2024-04-25

Kompetensforsorjningsplan
2024-2027

Siters kommun

§: ] SATERS
sl KOMMUN
—




Dokumentinformation

Dokumentnamn Dokumenttyp Omfattar

Kompetensférsérjningsplan Plan Siters kommunkoncern

Dokumentigate Dokumentansvarig Publicering

Personalchef Sektorchef intranet
kommunstyrelsesektorn Forfattningssamling

Beslutsinstans Beslutad Diatienummer

Kommunfullmaktige 2024-04-25, § 52 KS2024/0035

Forfattningsstod

Revidering

Bor revideras senast

2027

Kompetensforsérjningsplan

2



SATERS
KOMMUN
Innehall
1 INIEANING ... 4
S N /- | RSP P 5
1.2 Nasta steg ar de sektorsspecifika processer och aktiviteter .................. 5
2  Demografii Dalarna........ccccccimiiiiiccismerernnisccsssseree s s s s ssssses s s eesssssssmssss s sessnennn 5
2.1 DEMOQGIafi ...eeeeiiiiiie e e 5
3  Siaters kommun strategier for att mota kompetensbehovet....................... 7
3.1 Kompetensbaserad rekrytering ..........cccooueeiiiiiiiiiini e 7
K = 1101 <= | o 1 SRR 7
3.3 Jamstalldhet/Mangfald...........cccoeeiiiiiiie e 7
4  Forutsattningar for olika yrken.........cccccvmmincimnin s 8
4.1  Anvanda kompetenserna pa ratt satt.............ccccceeeeeeiiiie e, 11
5 Medarbetarskap i Saters kommun ...........cciiiiiiiiiiiicin 1
6  Utveckling av digitalt StOd ..........cccccermmiiiiiccirrrrr e 12
7 UpPfolining ..occceeiiiiiiisir s 12

Kompetensforsorjningsplan 3



SATERS
KOMMUN

Mitt i
O O s eterna finns

Nu gir Saters
5, kommun in i
s framtiden med mod,
O nyfikenhet och héga
ambitioner

O Alla vira

uppfyllesle, om vi

har modet att

Det man hilla fast vid
dem- Walt Disney

ordsprak

1 Inledning

Utifran de kompetenstorsorjningsplaner som kommunfullmaktige antagit 2019 har
nimnderna haft i uppdrag att i den sektorsspecifika kompetensforsérjningsplanen ta
fram konkreta atgarder och aktiviteter. Flera av de planerade aktiviteterna har
genomforts men den snabba férindring som sker pa arbetsmarknaden behover
kompetenstérsorjningsplaner och aktiviteter revideras.

I kommande arbete behéver digitaliseringen och befolkningsstrukturen fa ett tydligare
fokus.

Kompetensférsorjning ar ett strategiskt arbete som handlar om att; attrahera,
rekrytera, utveckla, behdlla och avveckla - ARUBA.

Begreppet ARUBA anvinds ofta inom HR for att beskriva

kompetensférsérjningsprocessen

Att vara en attraktiv arbetsgivare och attrahera medarbetare dr avgérande f6r
mojligheten att klara kompetensférsérjningen och att medarbetare och medborgare

viljer att vara ambassaddrer £6r Siters kommun.
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1.1 Mal

Den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen ska bidra till att Siter kommun lyckas
med att méta framtidens utmaningar. Planen styr kompetensforsorjningsarbetet i
sektorerna och sektorerna ansvarar for att planera och genomféra de aktiviteter som

leder mot planens mal.

1.2 Nasta steg ar de sektorsspecifika processer och
aktiviteter

Varje sektor ska arbeta med de av sektorerna utvalda aktiviteter som bidrar till att

sektorn kan genomfora sitt uppdrag och bidrar till attraktion f6r Siters kommun.

Det kan vara olika processer och aktiviteter under olika perioder men det avgérande
for arbetet dr att resultat utvirderas. De framgangsrika processer som provas ska
kunna implementeras i det ordinarie kompetenstorsorjningsarbetet och dven anvindas
1 andra verksamheter. Dirfér behéver bra och framgangsrika processer och aktiviteter
kommuniceras med hela organisationen. Icke framgangsrika processer ér lika
virdefulla da det efter analys kan vara i behov av korrigeringar eller att man

konstaterar att det inte var en framgangsrik process och drar lirdom av det.

Nimnderna/sektorerna ska till kommunstyrelsens personalutskott redovisa de
processer och aktiviteter som man inte tidigare anvint sig och hur man arbetar med

kompetenstérsorjningsutmaningar.

2 Demografii Dalarna

2.1 Demografi

2022 var folkmingden i Sverige 10 521 556. Antalet kvinnor var 5 223 232 och min 5
298 324. Sedan 2000-talets borjan har det blivit betydligt fler invanare i Sverige. Denna
folk6kning beror pa att det har fotts fler 4n det har dott, men framfér allt beror den pa

att fler har invandrat 4n utvandrat.

Dalarnas lin
Ar 2040 beriknas det bo knappt 290 000 personer i Dalarnas lin. Det 4r en
oforindrad folkmingd jaimfért med ar 2020.

Folkmingden beriknas minska i de flesta aldrar under 80 4r, medan den berdknas 6ka
1 aldre aldrar. Antalet personer 80 ar eller dldre beridknas vara drygt 11 000 fler 4r 2040

jamfort med idag.
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Ar 2020 var 49,4 procent av befolkningen kvinnor och 50,6 procent min. Ar 2040
beriknas andelen min att 6ka nagot till 50,8 procent. Ar 2040 beriknas medelaldern i
linet vara 46,3 ar f6r kvinnor och 44,9 ar f6r min. Det dr en 6kning med 1,5 ar f6r

kvinnor och 1,9 ar £6r min jamfort med 4r 2020.

Det ir en ldgre 6kning 4n 1 riket som helhet, men Dalarna berdknas hora till de linen

med hogst medelalder dven ar 2040.

Aldersgruppen 25-64 ir kan ses som de mest yrkesaktiva aldrarna. Idag ir 48 procent
av befolkningen i Dalarnas lin mellan 25 och 64 4r. Andelen beriknas minska till 46
procent ar 2040, det 4r en ldgre andel 4n i riket som helhet (49 procent). Barn och
unga mellan 0 och 24 ar utgér 27 procent av befolkningen i linet idag och beriknas
minska ndgot till 26 procent 4r 2040. Andelen yngre dldre, personer i dldrarna 65-79
ar, vintas minska fran 18 till 17 procent av befolkningen under samma period medan

aldersgruppen 80 ar och dldre berdknas 6ka frin 6 till 10 procent

Av ldnets 15 kommuner beriknas folkméingden 6ka i fyra kommuner och minska i
elva mellan 2020 och 2040. Den st6rsta 6kningen vintas i Falu kommun som
beridknas 6ka med 3 300 personer eller 6 procent till ar 2040. Hedemora ir den
kommun som beriknas minska mest i antal, med 900 personer och Alvdalen ir den

kommun dir folkmingden beriknas minska mest procentuellt, med 9 procent.

Idag ir andelen av befolkningen f6dd utomlands hogst i Borldnge, Ludvika och
Avesta med 18 procent och 2040 beriknas Borlinge vara hdgst med 21 procent. Lagst
andel utrikes fodda finns idag i Rittvik, Siter och Gagnef med 7 procent. Ar 2040
beriknas den vara ldgst i Siter, Vansbro och Alvdalen med knappt 9 procent.

I Sdters kommun kommer under denna period aldersstrukturen att f6rindras, det 4r
framfor allt barn och unga och personer 80 dr och dldre som férvintas 6ka fram till
2028. Forindringen av aldersstrukturen kommer att paverka bade barnomsorg, skola
och dldreomsorgen i kommunen. Det innebdr att Siters kommun redan nu maste
planera f6r hur kommunen kan méta behovet av arbetskraft pa bred front och med
andra 16sningar dn nyrekryteringar. For efterfrigan pa arbetskraft kommer att vara stor

i hela ldnet (riket) och oberoende bransch.
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3 Saters kommun strategier for att mota
kompetensbehovet

3.1 Kompetensbaserad rekrytering

Sdters kommuns chefer ska anvinda sig av kompetensbaserad rekrytering, detta for att
sikerstilla att de rekryteringar som gors dr sakligt grundade. All rekrytering ska vara fri
frin all diskriminering och méingfalden ska éka bland Siter kommuns anstillda. Aven
den kandidat som inte erbjuds anstillning ska fa en positiv bild av Siters kommun
som arbetsgivare och ett bra bemétande

Rekrytering ska alltid vara ett resultat av en analys i verksamheten om behov som

finns och den kompetenser som efterfrigas.

3.2 Samverkan

Minga anvinder begreppet samverkan i manga olika sammanhang men med olika
definitioner. Ibland handlar det om samordning och ibland om samtal. I detta fall dr
definitionen att tillsammans 16sa komplexa problem”. Det innebir att de som
samverkar ska vara klara med sina roller, sin skyldighet att bidra till 16sning och

skyldigheten att se 16sningen utifrdn flera olika perspektiv f6r kommunens bista.

En 6kad samverkanskomptens ger en mojlighet att klara uppdraget med storre nytta
t6r medborgaren och med detta skapa en bittre tillfredstillelse av att klara komplexa
utmaningar i organisationen och mellan organisationer.

For att klara kompetensutmaningen maste organisationen 6ka bade sin férmaga och
sin vilja att samverka bdde internt och med externa parter.

En utvecklad samverkanskompetensen inom organisationen ger en 6kad

miluppfyllelse men ocksé 6ka attraktionskraft f6r medborgare och medarbetare.

Att vara en attraktiv arbetsgivare och attrahera medarbetare dr avgérande f6r
moéjligheten att klara kompetensférsorjningen och att medarbetare och medborgare

viljer att vara ambassadorer for Siters kommun.

3.3 Jamstalldhet/Mangfald

Att arbeta strategiskt med jimstélldhet och mangfaldsfragor ér en viktig aspekt pa
kompetensférsorjningen. Fler maéste fa tillgang till den arbetsmarknad som finns och
som arbetsgivare médste man vaga anstilla minniskor med olika f6rmégor,

forutsittningar och bakgrund.
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Siters kommun behéver 6kad mangfald, kommunens verksamheter och medarbetare
ska spegla samhillet.

Ett sdtt att arbeta med jimstilldhet ir att genomféra och analysera l6nekartliggningar
tor att sdkerstilla att det inte finns osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och min.

Att genomféra 1onekartliggningar varje ar regleras i Diskrimineringslagen

4 Forutsattningar for olika yrken

Omkring 22 000 av de médnadsavlénade (tillsvidareanstillda och tidsbegrinsat
anstillda) som limnade kommunsektorn 2022 var 60 ér eller dldre. Den
genomsnittliga avgangsaldern for dessa var 63,9 dr. For regioner var motsvarande
siffra cirka 8 000 och den genomsnittliga avgangsaldern var 64,2 dr. Avgingséildern har

okat 6ver tid i bide kommun och region.
Diagram 35. Genomsnittlig avgangsalder i kommun och region

66

63.9 64,2

60

Kommun

Kalla: SKR, personalstatistik, nov 2012 — nov 2022. Population: Manadsaviénade, 60 ar
eller aldre. Notera bruten skala (y-axeln).

Opvrigt lirararbete (exempelvis lirare i praktiska/estetiska imnen och speciallirare),
Gymnasieldrare och Tekniska handldggare var de personalgrupper som hade hégst
genomsnittlig avgangsilder i kommun. Motsvarande personalgrupper i region var

Likare, Tandldkare och Psykologer.
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Tabell 16. Personalgrupper med hégst avgangsalder i kommun respektive region

Sektor Personalomrade Personalgrupp Avgangsalder

Kommun Férskola, skola m.m. Ovrigt larararbete 64,9
Kommun Forskola, skola m.m. Gymnasielarare 64,9
Kommun Teknik och service Tekniska handlaggare 64,8
Region Halso- och sjukvard Lakare 65,4
Region Tandvardsarbete Tandlékare 65,2
Region Halso- och sjukvard Psykologer 65,0

Kalla: SKR, personalstatistik, nov 2022. Population: Manadsavitnade, 60 ar eller &ldre.

Tabell 17. Personalgrupper med ldgst avgangsalder i kommun respektive region

Sektor Personalomrade Personalgrupp Avgangsalder
Kommun Teknik och service R&addningstjanst 61,3
Kommun Forskola, skola m.m. Dagbarnvardare 63,3
Kommun Vard och omsorg Underskoterskor, skotare 63,4
Kommun Teknik och service Kéks- och maltidsarbete 63,4
Kommun Foérskola, skola m.m. Forskollarare 63,4
Region Teknik och service Stad, tvatt, renhallningsarbete 63,5
Region Teknik och service Koks- och maltidsarbete 63,5
Region Tandvardsarbete Tandskéterskor 63,7
Region Administration Administratérer 63,7

Kalla: SKR, personalstatistik, nov 2022. Population: Manadsaviénade, 60 ar eller &ldre
(for raddningstjanst 58 ar eller aldre).

Antalet 65 4r och ildre har 6kat kraftigt i kommuner och regioner Den genomsnittliga
avgingsaldern har hittills stigit langsamt. Okningen av antalet 65 ar och ildre som
arbetar kvar, eller kommer tillbaka efter pensionering ar ddremot storre. Sedan 2012
har antalet anstillda 65 ar och ildre 6kat frin omkring 19 000 till néra 35 000 anstillda

1 kommuner 2022, vilket innebér en 6kning med nistan 85 procent.

I andel utg6r anstillda 65 ar och dldre ungefir 4 procent av samtliga anstillda i
kommun. Under 2020 minskade antalet anstillda Gver 65 ar, sdrskilt i kommunernas
verksamhet f6rskola, skola och dldreomsorg. Det var frimst timavlénade anstillda i
denna grupp som minskade. Pandemin och dess konsekvenser var sannolikt en
bidragande orsak bakom minskningen. Sedan 2021 har antalet timavlénade 65 4r och

ildre aterigen 6kat. I kommunerna har 6kningen frimst skett inom vard och omsorg.
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Diagram 36. Antalet anstillda 65 ar och dldre
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Kalla: SKR, personalstatistik, nov 2010-nov 2022. Population: Manads- och
timavlénade.

Antalet 65 ar och édldre var hogst i kommuner bland Underskéterskor, skotare,
Stodassistenter och stodpedagoger m.fl. samt lirare (Grundskollirare och Ovrigt
larararbete, dir bland annat lirare i praktiska/estetiska imnen och speciallirare ingar).
Sjukskoéterskor hade en hég andel 65 ar och dldre, de 1 400 sjukskéterskorna som var

65 ér eller dldre utgjorde 7,5 procent av samtliga sjukskdterskor i kommunen.

Tabell 18. Personalgrupper med storst antal anstéllda 65 ar och dldre samt dess
andel av anstillda i personalgruppen, kommuner

Personalgrupp 65 ar och &ldre, Andel av

antal anstéllda
Underskéterskor, skotare 4 500 3.9%
Stoédassistenter och stédpedagoger m.fl. 3 200 4.5%
Grundskollarare 3 000 3.7%
Ovrigt larararbete 2500 6,7%
Forskollarare 2200 3.9%
Barnskétare 2200 3.2%
Vardbitraden 1800 2,8%
Gymnasielarare 1500 5,5%
Handlaggare 1400 3,4%
Personalgrupp 65 ar och &ldre, Andel av

antal anstillda
Sjukskoéterskor 1400 7,5%
Ovriga personalgrupper 11 000 3,5%
Kommuner, totalt 34 600 3,9%

Kélla: SKR, personalstatistik, nov 2022. Population: Manads- och timaviénade.
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Tabell 19. Personalgrupper med stdrst antal anstéllda 65 ar och dldre samt dess
andel av anstéllda i personalgruppen, regioner

Personalgrupp 65 ar och éldre, Andel av

antal anstéllda
Sjukskoterskor 5968 8,1%
Underskéterskor, skétare m.fl. 3 655 5,8%
Lakare 3081 8.,1%
Administratérer, vard 1229 7,6%
Handlaggare 916 4,9%
Barnmorskor 598 10,0%
Administratérer 549 5,1%
Biomedicinska analytiker 538 8,5%
Tandskéoterskor 393 5,7%
Ledningsarbete 352 27%
Ovriga personalgrupper 2441 4,1%
Regioner, totalt 19720 6,3%

Kalla: SKR, personalstatistik, nov 2022. Population: Manads- och timaviénade.
Not: | aldrarna 65 och aldre utgdrs gruppen lakare till stérsta del av specialist-
kompetenta ldkare. Nagon sarredovisning av l&kargruppen gors darfor inte.

4.1 Anvianda kompetenserna pa ratt satt

En forutsittning for att hantera kompetensférsorjning pa ett klokt satt dr att anvinda
den kompetens som finns i organisationen optimalt. Det krdver nya arbetssitt och kan
innebdra att de uppgifter som finns delat upp pa fler kategorier. Viktigt ir att
professionerna arbetar med det de har utbildning och kompetens £6r men f6r att klara

kompetensférsorjningen framat kommer fler att beh6va bredda sin kompetens.

5 Medarbetarskap i Saters kommun

Kommunens verksamheter kidnnetecknas av respekt for alla méinniskors lika virde.
Medarbetare i Siters kommun har alltid Séterbon 1 fokus. Kommunens verksamheter
ska bidra till bittre férutsittningar fOr att leva, bo och arbeta i Siter.

Som anstilld 1 Sdters kommun arbetar man ytterst pa uppdrag av de folkvalda
politikerna, och arbetet finansieras genom skatter och avgifter.

Alla forstar sitt uppdrag och férstar hur insatsen bidrar till hela kommunens
utveckling, Alla har forstielse f6r innebérden av politisk styrning och f6ljer politiskt
fattade beslut.

I takt med att samhillet f6ridndras, forindras dven uppdragen. Detta stiller krav pa att
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Siters kommun hela tiden arbetar f6r att mota de krav som stélls pa kompetens.

Ansvaret f6r kompetensutveckling ligger hos bade chefer och medarbetare.

Bade chefer och medarbetare har ett ansvar for att dstadkomma en god arbetsmiljo.
En god arbetsmilj6 bidrar till vil fungerande verksamheter och ett langsiktigt hallbart
arbetsliv.

Att vara chef och ledare i Sdters kommun innebir att man bidrar till att skapa bista
mojliga férutsittningar for de medarbetare, den verksamheten och f6r hela
kommunen att lyckas. Som chef skapar man forutsittningar f6r det gemensamma
arbetet med att utveckla former £6r nytinkande och innovation med fokus pa hég
kvalitet.

Utvecklingen kan leda till andra typer av jobb, dndrade arbetssitt och till att
arbetsuppgifter omfordelas mellan yrkesgrupper.

I Sdters kommun som arbetsgivare har en stark tilltro till varje medarbetares f6rmaga
att bidra till genomférande och utveckling av kommunens verksamheter. Kommunens
medarbetare bir tillsammans pa den potential som krivs {or att lyckas 1 uppdragen

och dstadkomma nédvindig innovation, effektivisering och produktivitetsékning.

6 Utveckling av digitalt stod

Sambhillet gir mot en utveckling mot dir digital teknik och artificiell intelligens
kommer att tillsammans med miénniskor 16sa olika uppdrag. Det krivs kunskap om
tekniken bakom de digitala verktygen for att Sdters kommun ska kunna rekrytera
medarbetare som kan hantera tekniken.

For att vara redo for ta till sig det stéd som digital utveckling innebir sd behéver
medarbetare fa kunskap och férstielse f6r vad verksamheten kan anvinda f6r digitalt
stod och vilket arbetssitt detta kriver.

Den digitala utvecklingen ger férutsittningar f6r att behalla en god kvalitet i
verksamheterna och balansera arbetsbelastningen. Nir firre ska gora mer sd kommer
den digitala utvecklingen att vara en foérutsittning for att lyckas med det kommunal

uppdraget.

7  Uppfoljning

I ndimndernas och sektorernas arbete dr kompetensférsorjning ett viktigt uppdrag och
ska f6ljas upp av nimnden och personalutskottet. Uppfdljning av kommunens- samt
nimndernas kompetensférsorjningsplaner ska ske i varje dr i kommunens

kvalitetsarbete. Kompetensférsorjning ska dven redovisas 1 delarsbokslut och bokslut
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