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Ydre kommun star infor stora utmaningar nar det galler den framtida
kompetensforsorjningen. Ydres demografi visar att kommunens be-
folkning blir aldre och invanarna i arbetsfor alder minskar. For att klara
den stora kompetensforsdrjningsutmaningen behdvs gemensamma
strategier som blir avgérande for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Nar arbetskraften inte racker till gar det inte att mota kompetensutma-
ningen enbart genom att rekrytera fler, istdllet behovs nya arbetssatt
och att tillvarata och utveckla kompetensen hos de befintliga medar-
betarna. Strategier for kompetensforsdrjning blir darfor avgdrande for
att vara en attraktiv arbetsgivare och behdver utvecklas parallellt med

ovrig verksamhetsplanering.

Omvarldsanalys och Ydres forutsattningar

Avgangsanalys
- SYFTE OCH MAL

Syftet och malet med planen ar att utga fran ett gemen-
samt arbetssatt for att skapa en god kompetensforsorjning
i Ydre kommun genom att arbeta medvetet, kontrollerat,
uppféljande och systematiskt.

Nio fokusomraden for att mota kompetensforsérjningutmaningen

IMPLEMENTERING OCH ANSVARSFORDELNING.
| planen presenteras omvdrldsbevakning, avgangsanalys Attraktiv arbetsgiva re
och fokusomraden for arbetet med att trygga kompetens-
férsorjningen. Varje forvaltning ansvarar sedan for att bry-
ta ner fokusomradena till konkreta aktiviteter, som de ar-
betar med i de egna verksamheterna. Varje forvaltning ska Nya Ibsninga r
ocksa gora en analys av kommande kompetensbehov. De
ska inforlivas i den ordinarie verksamhetsplaneringen. HR
ansvarar for att ha en dverblick 6ver det strategiska arbetet
med kompetensforsorjning fran central niva och kommer
dven att vara en aktiv part och bollplank i forvaltningarnas
arbete. Arbetet kommer att vara en pagaende process och
férandras arligen i samband med ny verksamhetsplan. Ar-
betet kommer féljas upp i kommunens arsredovisning.

Hallbart arbetsliv

Hur arbetar vi med planen?

Ambitionen ar att s& langt det &r mojligt centralisera/syn-
ka de utmaningar som ar gemensamma for majoriteten
av vara verksamheter i syfte att effektivisera och skapa en
enhetlighet.
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Omvarldsanalys och

Ydres forutsattningar

| detta avsnitt
presenteras

DEMOGRAFIN - ALDRANDE BEFOLKNING OCH FA
PERSONER | ARBETSFOR ALDER.

Hela Sverige har en aldrande befolkning enligt SKRS:s
rapport om vélfardens kompetensforsorjning. Antalet
personer over 80 ar kommer att 6ka med nastan 50
procent fram ftill 2031, vilket innebar att dldreom-
sorgen behover oka antalet anstdllda med drygt 30
procent under samma period. Utmaningen bestar i
att samtidigt som behoven av personal till vélfarden
vaxer, sa okar personer i arbetsfor alder endast med
fyra procent under samma period. Konkurrensen
om arbetskraften pa arbetsmarknaden &r hard och
manga branscher efterfragar personal. Fram till 2030
kommer antalet barn under 15 ar att minska nagot,
vilket innebar att kompetensbehovet inom skola och
barnomsorg minskar.

YDRES FORUTSATTNINGAR
Det gar att kdanna igen omvarldsbevakningen i Ydres
férutsattningar och demografi.

2021 2031
0-19 ar 750 707
20-66 ar 1895 1731
67-79 ar 762 761
80+ ar 288 482

Ydre kommun kommer ha en hogre andel personer
over 80 ar. Samtidigt som personer i arbetsfor alder
kommer att vara farre an idag. | omvarldsbevakningen
beskrevs en liten 6kning av personer i arbetsfor alder,
den okningen aterfinns framst i kommuner 6ver 25
000 invanare. | kommuner farre an 25 000 kommer
det i sjalva verket minska. | Ydre kommun kommer
minskningen av gruppen som ar i arbetsfor alder min-
ska med 8-9 procent. Vara narmaste grannkommuner
ar samtliga farre an 25 000 invanare och de ser ocksa
en minskning av personer i arbetsfor alder. Under
perioden kommer dven antalet barn att minska i Ydre.

ARBETSMARKNADEN AR MER RORLIG AN DEN
HAR VARIT, VILKET INNEBAR EN OKAD PERSON-
ALOMSATTNING.

Det kommer finnas svarigheter med att hitta den
kompetens som efterfragas. Flera av verksamheterna
har mer eller mindre ett konstant kompetensbehov
redan idag, framforallt i yrken som kraver eftergym-
nasial utbildning.

Forskning visar att hog personalomsattning har neg-
ativa konsekvenser, sasom ekonomiska kostnader
(rekryteringskostnader, introduktionskostnader, kost-
nader for avveckling och eventuella vakansperioder)
och ojamn kvalité i arbetet som utfors. Det ar darfor
viktigt i en tid av hog personalomsdttning att dessa
processer ar effektiva sa att en ny medarbetare kan
rekryteras och komma igang med arbetet pa ett ef-
fektivt satt.

Viktigt att ténka pa dr att Ydre kommun kan fortfarande paverka den demografiska utvecklingen genom att locka fler till att
vdlja att bo i Ydre kommun samt fa fler att vilja Ydre kommun som arbetsgivare. Rekrytering pagar!

Avgangsanalys

Avgangsanalysen syfte ar att forsdka dra slutsatser om avgangar och personalomsattningen under

tiden for planen. Nyckeltal for avgangar och personalomsattning kommer tas fram och féljas upp.

PENSIONSAVGANGAR

De senaste aren har pensionsaldern hojts i Sverige. Den lagsta aldern for att ta ut garantipension har hojts till 63 ar och kommer
hojas till 64 ar 2026, aldersgrans for att ta ut garantipension har hojts till 66 ar och ratten att kvarsta i anstallning har hojts fran 67
till 69 ar. Hur detta kommer paverka statistiken for pensionsavgangarna ar for tidigt att utldsa. Det gar inte att se nagot utmarkande
under dessa tva ar som varit sedan foérsta héjningen 2020.

Den vanligaste dldern déar anstéllda i Ydre lamnar sin anstéallning ar fortsatt 65 ar. De senaste fem aren ar det cirka en tredjedel som
avgar under det 65:e aret, endast en tredjedel valde att vara kvar efter 65 ar. Av de som slutat sa har over en tredjedel kommit till-
baka till kommunen pa tidsbegransade anstaliningar, bade till manads- och timavlonade tjanster.

PERSONALOMSATTNING

Fram till 2028 kommer sammanlagt
34 medarbetare fylla 65 ar och darmed
eventuellt avga med alderspension.

Hur hog personalomsattning det kommer bli de ndrmaste aren ar svart
att bedéma. Genom att analysera de senaste arens personalomsattning
och analysera den utifran det, sa kan det ge en bild av vart Ydre kommun
ar pa vag, men det gar inte att sla fast med sékerhet att det ar sa det

2024 8 kommer bli.
2025 7 ) ) . )

Tabellen nedan visar personalomséttning de senaste fem aren. Det ar
2026 6 S . e . .

bara tillsvidareanstallda som ingar i statistiken och géller bara extern
2027 8 rorlighet, det vill sdga att den inte hanterar intern rorlighet inom kom-
2028 6 munen. Det som tidigare var Tekniska forvaltningen har sammanraknas
Total 34 i sin helhet som Kommunledningsforvaltningen

2022 2021 2020 2019 2018

Total 14,3% 10,8% 9,0% 10,4% 11,3%
Barn- och utbildningsférvaltningen 15,9% 7,4% 5,7% 7,7% 10,8%
Kommunledningsforvaltningen 7,4% 16,3% 4,1% 12,0% 6,8%
Socialforvaltningen 15,9% 11,5% 13,8% 12,1% 13,2%

Personalomsattningen okade 2022 och uppgick till 14,3%. Om det ar ett enstaka ar dar personalomsattningen var hogre
gar inte att sla fast med sakerhet, men omsattningen ser ut att hamna pa en lika hog niva 2023 aven om inte hela 2023 ar
summerat annu. Den 6kade personalomséattningen kan ha flera forklaringar. Under pandemin sa kunde tendenser ses, att
medarbetare inom kommunal sektor stannade kvar. Det kan dven ses i Ydres statistik da farre valde att sluta sin anstallning
2020. Att personalomsattningen nu okar kan vara en fordrojd effekt av det. Sannolikt ar det dock en hogre rorlighet rent
generellt pd arbetsmarknaden som vi ser nu och som vi har att vanta aven de kommande aren.
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I Nio fokusomraden for att mota
kompetensforsdrjningutmaningen

ALDERSSTRUKTUR

Ydre kommun &r i en generationsvaxling av sina anstdllda. Nedanstadende bild ar Ydre kommuns kompetensférsérjningsplan utgdr fran nio strategier (eller fokusomraden som vi véljer att kalla dem) som Sveriges
en jamforelse mellan dren 2018 och 2023. Ydre kommun har idag fler medarbe- kommuner och regioner (SKR) tagit fram. Fokusomré&dena dr indelade i tre olika férhallningssitt och handlar om att vara en attraktiv
tare i alderskategorin 30-39 &r och 20-29 ar 2023, dn 2018. Ar 2023 utgdr grup- arbetsgivare, hitta nya l8sningar och framja ett hallbart arbetsliv. Tillsammans utgér de en stark dragkraft i att lyckas med den kom-
pen under 40 dr en tredjedel av de anstdllda. Ar 2018 var motsvarande siffra en petensutmaning som vi star infor. | detta avsnitt presenteras varje omrade och vad det innefattar.

fiardedel. Gruppen anstallda 6ver 60 ar ar densamma i jamforelse mellan aren,
cirka en femtedel av medarbetarna. Gruppen 65 + ar nastan dubbel sa stor 2023
som 2018. Gruppen 65 + ar en valdigt viktig pusselbit i att [6sa kompetensforsor-
jningen de kommande aren. Den aldersgrupp dar flest medarbetare befinner sig
ar gruppen 50-59 som utgor 27 % av antalet anstdllda.

HUR MANGA FORVANTAS SLUTA

| detta stycke analyseras kapitlet och en berdkning av hur manga tillsvidarean-
stallda som kommer att sluta under perioden 2024-2028. | stycket om pension
beskrevs det att knappt tio medarbetare fyller 65 ar varje ar fram till 2028. Till
dessa tillkommer medarbetare som sjalv valjer att saga upp sig, som var fler 2022
an tidigare ar. Sammanlagt sa kommer troligen 40-45 stycken medarbetare sluta
i kommunen varje ar. Vilket ar okning jamfort med de senaste fem aren da cirka
30 medarbetare slutat per ar. Raknas dessa samman sa kommer Ydre kommun
ha 225 avgangar under perioden 2024-2028.

Medelaldern for tillsvidareanstallda i
kommunen ar 46 ar och medelaldern

har sjunkit de senaste aren, men inte

sa mycket, vilket beror dels pa att 50-

59 ar fortsatt &r den storsta gruppen
och dels pa att fler véljer att stanna
kvar och arbeta efter 65 ar. Ar 2018

var medelaldern 47 ar.

Om pensionsaldern stiger till 66 ar i kommuner och regioner minskar antalet pensioneringar med 43% Antalet unga anstallda i kommuner och regioner har 6kat med 50% sedan 2011.

fram till 2031. Kalla: valfardens kompetensférsorjning, SKR 2022 Kalla: Unga och varlfardsjobben, SKR 2022



Ydre kommun dr en kunskapsintensiv organisation och vara
medarbetare har en hég kunskaps- och utbildningsniva. Me-
darbetare behdver fa mojlighet till kontinuerlig kompeten-
sutveckling och utveckling inom nuvarande yrke, men dven
fad hjalp och stottning om medarbetaren vill karriarvéaxla till
nagot annat yrke inom kommunen. Arbetsgivarens behov och

medarbetarnas intresse ska vara det som styr.

AKTIVITETER ATT ARBETA MED

e Arbeta med organisationskultur som framjar larande och
kompetensutveckling

e Synliggora karriarvdagar och stdétta medarbetaren som vill
gora karriar och utvecklas. Att géra karriar behover inte
bara vara att bli chef, utan daven att géra karriar inom sitt
eller annat yrke.

e Kompetensutveckling ska vara en sjalvklar del i medarbe-
tarsamtalet. Det handlar om kompetensutveckling som
medarbetaren behd6ver i sitt nuvarande uppdrag. Det
handlar ocksa om kompetensutveckling for att eventuellt
vidareutveckla sig till nya uppdrag inom kommunen.

e Skapa incitament for cheferna att fokusera pa medarbetar-
nas kompetensutveckling.

¢ Alla nya medarbetare ska fa en bra introduktion. Intro-
duktionen ska individanpassas och resurser ska finnas
tillgangliga for att stotta den nya medarbetaren. Utveck-
la handledare och mentor som far ett sarskilt ansvar vid
introduktionen.

e Arbeta aktivt med I6nebildning som strategiskt styrmedel.
Loneutvecklingen ar nara sammankopplat med karridr- och
kompetensutveckling. Lonen ska vara individuell och dif-
ferentierad utifran ansvar, resultat, maluppfyllelse och god
prestation.

Ledarskapet dr avgdrande for valfardens mojligheter att
attrahera och behalla kompetenta och engagerade medarbe-
tare. En bra ledare ar en av de viktigaste parametrarna i valet
av arbetsgivare for unga. For att utveckla valfarden behovs
chefer som kan leda och driva forandring tillsammans med
sina medarbetare. Synen pa ledarskap paverkar vilka chefer
som rekryteras, men ocksa hur organisationen bedémer,

skapar forutsattningar for och utvecklar ledarskap.

AKTIVITETER ATT ARBETA MED

e Undersoka chefers forutsattningar att utdva ett gott ledar-
skap. Detta kommer géras genom Chefoskopet som ar ett
verktyg som Suntarbetsliv tagit fram. Kommer genomfdras
med start hosten 2024.

* Chefernas behov av kompetensutveckling ar en viktig fraga
som ska hallas levande och foljas upp.

e Arbeta med de varderingar som praglar arbetsplatsens
attityder och forhallningssatt gentemot chefen.

e Arbeta med och erbjuda natverk for chefer bade externt
och internt.

e Ge chef stdd i att coacha och utmana medarbetarna.

e Erbjuda professionellt stod i personal- och ekonomifragor.



Som kommunens stdrsta arbetsgivare ska Ydre kommun vara
en forebild i att attrahera och inkludera arbetskraft oavsett
kon, etnicitet, dlder och eventuella funktionsvariationer. Som
grund for varumarkesarbetet kravs att vi vet var kandidater
befinner sig och hur vara medarbetare uppfattar oss. Vi be-
hover bli battre pa att berdtta om vad som ar bra i svensk
valfard och ge méanniskor chansen att prova pa jobben. Goda
erfarenheter fran praktik och feriejobb lockar fler till valfards-
jobben.

e Tillvarata ungas intresse genom att tidigt skapa fler vagar
in till vara yrken och organisationen, genom exempelvis
traineeprogram, feriejobb och praktik.

e Arbeta for att arbetsplatserna ska vara inkluderande.
Anpassa arbetsplatserna sa att de passar s manga som
mojligt. Genom att arbeta med tillganglighet kan vi pa ett
battre satt tillvarata manniskor olikheter.

e Samarbeta med andra aktorer som finns pa ar-
betsmarknaden for att kunna fa fler i arbete.

e Arbeta for att konsfordelningen inom yrkena ska bli mer
jamstalld. Framforallt i de yrken dar det ena konet ar kraft-
igt dominerande.

e Tatill vara pa kompetensen hos nyanlanda. Arbeta strat-
egiskt med sprakkunskaper for att minska risken att bri-
stande sprakkunskaper blir ett hinder i rekrytering.

e Integrera mangfaldsfragor i kommunens alla verksamheter
bland annat genom likabehandling vid rekrytering.

e Genom marknadsforing skapa intresse for vara valfardsyrk-
en genom exempelvis storytelling och narvaro pa sociala
medier.
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Ydre kommun behover folja och bevaka pagaende teknikut-
veckling i samhallet. Det finns teknik idag som gor det mojligt
att automatisera forutsagbara arbetsuppgifter, sd att arbets-

tiden kan anvandas till mer kvalitativa arbetsuppgifter.

Alla medarbetare behover kontinuerligt utveckla den kompe-
tens som behovs for att forsta hur digitalisering paverkar och
skapar mojligheter inom verksamhetsomradet. Det ar ocksa
viktigt att forstd den beteendeforandring som kravs for att
hantera en alltmer digital arbetsplats. Detta kan innefatta

insatser som att:

e Framja, vara 6ppen och anvdnda nya teknik i syfte att
forandra och och effektivisera traditionella arbetssatt.

¢ Inventera och behovsanalysera kompetens kring nu-
varande digitala verktyg och arbetssatt samt for att skapa
handlingsberedskap i syfte att mdta framtida behov.

e FoOrbattra och utveckla medarbetarnas digitala formaga.
Det ar viktigt att ge medarbetarna tillrdacklig tid och mo-
jligheter att dra nytta av varandras kunskaper.

e Oka kunskaperna i att leda pa distans.

e Oka kunskaperna med hur digitala moten kan anvidndas

som ett effektivt arbetssatt.

Genom att tanka nytt och vaga utmana det traditionella kan
arbetsgivaren hitta nya |6sningar for att mota kompetensut-
maningen. Det handlar om att utveckla arbetssatt och att
hitta nya samarbeten sa att varje medarbetares kompetens
anvands pa ett dndamalsenligt sdtt och att tekniken anvands
smart. Pa sa satt kan arbetsgivarna minska rekryteringsbe-
hovet och samtidigt mota invanarnas 6kade krav pa hogre
kvalitet i valfarden. Att anvanda medarbetarnas kompetens pa
ratt plats och pa ratt satt ar avgorande for att sakra kvaliteten

och organiseringen kan behova ses dver genom att:

e Utveckla arbetsfordelningen mellan olika yrkesgrupper
- det behovs ett nytankande om vem som gor vad och
hur. Med nya uppgifter kan det ocksa vara ndédvandigt att
slappa andra uppgifter som kan bli nya och utvecklande
utmaningar fér nagon annan.

e Skapa forutsattningar for att medarbetare med hdg kom-
petens, exempelvis legitimerad personal, far anvanda sig
av sin kompetens och dgna sa lite tid som mojligt at up-
pgifter som inte kraver hég kompetens.

e Omprova grianser for vem som gor vad, framfor allt infor

exempelvis nyrekrytering.



Ydre kommun ar en liten kommun, darfor &r samarbete
avgodrande! Vi samarbetar idag med flera regioner, kommuner,

foreningar och foretag. Inom ramen fér kompetensforsdrjnin-

gen finns det idag uppstyrda samarbeten mellan narliggande
kommuner om utbyten av tjdnster och kompetens. Vi samar-
betar med hoglandskommunerna (och fler dartill) i ett ledar-
skapsprogram for framtidens chefer.

Samarbeta med andra kommuner dar det ar lampligt, ex-
empelvis genom delade tjanster mellan kommuner.
Arbeta gemensamt med kommunens néaringslivi gemen-
samma problem som ror kompetensforsoérjningen.
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| Ydre kommun ska det bedrivas ett systematiskt och forebyg-
gande arbetsmiljdarbete. Genom ett bra arbetsmiljdarbete
skapar vi ett hallbart arbetsliv for medarbetare. Det &r viktigt
att arbeta med att uppratthalla medarbetarnas engagemang
och minska risken for ohalsa. Ett systematiskt och forebyg-
gande arbetsmiljoarbete gor att forutsattningarna ar goda for
en lag sjukfranvaro. For att lyckas i arbetsmiljoarbetet maste
insatser goras utifran saval hdlsoframjande och forebyggande
som efterhjalpande och rehabiliterande perspektiv och inne-

fattar framst arbete med att:

e Sidkerstalla att arbetsmiljopolicyn, lagar och regler foljs
och efterlevs genom tydliga rutiner och stoédmaterial. Att
chefer och skyddsombud har den kompetens som kravs for
att bedriva ett bra arbetsmiljoarbete.

o Sikerstalla att samverkan fungerar i alla led dar en kontin-
uerlig dialog fors mellan chefer och medarbetare om verk-
samhetens utveckling och kopplingen mellan arbetsmiljo-
och verksamhetsfragor.

e Arbeta med friskfaktorer.

Att arbeta for att fler ska vilja arbeta en hogre sysselsat-
tningsgrad ar en viktig fraga for kompetensférsoérjningen ur
flera aspekter. Om fler arbetar heltid eller fler timmar an idag
sa minskar rekryteringsbehovet. Det ar daven en fraga om att
vara en attraktiv arbetsgivare och erbjuda bra arbetsvillkor.
Bade andelen som arbetar heltid och andelen tillsvidarean-
stdllda behodver 6ka. Eftersom deltidsarbete ar vanligast inom
kvinnodominerade yrken blir det dven en viktig jdmstalldhets-

fraga.

e Regelbundet folja upp de medarbetare som &ar sjukskrivna
pa del- eller heltid.

e Titta pa foréandring av arbetssatten, hitta alternativa arbet-
stidsmodeller och se dver bemanning och organisation.

* Regelbundet fraga medarbetare som arbetar deltid om att

Oka sysselsadttningsgraden
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Forlang arbetslivet innebér att fler ska kunna bdérja jobba ti-
digare och stanna kvar langre i arbetslivet. Tiden i arbetslivet
behover helt enkelt bli langre och som arbetsgivare maste vi
mojliggbra att unga personer far in en fot tidigare i arbetsliv-
et och att dldre personer ges forutsattningar for att stanna
kvar langre. Den genomsnittliga etableringsaldern i Sverige ar
idag 26 ar. En anstélld har idag ratt att arbeta till 69 ar, men i
kommuner &r medelaldern for pensionsuttag drygt 64 ar. Nar
medarbetare pensioneras forsvinner viktiga kompetenser. |
Ydre kommun blir dldersgrupper dver 60 + sarskilt viktig att

arbeta med.

| Ydre skulle vi kunna forlanga arbetslivet genom att arbeta

med foljande fragor:

e Arbeta med att sdnka trosklarna till arbete sa att unga kan
borja arbeta tidigare.

e Tatillvara pa varje medarbetares kompetens och skapa
individuella och flexibla I6sningar for att exempelvis kom-
plettera med utbildning eller erbjuda langre upplarnings-
perioder for kompetensoverforing

e Arbeta med att skapa en bra och hallbar arbetsmiljo for att
medarbetare ska orka och vilja forlanga tiden i arbetslivet.

* Erbjuda ett livslangt larande med mojlighet att utbilda och Arbetet med komptenesforsorjning berér mer eller mindre alla medarbetare i organisationen och &r ett centralt dokument for

fortbilda sig genom hela arbetslivet. HR-avdelningen i deras arbete. Vidare dr det ocksd ett centralt dokument fér kommunens verksamheter pd sa satt att det inforlivas

i de redan befintliga planerings- och uppféljningssystemen. Arbetet foljs sedan upp i kommunens arsredovisning, dar extra fokus ar

pa personalfragor och i synnerhet kompetensférsorjningen. Fran hosten 2024 ar dokumentet en klar och tydlig del av verksamhet-

for dldre medarbetare som dkar mojligheten och motiva- splanen, som forvaltningarna ska skriva. Dar beskrivs en analys av kompetensbehovet och en handlingsplan for arbetet med kompe-
tensforsorjningen bade pa kommun- och forvaltningsniva.

e Arbeta med incitament och forandrade arbetsuppgifter

tionen att vara kvar i organisationen.

De nio fokusomradena i planen syftar till att inspirera arbetet och férnya synen pa kompetensférsorjning i Ydre kommun.
Arbetet foljs upp i kommunens arsredovisning, dar extra fokus ar pa personalfragor och i synnerhet kompetensférsorjningen.
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