgrundande I6nen &r
oférandrat 100% av I6nen fore arbetstidsminskningen. Mojligheten omfattar
dven tillsvidareanstallda som arbetar deltid enligt samma grundmodell som
ovan. Det innebar att arbetstiden minskar med 20 %, I6nen minskar med 10 %
och det fortsatta tjanstepensionsintjdnandet behalls pa deltidsnivan fére
arbetstidsminskningen. Arbetstiden efter arbetstidsminskningen maste vara

minst 50 % av heltid.



Ansvarsfordelning och uppfoljning

Det ar viktigt att poadngtera att det ar allas ansvar att tillsammans arbeta med
kompetensforsérjning for att lyckas, oavsett om man arbetar pa strategisk eller operativ niva.
Syftet med Alvsbyns kommun kompetensférsérjningsplan ar att den ska fungera som ett
underlag for hur vi som arbetsgivare kan skapa en beredskap kring hur vi méter framtidens
kompetensbehov. Kompetensférsorjningsplanen ska, utéver vad som delges under inledning och
syfte, dven fungera som inspiration kring hur respektive verksamhet aktivt kan arbeta med
kompetensforsérjningen. For att uppfoéljningen och genomforandet av
kompetensforsorjningsplanen ska fungera blir kommunikationen och ansvarsfordelning central.
Det handlar om kommunikation bade internt och externt mellan fértroendevalda och
tjansteman. Det bidrar till tydlighet, transparens och forutsagbarhet.
Kompetensforsorjningsplanen ar ett dokument som ska vara val kant i organisationen och till

varje prioriterad atgard ska en ansvarig tjansteperson eller avdelning utses.

Planering, uppfoljning och analys - HR-avdelningen &r ansvarig avdelning for
Kompetensforsorjningsplanen, detta galler planering, revidering, uppfdljning och

kommunikation av dokumentet och de prioriterade atgérderna.

i\tgéirder— Utifran omvarldsanalys, statistik, samtal med chefer och verksamhetsféretradare tas
konkreta atgarder fram som prioriteras och beslutas av de fértroendevalda. Atgédrderna ar
indelade i snabba atgarder, vilka bedoms kunna verkstallas inom en 12 manaders period. De
langsiktiga atgarderna ar storre forandringar som kraver samarbete mellan verksamheter.

Dessa beddms ta upp till 24 manader fran beslut till verkstallighet.

Uppfoljning och information till fértroendevalda, chefer och fackliga organisationer — HR-
avdelningen ansvarar fér uppfoljning och information till de fértroendevalda, chefer och fackliga

organisationer.
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Kompetensforsorjningsplanen pa en minut

26,8% av Alvsbyns kommuns medarbetare berdknas gé i pension under de kommande 10 &ren.

Forutom underskoterskor forvantas dven yrken som exempelvis sjukskoterska, fysioterapeut,
arbetsterapeut, data/IT och ldrare ha en stor efterfragan fran arbetsgivarna under de
kommande aren pa grund av underskottet pa utbildad arbetskraft enligt rapporten Mét
kompetensutmaningen — Rekryteringsrapport 2020 som Sveriges kommuner och regioner (SKR)

hart tagit fram.

Alvsbyns kommun star infér stora utmaningar gillande framtida kompetensférsérjning,
dér pensionsavgangar och en aldrande befolkning, samtidigt som andelen i arbetsfor

alder minskar, dr nagra av orsakerna.

13,5 % av kommunens 731 tillsvidareanstallda ar 60 ar eller 6ver.

Medelaldern bland kommunens tillsvidareanstallda ar 46,2 ar och det vanligaste

aldersintervallet bland de anstallda &r 50-59 ar.

Socialtjansten har hogst andel deltidsanstéllda.
Verksamheten har i nuldget ingen alarmerande brist pa grundutbildade underskoterskor
men vittnar i stdllet om rekryteringsutmaningar gallande arbetsterapeuter samt

specialistutbildade under- och sjukskoterskor.

Inom kommunens o©vriga verksamheter, dar man hittar exempelvis
kommunledningskontoret och administrativa enheter, har kvalificerade handlaggare

och IT-personal visat sig sarskilt svarrekryterade.

Alvsbyn kommun méste prioritera kompetensférsorjning for att dven i framtiden kunna

sakerhetsstalla viktiga samhallsfunktioner till kommunmedborgarna.

Ska Alvsbyn kommun lyckas med kompetensférsérjningen ar ledordet tillsammans, dar

medarbetare och fortroendevalda har ett gemensamt ansvar.



	Kompetensförsörjningsplan 2022
	Kompetensförsörjningsplan 2022-2024 (2)
	Inledning och syfte
	Kompetensförsörjningsplanen 2020–2021
	Omvärldsanalys
	Generation Z på arbetsmarknaden

	Strategier och framgångsfaktorer
	Attraktiva arbetsgivare
	Nya lösningar
	Hållbart arbetsliv

	Älvsbyns kommun som ort
	Älvsbyns kommun som arbetsgivare
	Skola
	Socialtjänsten
	Övriga verksamheter

	Slutsatser och förslag på åtgärder
	Ansvarsfördelning och uppföljning
	Kompetensförsörjningsplanen på en minut


