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Kompetensforsorjningsprogram Storfors kommun

Inledning

Kompetensforsorjningsprogram Storfors kommun har tidigare antagits av
kommunfullméktige 2024-02-15, § 12. Denna version innebér en uppdatering av de
statistikdelar som in gir 1 dokumentet. Kommande pensionsavgangar berdknat pa
avgéangsalder 66 ar dr nu berdknat for perioden 2026-2036.

Kompetensforsorjningsprogrammet &r ett strategiskt kommundvergripande styrdokument
som géller for samtliga arbetsplatser inom kommunen, och visar pa vikten och styrkan av att
ha ett gemensamt helhetstankande kring kommunens kompetensutmaning i ett langre
perspektiv. Programmet fortydligar och fordjupar delar i Storfors kommuns 6vergripande
kommunfullmiktigemal Férbdttrad kompetensforsorjning och anger en gemensam
personalpolitisk inriktning och forhallningssitt i arbetet med Storfors kommuns
kompetensforsorjning.

Nya krav pa formell kompetens eller teknikskiften ar exempel pé yttre fordndrade
forutsittningar som har paverkan pa Storfors kommuns kompetensforsorjning. Overgripande
mal &r Kommunfullméktiges mal Forbdttrad kompetensforsorjning, KF 2023-06-20 § 62.

Termer och definitioner
Termer och definitioner i Storfors kommuns kompetensfoérsdrjningsprogram motsvarar SO
10015:2020 — Kvalitetsledning, riktlinjer for kompetensforsorjning och personlig utveckling;

Kompetens — Formaga att tillimpa kunskaper och fardigheter for att uppna avsedda resultat

Kompetensutveckling — stod till anstéllda for att forvédrva ny eller forhdjd kompetens genom
att skapa mgjligheter till utbildning och forutséttningar att tillimpa de forvarvade
laranderesultaten.

Fiérdighet — inlird forméga att utfora en uppgift i enlighet med angivna forutsittningar.

Kunskap — humankapital eller organisatorisk tillgang som mojliggor effektivt beslutsfattande
och agerande i ett sammanhang.

Kompetensforsorjning

Begreppet kompetensforsorjning syftar till att organisationen sékerstéller att den har ratt
kompetens 1 nuldget men dven for att mota framtidens behov. Storfors kommun behover
attrahera personal dér den personal som anstélls uppfyller de krav som arbetet kréiver.
Organisationer behdver arbeta for att introducera, behalla och utveckla personalen men ocksa
for att avveckla den personal som véljer att limna organisationen. Arbetet med att analysera
och genomfora kompetensutveckling ar ett arbete som inte blir fardigt, utan dr en pagdende
process som innefattar foljande delar;
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Process motsvarande; SS-ISO 10015:2020, Kvalitetsledning — Riktlinjer for kompetensforsorjning och personlig
utveckling.

Delomraden inom kompetensforsorjningsarbetet
Kompetensforsdrjningsarbetet bestar av olika delar och omraden. Atta strategiska omradena
nedan ingér som viktiga delomréade 1 Storfors kommuns kompetensforsorjningsarbete.

Informera, attrahera, rekrytera, introducera

En stor andel av vara kommande medarbetare dr idag studenter. Darfor dr det av vikt att
Storfors kommun har ett ndra samarbete med universitet, hogskolor och gymnasieskolor.
Elever i grundskolan ska veta vilka yrken som finns att vélja pd i de kommunala
verksamheterna. Storfors kommun tar emot praktikanter och studenter fran universitet- och
hogskolor och bedriver ett aktivt arbete med marknadsforing av Storfors kommun som
arbetsgivare och kommande rekryteringsbehov. Genom gemensamma rutiner och utvérdering
av introduktionsprocessen ger vi vara medarbetare de bista forutsittningarna att kunna utfora
sitt arbete pa basta sitt. Storfors kommun ska utveckla sitt varumérke som arbetsgivare for att
stiarka varumaérket.

Breddad rekrytering

Fler kan bidra till var gemensamma vilfard. Kommunen ska erbjuda vilfard till alla och
behdver medarbetare med olika kompetenser, erfarenheter och funktionssétt. For att ta hand
om var dldrande befolkning och motverka en tyngre forsorjningsborda behover vi
astadkomma en varaktigt 6kad sysselséttning genom att tillvarata alla som vill och formér
arbeta. Varmland har en av de mest konssegregerade arbetsmarknaderna i landet, en breddad
rekryteringsbas kan dstadkommas genom arbete med kdnsfordelning och inkludering. Storfors
kommun som arbetsgivare inspirerar, informerar, erbjuder praktikplatser och feriejobb.
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Validera kompetens

Att erbjuda nya och redan anstillda medarbetare mojlighet till validering dr viktigt for att vi
ska vara en attraktiv arbetsgivare, men ocksa for att vi ska sdkerstdlla kompetens. Fler och fler
arbetsuppgifter och yrkesroller kriver mer kunskap, fardigheter och formégor. Utan rétt och
tillrdcklig kompetens blir det svért att klara vélfairdsutmaningen. Genom validering tar vi ett
helhetsgrepp om omradet kompetensforsorjning. Validering innebér att vi synliggor vara
medarbetares reella kompetens och darmed stiarker mojligheterna till omskolning och
fortbildning som skapar mojligheter till forkortade studier som ér till gagn for bade individer,
arbetsgivaren och samhillet 1 stort.

God arbetsmiljo, ett hallbart arbetsliv

Bra stimning, arbetsglddje och en balans mellan de yttre krav man har i forhallande till den
kontroll dver situationen man upplever och det stod man kan fa ar exempel pd delar inom den
psykosociala arbetsmiljon. Den &r inte lika métbar som den fysiska da den handlar mycket om
relationer, samarbete och mdten mellan ménniskor. I kommuner och regioner blir detta
sarskilt tydligt eftersom manga medarbetare inte bara ska arbeta och fungera tillsammans med
varandra och sina chefer utan 4ven med brukare, elever, fordldrar, patienter och anhdriga. Det
kan skapa stress och innebéra en kénsla av otillrdcklighet. En stor del av sjukfranvaron 1
kommuner och regioner grundar sig i psykisk ohélsa. Mer 4n hélften av medarbetarna i
kommuner och regioner upplever att de har ett psykiskt pafrestande jobb — allra flest 1
kommunerna. Det &r betydligt hogre andel @n 1 bdde statlig och privat sektor. Minst psykiskt
pafrestande upplevs jobben 1 privat sektor. Att manga av medarbetarna i kommuner och
regioner arbetar med ménniskor innebér ocksa att de l0per storre risk att utséttas for hot och
vald, sdrskilt om de 1 sitt arbete méter till exempel psykiskt sjuka eller individer som lider av
olika typer av missbruk, (Sveriges viktigaste jobb engagerar, rapport 2016, SKR).

For att attrahera, rekrytera utveckla och behélla kompetenta medarbetare ska
arbetsmiljoarbetet bedrivas pé individ, arbetsplats- och organisationsniva. Arbetslivets
evidensbaserade friskfaktorer ska var kdnda 1 hela organisationen. Alla chefer i Storfors
kommun ska ha genomgatt utbildning i tillitsbaserat ledarskap och BAM, bittre arbetsmiljo.
Extern tillsyn, fran exempelvis Arbetsmiljoverket, ska ses som en mojlighet till ytterligare
forbattring.

Lonebildning som en del i strategisk kompetensforsorjning

SKR anger att 16nebildning &r ett av flera viktiga omraden for att sdkra kompetens-
forsorjningen. Det lokala arbetet behover préiglas av en helhetssyn sé att atgarder pa sévil kort
som lang sikt tillsammans 6kar mojligheterna att na de gemensamma malen. I Storfors
kommun tilldmpar vi individuell 16n. Genom en individuell 16n kan varje medarbetare
paverka sin 16n utifran hur vél den egna prestationen bidrar till maluppfyllelsen for
verksamheten i stort. Individuell 16n blir allt viktigare nir konkurrensen om arbetskraften
okar. I Ionesamtalet som halls varje ar f6ljs den individuella méluppfyllelsen upp. Chef och
medarbetare gér da igenom de méal som satts upp i medarbetarsamtalet och har en dialog kring
medarbetarens prestation och insats. Detta dr viardefullt — bade for verksamhetens utveckling
och for medarbetarens forstielse for hur 16nen sétts.

Digitalisering

For att gynna landsbygdens framtida kompetensforsorjning lyfter Tillvaxtverket, utover
utbildnings- och rekryteringsrelaterade satsningar, dven atgirder som att forbéttra
transportsystemet sé att arbetsmarknaderna blir geografiskt storre samt att mgjliggora
distansarbete. En 6kad digitalisering av kommunens tjédnster dppnar upp for bade effektivare
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verksamhet och béttre kvalitet. Automatiseringen ér fortfarande 1 ett tidigt stadium, men den
kommer att géra det mdjligt att frigdra mer resurser och har dirmed en betydelse for att vi ska
klara kompetensférsérjningen.

Behalla och utveckla

Kompetensutvecklingsaktiviteter bidrar bade till att organisationen nar sina verksamhetsmal
men &dr ocksa en viktig del 1 personalutvecklingen. Befintlig personal kan ocksa fylla
kompetensbehov genom intern rérlighet. Genom att erbjuda personlig utveckling blir vi en
mer attraktiv arbetsgivare och bidrar samtidigt till verksamhetens maluppfyllelse.

Ett gott avslut

Arbetsgivare kan inte ldngre rikna med att medarbetarna arbetar hela sitt yrkesliv pd en
arbetsplats. En kortare anstillningstid innebér ett 6kat antal rekryteringar for arbetsgivaren.
Storfors kommun vill se till att alla medarbetare som av olika skél ldamnar oss far det bésta
mojliga avslutet. Pa sé vis leder det till att de fortsdtter att rekommendera oss som arbets-
givare. Vi vill ocksd genom avslutet samla in virdefull kunskap om varfor medarbetaren
viljer att gd vidare sa att vi genom vart forbéttringsarbete kan fortsitta att bli en &nnu battre
arbetsgivare. Alla medarbetare som slutar ska fa ta del av en avgangsenkét som bestér av ett
antal fragor. Som ett komplement till avgangsenkéten ska ocksé individuella
avslutningssamtal genomforas.

Demografins paverkan pa kompetensforsorjningen enligt SKR - nationell niva

Antalet personer 6ver 80 ar kommer att 6ka med néstan 50 procent fram till 2031, vilket
innebadr att dldreomsorgen behdver 0ka antalet anstéllda med drygt 30 procent under samma
period. Aven hilso-och sjukvarden behover dka patagligt. Antalet barn och unga upp till 15 ar
berdknas minska fram till 2031, vilket gor att behoven av ldrare inom forskola och grundskola
totalt sett ser ut att minska.

Rekryteringsbehoven dr och har dock varit besvirligt under en 14ng tid inom forskola och
skola. Det beror dels pa att manga ldrare gar i pension, dels pa att tillgangen pa ldrare varierar
kraftigt 6ver landet. Inom gymnasieskola dkar behoven av lédrare eftersom barn mellan 16 och
19 ar kommer att oka.

Utmaningen bestér i att samtidigt som behoven av personal till vdlfiarden vixer, sé okar
personer i arbetsfor alder endast med fyra procent under samma period. Okningen av antalet
sysselsatta dr dessutom betydligt lagre dn 6kningen i arbetsfor dlder. Konkurrensen om
arbetskraften pé hela arbetsmarknaden ar hard och ménga branscher efterfragar personal.

Regionalt genomford analys av Storfors kommuns kompetensforsorjning - nuliage
Region Virmland har, pd uppdrag av regeringen och med ekonomiskt stod fran
Tillvaxtverket, ar 2020 samt 2022 genomfort analyser av de virmlandska kommunernas
kompetensforsorjning. Aven demografiska prognoser har utarbetats med stdd frin Statistiska
centralbyran. I rapporten ingar ocksa lokal statistik dver fullfoljd gymnasieutbildning, val av
gymnasieutbildning, andelen utbildade ldrare inom skolan etc. bilaga 1. 1 Virmlandsstrategin,
som bestar av 13 médtbara mal, ingdr ocksa de tre mélen, tillgang till kompetens, attraktiv
kunskapsregion och hallbar arbetsmarknad. Regionala kompetensforsorjningsrapporter for
Viérmland aterfinns pd Region Varmlands hemsida /dr. Region Virmlands kommunrapporter
aterfinns /dr.


https://www.regionvarmland.se/regionvarmland/utveckling-tillvaxt/regional-utveckling/kompetensforsorjning/kartlaggning-av-kompetensforsorjningen
https://www.regionvarmland.se/regionvarmland/utveckling-tillvaxt/hamta-material/ovriga-rapporter/den-varmlandska-kompetensforsorjningen
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Kompetensforsorjning lokalt persektiv, problem- och fokusomraden

Gillande den lokala kompetensforsorjningen kan ett problemomride konstateras géllande att
arbetsgivaren dr beroende av att personal pendlar in for arbete. Detta géller frimst inom yrken
med krav pé akademisk utbildning. Inom gruppen lirare pendlar ca 60 procent av de
tillsvidareanstéillda medarbetarna till arbete 1 Storfors kommun. Motsvarande siffra for
gruppen socialsekreterare dr 95 procent. Néstan uteslutande krivs idag en utbildningsniva
som innebdr slutford gymnasieutbildning som légst. En slutford gymnasieutbildning &r ocksé
en forutsittning for att kunna vélja eftergymnasiala studier. Ett flertal atgédrder pagér for att
stimulera till 6kad gymnasiebehdrighet samt fullféljd gymnasieutbildning och
eftergymnasiala studier, vilket 6kar den lokala rekryteringsbasen. En forteckning dver
pagaende projekt finns bilagt, bilaga 2. Under 2023 har nya forutséttningar tillkommit i och
med att skyddad yrkestitel for underskoterskor och fast omsorgskontakt inom hemtjénst infors
fran 1 juli 2023. Mot bakgrund av att Stors kommun har en mycket hog formell
kompetensniva géllande andelen undersk&terskor sa har verksamheterna hanterat
forandringen vil. Den digitala utvecklingen innebar ménga mojligheteter, bade for kund och
medarbetare. Géllande den digitala utvecklingen finns beroenden till andra omraden sdsom
digital infrastruktur om tekniska l6sningar ska kunna anvéindas i hela kommunens geografiska
omrade.

Lokal statistik

Under den kommande 10-drsperioden kommer ca en tredjedel av alla tillsvidareanstallda
medarbetare att uppna pensionsélder (berdknat pa 66 ar). Forutom de medarbetare som slutar
pa grund av pensionsavgang sé tillkommer den naturliga personalrorligheten pa 10
tillsvidareanstéllda som arligen slutar for arbete hos annan arbetsgivare. Géllande formell
kompetens har Storfors kommun 1 dagsldget en mycket god formell kompetens. Inom Vérd-
och stdd dr ca 95 procent av medarbetarna utbildade underskoterskor och inom verksamhet
Skola har Storfors kommun hdgst andel utbildade ldrare av Virmlands kommuner. Inom IFO
barn- och unga har lagkrav medfort krav pé viss specifik kompetens vilket ar uppfyllt till 100
procent.

Storfors kommun, pensionsavgangar ar 2026-2036

Berdknat pa pensionsavgang vid 66 ar

Antal per kategori
under perioden 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

2036

Administration/ Ekonomi 6 1 1 1 1 1 1

Underskoterska 35 2 4 4 5 5 1 1 4 2 3 5
Personlig ass 2 1 1

Gata/Fastighet/ Vaktm/ VA 3 1 1 1

Lokalvardare 8 3 2 1 2

Larare 11 2 2 2 1 1 1 2
Specialpedagog 0

Boendestédjare/handledare 2 1 1

Barnskotare 6 2 2 1 1
Kock/maltidsbitride 4 1 2

Socialsekreterare/ bistandsbedémare 1 1

Sjukskoterska 0

Arbetsterapeut/Sjukgymnast 2 1 1

Forskoleldrare/Fritidspedagog 7 1 2 2 1 1
Handledare integration/ame 0

Chef/Rektor 6 1 1] 1 2 Y
Elevassistent/Resursperson 2 1 1
Antal per &r: "3 7T 2 T o T12 "1 T1s "7 7 107 8 7 1w 8

Antal totalt under perioden: 95
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Aldersstruktur, andel i %
Anstallda -34 ar
Anstallda 34-54 ar
Anstéllda 55 +

Anstéllda 65 +

Personalrorlighet
Nya tillsvidareanstéllda manadsavionade kommun andel %
Avgangna tillsvidareanstallda under aret, kommun andel %

Etnisk mangfald
Anstéllda utrikes fédda, kommun, balanstal

Utbildningsniva
Anstdllda med eftergymnasial utbildning

2019
22
50
28

4

11

41

2020
24
48
29

5

11
15

11

40

Bildtext, Personalstruktur, fordndring aren 2018-2024, kélla; Kolada.se

Kompetensforsorjnings- och personalutvecklingsprocessen i Storfors kommun

2021
24
45
30

6

12

1,2

42
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2022
24
44
32

6

10

11

43

2023
22
43
34

18

41

2024
22
44
34

10

14

11

39

Storfors kommuns vergripande process for kompetensforsorjning- och personalutveckling
konkretiseras genom att en arlig behovsanalys genomfors for respektive verksamhetsomrade,

ansvarig dr verksamhetschef.

Nya lagkrav, verksamhetsmél, medarbetarforslag, kvalitetsjimforelser, internkontroll och
extern granskning dr exempel pa faktorer som kan ligga till grund for den érliga planen pa

verksamhetsniva. Stottning vid framtagandet erhélls av HR-enheten och kompetens-

hanteringen administreras 1 systemet WinLas kompetens enligt sirskild anvisning.
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