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1 Inledning

Vira medarbetare dr var viktigaste resurs och kompetensférsorjning dr en utmaning
for Ludvika 1 likhet med landets 6vriga kommuner. Omvirldsanalyser och
erfarenheter visar att konkurrensen om arbetskraft blir allt tuffare samtidigt som vi
har ett stort rekryteringsbehov. Lésningarna pa vilfirdens kompetensutmaning ér
saledes inte sa enkla som att enbart rekrytera fler. Ludvika kommun behover istéllet
forindra arbetssitt och ta tillvara och utveckla de befintliga medarbetarna for att
minska behoven av fler anstillda. En vilfungerande kompetensférsorjning kommer
att ha stor betydelse for Ludvika kommuns framtid.

2 Syfte och mal

Syftet med kompetensférsorjningsarbetet ar att se till att Ludvika kommun har
strategier och en plan for att sakerstilla en god kompetensforsorjning pa bade kort
och lang sikt. Det frimsta malet 4r att kunna bemanna de tjanster vi behéver f0r att
vilfirden ska kunna uppritthallas.

3 Bakgrund och framtida behov

Idag arbetar cirka 1,2 miljoner méinniskor i valfirden. Enligt en rapport frin
Sveriges kommuner och regioner (SKR) fran 2022 gillande hela landet framgiar att
fram till 2031 Gkar personer i arbetsfor alder med endast fyra procent vilket
motsvarar 253 000 personer. Fram till 2031 kommer personer som ar 80 ér eller
dldre att 6ka med nistan 264 000 personer. Det innebir att gruppen 6kar med
nistan 50 procent. Den demografiska utmaningen varierar 6ver landet. I vissa
kommuner minskar personer i arbetsfér dlder samtidigt som aldre 6kar kraftigt, hit
hor Ludvika kommun. Behovet av arbetskraft inom vilfirden ir stort, kommuner
och regioner behover anstilla 410 000 personer fram till 2031 pa grund av
befolkningsutveckling och pensionsavgingar. Rekryteringsbehovet skulle sannolikt
kunna minska med hjilp av ny teknik, gradvis framflyttad pensionsalder samt om
fler gar upp i arbetstid.

Av de 2 300 méanadsavlonade i Ludvika kommun édr 93 procent sysselsatta heltid
och 7 procent ir deltidssysselsatta. Deltidssysselsittning dr tre ganger vanligare
bland de tillsvidareanstallda dn bland visstidsanstillda. Ludvika kommun har som
norm att erbjuda heltid men erbjuder aven mojlighet till 6nskad sysselsattningsgrad
samt modellen 80-90-100.

Pensionsavgangarna i Ludvika kommun férviantas uppga till totalt cirka 400 fram
till 2029. Prognosen bygger pa personalregistret och att medarbetarna arbetar fram
till 65 ars dlder men verkligheten ser ofta annorlunda ut. Under 2022 gick 58
personer i pension; 11 av dem var 65 ar, 14 var dldre dn 65 ar och 34 personer var
yngre 4n 65 ar. Som exempel kan nimnas att under 2022 gick 17 av 20
underskoterskor och vardbitriden i pension fére 65 ars dlder. Ar 2022 uppgick
snittaldern for pension f6r Ludvika kommuns medarbetare till 64,3 ar. Ligst var
den inom vard- och omsorgsforvaltningen med 63,8 ar. Ludvika kommun kan
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sannolikt férvinta sig ett hogre antal pensionsavgangar dn 400 om inte trenden
med tidigare pension vinds.

Nir det kommer till rekrytering har vi redan idag svirt att rekrytera till vissa yrken
sasom legitimerade lirare och férskollirare, sjukskoterskor, socionomer och IT-
tekniker. Pa grund av utebliven rekrytering tvingas kommunen istillet att anlita
konsulter, beordra 6vertid eller som inom skola och férskola bemanna med
olegitimerad personal. Dirtill har kommunen, till f6ljd av konkurrens om
arbetskraft, tappat externt flera medarbetare inom yrkesgrupperna underskoterskor,
barnskotare och kockar. Arbetsgivaren behover fundera pa hur och om vi kan
locka tillbaka dessa medarbetare.

Under 2022 slutade 162 medarbetare pa egen begiran, det dr drygt 50 personer fler
an 2021. Var personalomsattning for externa avgangar sett till samtliga medarbetare
lag pa cirka 12 procent under 2022. Rikssnittet ligger pa 11 procent. Jamfort med
andra jamférbara kommuner har Ludvika bland de hogre talen for extern rorlighet.
Personalomsittningen for chefer lag pa 15 procent under 2022 och det ar ungefir
samma siffra som fore pandemin. Det finns ingen jamforelse pa riksniva for detta
matt.

Den totala sjukfranvaron under 2022 gjorde att vi gick miste om cirka 190
arsarbeten varav cirka 110 arsarbeten inom skola och omsorg. Det finns inga sikra
siffror att tillgd betriffande hur manga vikarier som anlitas med anledning av just
sjukfranvaro men klart dr att om vi lyckas fa ner sjukfranvaron sa kommer behovet
av vikarier att minska markant. Under 2022 anlitades timvikarier till ett virde av
cirka 200 arsarbetare. Timvikarierna kan utgora en bra bas for rekrytering av
tillsvidareanstillda.

Under 2022 rekryterades personer till drygt 1 100 tjanster. 248 tjinster avsag
tillsvidareanstillningar och resterande vikariat- eller visstidsanstillningar. Ar 2021
visade liknande siffror och férdelning enligt vart rekryteringssystem ReachMee. Nir
vi summerar framtida rekryteringsbehov av tillsvidareanstallda uppskattar HR att
nyrekrytering behéver goras med cirka 200 medarbetare érligen, varav cirka 50 med
anledning av pension och cirka 150 pd grund av extern rorlighet. Vi bér dven kunna
reducera rekryteringsbehovet med ett mindre antal tjanster inom administration
med anledning av digitalisering och samarbeten. Befolkningen i arbetsfor alder
forvintas minska i Ludvika kommun enligt statistikmyndigheten SCB:s prognoser.
I dagsliget har kommunens storsta privata arbetsgivare signalerat att de vixer och
behover nyanstilla uppemot 2000 anstillda de narmsta tva aren varav en stor del i
Ludvika. Detta kan innebira bade méjligheter och utmaningar t6r Ludvika
kommun som arbetsgivare. Méjligheter i form av 6kad inflyttning till kommunen
och potentiella medflyttare som kan utgora framtida arbetskraft. Utmaningar i form
av 6kad konkurrens om arbetskraften och eventuella behov av utékad service i
kommunen vilket innebir 4n storre rekryteringsbehov. Aven generellt 6kar
konkurrensen om den arbetskraft som finns. Det innebir att Ludvika kommun
kommer att behova lagga stort fokus vid rekrytering de kommande aren och vi ser
ett behov av ett gemensamt rekryteringscenter.
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4 Framtidsbild

Framtidsbilden beskriver hur arbetsgivaren Ludvika kommun vill att
komptensforsorjningslaget ska utvecklas de kommande aren.

4.1 En arbetsgivare med attraktiva arbetsvillkor som gor det
lattare att rekrytera ny personal. Befintliga medarbetare

trivs och utvecklas, de jobbar garna kvar.
Ludvika kommun har hittat nya satt att na ut till fler potentiella medarbetare.

Rekryteringsprocessen ar rittvis och effektiv. Felrekryteringarna minskar. Vi
erbjuder de bista av arbetsvillkor i kombination med en konkurrenskraftig 16n. Vi
ser 6ver vara formaner regelbundet och ser att dessa star sig vl i jimforelse med
andra kommuner.

Medarbetare som rekryteras dr kompetenta och har en attityd och arbetsvilja som
6verensstimmer med var virdegrund. Forvintningarna dr samma som pa vara
befintliga medarbetare. Antalet medarbetare som slutar pa egen begiran har
stagnerat och har istillet blivit firre med aren. Medarbetare som nirmar sig
pensionsaldern orkar och vill jobba ndgra ar extra. Chefer i kommunen har en
rimlig arbetsborda och kianner sig uppskattade av bade sina medarbetare och sina
chefer. Medarbetarna upplever att de har en bra balans mellan arbetsliv och
privatliv.

4.2 En arbetsplats dar vi effektiviserat och uppmuntrat till
samarbete over granserna samt digitaliserat
arbetsuppgifter dar det ar mojligt

Vi har sett 6ver var organisation och hittat tjdnster som gar att dela mellan enheter.
Vi har ocksa hittat verksamheter dir vi samverkar 6ver forvaltningsgrinserna. Pa
kommunniva har vi ett ndra samarbete med andra kommuner dar vi diskuterar och
finner tillfillen till samarbete och gemensamma 16sningar f6r
kompetensforsorjning. Vi har ett gemensamt rekryteringscenter 1 kommunen.

Digitaliseringsarbetet har gatt framat och gett oss ett flertal effektiva digitala
l6sningar som gynnar bade arbetsgivare, medarbetare, brukare och medborgare.

4.3 En friskare arbetsplats

Den totala sjukfranvaron har minskat till acceptabel niva och framférallt den
franvaro som beror pa arbetsmiljon ska ha minimerats genom framtagna aktiviteter
och en pagiende samverkan mellan arbetsgivare, chefer och medarbetare.

5 Ludvika kommuns strategier

5.1 Attraktiv arbetsgivare

For att Ludvika kommun ska fortsitta vara en attraktiv arbetsgivare och hitta ratt
kompetens till sina lediga tjanster dr det viktigt att kunna erbjuda attraktiva
arbetsvillkor. Tillsvidareanstillning och heltid ska efterstrivas. Férutom l6nen ska
vi dven ha formaner som upplevs virdefulla. Som arbetsgivare behéver vi fortsitta
att erbjuda flexibla arbetsformer och samtidigt ha bevakning pa nya
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samhallstrender for att kunna hivda oss i konkurrensen. En attraktiv arbetsgivare
stoder sina medarbetares och chefers utveckling. Dessutom ér det av storsta vikt att
Ludvika kommun sprider bilden av sig sjilv som en attraktiv arbetsgivare.

5.1.1 Ett starkt arbetsgivarvarumérke och positiva ambassadorer
Ludvika kommun arbetar for att skapa ett starkt arbetsgivarvarumarke — vi vill att

alla vira medarbetare trivs och mar bra pa arbetet och fungerar som ambassadérer
f6r kommunen som arbetsgivare. Vi tror att medarbetare som trivs pratar gott om
kommunen som arbetsgivare och didrmed bidrar till att skapa ett starkt
arbetsgivarvarumirke och gor det littare f6r kommunen att rekrytera framover.

Med ett aktivt arbete med varumarket och manga ambassadorer forbittras dven
resultatet av kommunens medverkan vid annonsering, pa missor, webb och sociala
medier. Fler vill jobba hos Ludvika kommun helt enkelt.

5.1.2 Jobba bredare och mer strategiskt infér rekrytering
Ludvika kommun har en kompetensbaserad rekryteringsprocess. Som arbetsgivare

behover vi dock hitta alternativa sitt att marknadsféra oss pa och locka folk med.
Ett sitt ar att erbjuda en form av traineeprogram, for att locka nyutexaminerade
eller utveckla befintliga medarbetares kompetens infér chefsroller. Ett annat sitt ar
att gora fler riktade kampanjer mot nya malgrupper, till exempel hemvindare eller

medflyttare.

For att kunna jobba strategisk med kompetensférsorjning, och kunna bedéma och
analysera det framtida rekryteringsbehovet, bor en prognos for personal- och
rekryteringsbehov upprittas. Systemstod for detta behover inforskaffas.

5.1.3 Goda mojligheter till kompetens- och ledarskapsutveckling
Ett stort rekryteringsbehov leder till hégre konkurrens om befintliga chefer och

medarbetare. Att kunna erbjuda kompetensutveckling utifrin medarbetares intresse
och vira behov som arbetsgivare dr givet. Vi bor dven se 6ver mojligheten att lata
personal utbilda sig delvis pa arbetstid. For att bibehalla personalen ar det viktigt
med kompetenta chefer. Kommunen bor erbjuda kurser i utvecklande ledarskap till

chefer, vid sidan av internutbildningar.

Den interna rorligheten bor uppmuntras och ses som en del av
kompetensutvecklingen. Genom intern rorlighet kan vi behalla kompetensen inom
kommunen. Diskussioner om vilka medarbetare vi har som vill utvecklas, vilka
talanger vi ser och hur de ska kunna stimuleras ska ges utrymme pa
ledningsgruppsniva. Vi ska jobba strategiskt med att finga upp
utvecklingsonskemal som framkommer i medarbetarsamtalen.

Idag erbjuder Ludvika kommun aspirantprogrammet for ett antal medarbetare som
arbetsgivaren ser som potentiella chefer. Ledarskapsprogrammet dr bra, men det ar
viktigt att vi tar tillvara aspiranternas kunskaper och internt dven har strategier f6r
hur vi stéttar dem att ga vidare i karridren. Ett mojligt komplement kunde vara att

erbjuda chefstraineeskap vid sidan av aspirantprogrammet.
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5.2 Jobba smartare
Ludvika kommun som arbetsgivare bor satsa pa att hitta nya 16sningar till arbetssitt

och samarbeten. Vi ska utnyttja tekniken ritt och digitalisera processer dér det dr
mojligt. Vi dr 6ppna till samarbete pa alla nivaer, bade internt mellan enheter och
forvaltningar men aven externt med andra kommuner. Genom att samarbeta och
samverkan och nyttja tekniska 16sningar kan vi jobba effektivare i framtiden.

5.2.1 Anvand kompetensen ratt
Nir vi utmanar normer och gamla arbetssitt kan den samlade kompetensen

anvandas bittre. Ludvika kommun ska vara en modig arbetsgivare. Vi ska viga
utmana vara medarbetare och oss sjilva genom att testa nya arbetssitt. Vi ska dven
aktivt arbeta fOr att nyttja kompetenserna ritt och i man av méjlighet 6ppna upp
for alternativa yrkeskategorier.

5.2.2 So6k nya samarbeten Over organisatoriska och geografiska granser
Redan idag samverkar kommunen kring en del tjanster med nirliggande

kommuner. Samverkan kring tjdnster och arbetsuppgifter ir ett omrade som
kommunen behover fortsatta att utveckla.

Ludvika kommun boér dven verka for ett nidra samarbete med hogskolor 1
niaromradet. Detta for att sikerstilla att utbildningar i enskilda kurser, som leder till

examen inom bristyrken, etableras i regionen.

Vi bor dven s6ka mera samverkan i rekryteringssammanhang med andra aktorer, till
exempel Samarkand och deras medflyttarservice och ovriga dalakommuner. Fler
aktorer erbjuder 6kad synlighet och samverkan kanske dven mojlige6r synlighet pa
fler missor eller andra rekryteringsforum jamfoért med idag.

5.2.3 Rekryteringscenter

Ludvika kommun ska ha ett gemensamt rekryteringscenter, som har hand om savil
rekrytering av vikarier som tillsvidareanstilld personal. Rekrytering dr f6r manga
forsta linjens chefer tidskridvande, och genom att samverka och lata
rekryteringscentret avlasta cheferna sa mycket det gar frigors tid for cheferna att
arbeta med arbetsmiljon och ledarskapet. Dirtill sikerstaller vi att
rekryteringsprocessen efterlevs och vi kan fa synergieffekter genom bland annat

samannonsering.

5.2.4 Heltidsresan

Vi behover fler som jobbar mer. Heltidsarbete ska ses som norm och innebir att vi
striavar efter att samtliga anstillningar ska vara heltidsanstallningar och att fler ska
vilja att arbeta heltid fram till pensionen. Det beh6vs for att trygga
kompetensforsorjningen 1 vilfirdssektorn.

Trots heltid som norm ska kommunen som arbetsgivare vara 6ppen for flexibla
och individuella 16sningar for att bidra till ett hallbart arbetsliv.

5.3 Hallbart arbetsliv
Att kunna erbjuda ett héllbart arbetsliv till bade befintliga och nya medarbetare kan

vara den framgangsfaktor som vager tyngst niar det kommer till att sikra
kompetensférsorjningen framéver. Om arbetsmiljon inte bara dr bra utan dven
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hilsofrimjande och bidrar till produktivitet gynnar det savil enskilda individer,
arbetsgivare som sambhillet i stort. De som trivs pa jobbet kan féormodligen ocksa
tinka sig att jobba kvar ett par dr extra nar det dr dags for pension. Det ir dven
viktigt att si manga som mojligt arbetar heltid vilket innebir att arbetet inte far vara
for tungt, enformigt eller for stressigt. Arbetsgivaren uppmanas ocksa att vara
positiv till nya férslag som forbittrar arbetsvillkoren f6r medarbetarna utan storre
kostnad for arbetsgivaren. Var virdegrund Lagandan ska hjilpa oss att stirka
organisationskulturen samt verka for ett ledarskap som bygger pa densamma.

5.3.1 En friskare arbetsplats
Ludvika kommun vill vara en arbetsplats dir medarbetare mar bra och trivs pa

jobbet. Vi strivar efter att 6ka frisknirvaron och sinka sjukfranvaron. Vinsterna ar
manga, dels f6r medarbetarna sjilva genom att de mar bra och kommer éter i jobb,
dels f6r kommunen genom att vi behoéver firre vikarier och dirmed kan nyttja vara

kompetenser battre.

Redan idag har vi goda rutiner f6r hur vi bedriver ett aktivt systematiskt
arbetsmiljéarbete och vi har en tydlig rehabiliteringsprocess. Vi ska virna dem och
sikerstilla att tid finns att jobba utifrin dem for chefer. Pa strategisk niva ska vi bli
bittre pa att fanga upp enheter som har en negativ sjukfranvaroutveckling och
erbjuda dem stod.

Ett aktivt medarbetarskap dr ockséd en férutsittning for att vi ska kunna verka for
en friskare arbetsplats. Alla medarbetare har ett ansvar att tidigt signalera en

ohalsosam arbetssituation.

5.3.2 Forlanga arbetslivet
Historiskt har medellivslingden i Sverige 6kat. Ar 2022 lig den pa 81 ar f6r min

och 84 ir for kvinnor. Det finns en stor potential i att fa fler att vilja jobba lingre

an till pensionsaldern.

Ludvika kommun bor medverka till att skapa forutsittningar for att medarbetare
ska kunna och vilja arbeta lingre. Vi ska inte vara frimmande for att se flexibla och
individuella 16sningar, sirskilt for dldre som vill arbeta i vara bristyrken.

5.3.3 Flexibla Iésningar for att kunna kombinera arbetsliv och privatliv
Det dr viktigt att medarbetarna kdnner att de kan kombinera arbetsliv och privatliv

pa ett bra sitt. Darfér bor arbetsgivaren stilla sig positiv till flexibla och
individuella 16sningar diar medarbetaren bland annat kan fa mojlighet att paverka
sina arbetstider och att arbeta pa distans, under forutsittning att arbetets art

mojliggor det.

6 Uppfoljning och indikatorer

HR-chef ansvarar for implementering och uppfoljning av
kompetensforsorjningsstrategin och den 6vergripande handlingsplanen, se bilaga 2.
I det ingar att regelbundet aterrapportera till kommunledning samt arligen redovisa
till personalutskottet och centrala samverkansgruppen hur strategin och de olika
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handlingsplanerna efterlevs. Redovisningen till personalutskottet ska dven till
nimnder med personalansvar for kinnedom.

Forvaltningschef ansvarar tillsammans med HR for att forvaltningen arbetar med
strategin och den 6vergripande handlingsplanen. Dirtill ska respektive forvaltning
ta fram en forvaltningsspecifik handlingsplan som innehaller aktiviteter som stodjer
strategin och bidrar till att kommunen nar framtidsbilderna. Arbetet med
forvaltningens handlingsplaner f6ljs upp pa férvaltningsledning.

For att se om kompetensforsorjningsstrategin efterlevs och Ludvika kommun ar pa
vig at ritt hall ska foljande indikatorer foljas regelbundet. Dirtill ska
handlingsplanerna efterlevas.

Indikator | Nulage | Uppfélining | Kalla

Strategi: Attraktiv arbetsgivare
Framtidsbild: En arbetsgivare med attraktiva arbetsvillkor som gor det lattare att rekrytera ny
personal. Befintlig personal trivs och utvecklas, de jobbar garna kvar.

Minska antalet medarbetare | Total 162 personer (2022) Helar Heroma

som slutar pa egen begaran

(inte pension)

Minska den externa Chefer 15 % (2022) Helar Heroma

personalomsattningen Samtliga 12 % SCB

Fa fler att vilja 65,2 % (2022) Helar Avslutsenkaten/

rekommendera Ludvika kommande

kommun som arbetsgivare medarbetar-
undersékning

Oka andelen kvalificerade 11 % (2022) Helar ReachMe

sbkanden pa vara tjanster

Strategi: Jobba smartare
Framtidsbild: En arbetsplats dar vi effektiviserat och uppmuntrat till samarbete over granserna samt
digitaliserat arbetsuppgifter dar det ar majligt.

Dela tjanster med andra 5 tjanster (2022) Helar Kommunledning
kommuner Dataskyddsombud
Handikappkonsulent
Landskapsarkitekt
Budget o skuldradgivare
Arkivarie

Genomforda Nytt for i ar (2023) Helar IT Forvaltningar
digitaliseringsinitiativ

Strategi: Ett hallbart arbetsliv
Framtidsbild: En friskare arbetsplats

Minska den totala 10,86 % (2022) Kvartal Hypergene, SCB
sjukfranvaron
Oka snittaldern for pension Total 64,3 ar (2022) Helar Heroma
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