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Beslutsunderlag for analys av nulage
och omvarld

1. Sarskilda handelser

Over hilften av Sveriges kommuner forvintas tappa befolkning under de kommande 20 aren. Framfor
allt minskar andelen invénare i yrkesarbetande &lder och andelen dver 80 ar okar.
Landsbygdskommunernas ekonomiska situation praglas av att de har lagre skattekraft dn

storstadskommunerna, samtidigt som de har hogre skattesatser.
(SNS Konjunkturradsrapport 2019)

Stora pensionsavgangar och okad efterfragan pa vélfardstjanster gor att kommuner och landsting
behover rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren. Sveriges kommuner och landsting
kommer behdva oka antalet anstéllda med knappt 200 000 personer fram till 2026 om inga
forandringar sker. Utdver detta forvéntas cirka 300 000 medarbetare att gé i pension under perioden.
Antalet personer i arbetsfor &lder okar i snitt med 34 000 personer varje ar och vilfirden sysselsitter i

dag ungefar en fjardedel av dessa.
(SKL — Sveriges kommuner och landsting. (2018). Sveriges viktigaste jobb finns i vdlfdrden — Rekryteringsrapport)

”— Hér géller det att tdnka nytt for att intressera unga och for att motivera personal att stanna kvar.
Vi méste visa pa bredden av intressanta arbeten och jobba med arbetsmiljo- och ledarskapsfragor”
(Vesna Jovic, vd SKL)

SKL ser bl a tva viktiga trender for det kommunala uppdraget med sikte mot ar 2030:
- stigande forvintningar pa vilfarden och
- hirdare konkurrens om kompetens

”Det dr inte konstigt att forvintningarna pa vélfardstjansterna okar ndr ménskors ekonomi forbéttras

och nér informationen, kunskapen och tillgdngligheten dkar.”
(Végval for framtiden 3, SKL 2018)
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Hylte kommun ser en trend med stora utmaningar for att lyckas med kompetensforsorjningen pa ett
bra sitt. Det géller sa vél pa chefsnivd som pa medarbetarniva och speciellt inom vissa yrkesgrupper
(framst pedagogiska yrken och vérdyrken) dr det stora svarigheter att tillsdtta uppkomna vakanser med
ratt efterfragad kompetens och behdrighet. I nuldget har Hylte kommun ett rekryteringsbehov pa

ca 114 tillsvidareanstéllningar per ar fram till 2026 (baserat pa personalomséttning och anstéllda som
kommer att ga i pension).

(Data hdamtad fran hypergene som visar personalomséttningen for helaret 2018 + antalet anstéllda som fyller 65 ar fram till
2026)

Vid en granskning av den totala personalomséttningen i Hylte kommun (inklusive
pension/sjukerséttning) sa har den 6kat med mellan 2014-2018. Om gruppen pension/sjukersittning
lyfts ur och man tittar p& den grupp som avslutar sin anstéllning pé egen begéran sa ér det en 6kning
pa 35 %. Sammanfattningsvis s& dkar personalomséttningen i kommunen och i synnerhet beror det pa
att allt fler medarbetare viljer att avsluta sin anstéllning i Hylte kommun.

Tabell 1.2 Personalomsittning

Personalomséttning 2018 2014 Foréndring
Personalomséttning 8,9 % 7,8 % 14 %
inklusive

pension/sjukersattning

Personalomséttning 6,6 % 49 % 35%
-egen begiran




2. Forslag pa atgarder

Rekryteringsenhet — 1 Rekryterare. (1,0 drsarbetare. Kostnad 450 tkr)

Det finns behov av att forenkla och hoja kvaliteten pd kommunens rekryteringsprocess samt att &ven
minska stressen och spara tid for kommunens chefer och personalenhet. Det dr ocksa viktigt att det blir
enklare for kandidater att skicka in sin ansdkan och att forsta kontakten med kommunen i samband
med ansdkningen ger ett positivt och modernt intryck av kommunen som arbetsgivare.

Vi behover samordna hela kommunens rekrytering for att kunna kvalitetssidkra rekryteringsprocessen
och for att béttre kunna ta tillvara pa de kandidater som visar intresse for var organisation. En
rekryteringsenhet med ansvar for att utveckla vart arbetsgivarvarumérke — employer branding, och en
aktivt uppsokande verksamhet — headhunting, skulle vara en avgorande satsning pé végen till att bli en
attraktiv arbetsgivare att ridkna med pa arbetsmarknaden.

I dagens anstringda ldge med trender sdsom stigande forvédntningar pa vélfarden och hardare
konkurrens om kompetensen sé kan vi inte langre rakna med att fa tag pa engagerade medarbetare med
hog potential genom att géra sdsom vi alltid gjort. Det duger inte ldngre att enbart annonsera och tro
att vi pa sa sétt lyckas rekrytera den kompetens som vi behdver. Vi maste jobba mer proaktivt och se
till att hitta de kompetenser som vi behover for att kunna klara av vart vilfardsuppdrag. Det kommer
att krdvas mer personliga kontakter och en aktiv nidrvaro pé sociala medier och i andra kanaler dir véra
malgrupper befinner sig. Att sitta och vénta pa ansokningar pa en annons fungerar inte langre. Vi
maéste tdnka nytt!

Malet med en rekryteringsenhet &r att vara chefer endast ska behdva medverka vid kravprofil och
slutintervjuer. En professionell rekryteringsprocess med gott bemotande gentemot kandidater och en
mojlighet for chefer att fa professionell hjdlp med rekrytering sa att de istdllet kan fokusera pa
verksamhetens kiarnfragor ar ett grundlidggande syfte med att ha en rekryteringsenhet i kommunen.

En kandidatbank kan byggas upp eftersom samtliga rekryteringar passerar enheten och kandidater kan
ddarmed pé ett smidigare sitt komma ifradga i andra rekryteringar. Endast i nodfall ska vi behdva
utnyttja externa rekryterare.

Under 2018 genomfordes 181 rekryteringar — i praktiken innebar det ca 5 000 kr 1
rekryteringskostnader for en chef som &r van att genomfora rekryteringar och da med en inte alltfor
komplicerad rekrytering = 905 000 kr/ar.

En rekryterare skulle kosta mindre dn det och d& har man kunskap och erfarenhet och forutséttningar
att utveckla rekryteringsprocessen till en framgéngsfaktor fér Hylte kommun.

Cheferna far 6kade mgjligheter att vara ndrvarande chefer som lidgger ner mer av sin tid pé sina
medarbetare och pa sé sétt bidra till att forebygga sjukskrivningar, forbattra arbetsmiljon och bygga
bestaende tillit. Fordelen med rekryterare dr att de ar vana att triffa kandidater, vana att ta referenser
och de har dven kompetensen att anvénda urvalsverktyg.
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Vad hénder i andra nérliggande kommuner?

e Varberg gor en stor satsning pa flera miljoner fordelat pa 4 ar for att forstirka sitt
kompetensforsorjningsarbete.

e Angelholm sdker just nu rekryterare for att starta upp en rekryteringsenhet.

e Halmstad startar upp rekryteringscenter med 3 rekryterare till att borja med. Sa sméningom
kommer centret att ha hand om alla rekryteringar i kommunen.

I dagsléget finns det en rekryterartjénst i var organisation (men med finansiering endast t o m
arsskiftet) och for att vi pa allvar ska kunna bdrja bygga en rekryteringsenhet som kan genomfora
rekryteringar och samtidigt bygga vart arbetsgivarvarumérke sa behover vi ha minst en
tillsvidareanstilld rekryterare som kan arbeta langsiktigt.

En rekryteringsenhet skulle som sagt underlétta chefernas arbetsmilj6 samtidigt som vi effektiviserar
och utvecklar rekryteringsprocessen i ett angeldget syfte att oka vara chanser att attrahera de nya
medarbetare som ska vara med och bidra till att vi klarar av vart vélfardsuppdrag.
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3. Konsekvensbeskrivning

Nar vélfardsbehoven 6kar mer och mer sa sitter det stor press pa oss som leverantdr av
vélfardstjanster. Vi maste helt enkelt leverera!

VALFARDSBEHOVEN OKAR

Om vi inte satsar resurser pa att fa tag i kompetens s& kommer det att  Férandring i procent i olika aldersgrupper om tio
o 1 a . e . . o ar jamfort med idag.
f& kénnbara konsekvenser. Forutsittningarna for framforallt vara

barn, elever och omsorgstagare kommer att forsamras. Vi kommer Haz%
inte heller att kunna leva upp till lagkrav och inte till de férvéntningar ARBETSFOR
som véra medborgare har pé oss. Eleverna har inte kompetenta lérare, AL?ER
omsorgstagare har inte tillrackligt med omsorgspersonal... +17% :

+11% g

7% +6%

En storre press laggs pa de som jobbar kvar nér vakanta tjénster inte KalS| ﬁp
tillsdtts. Vi kommer att se mer och mer av 6kad overtid — bara under o cKONOMItAPPOIt, kL2017,

2018 6kade omsorgskontorets dvertid med 51 %. Okad &vertid ér ett

tecken pa okad arbetsbelastning och riskerar dven att leda till 6kad

stress bland medarbetarna. Ett resultat av detta ser redan nu i en

oroviackande 6kning av sjukfranvaron — bara fran 2017 har

sjukfranvaron 6kat med 1,1 % under 2018. Fran att under 2015/16 befunnit oss pa en okej niva utifrdn
kommunfullméktiges uppsatta nyckeltal s dr vi nu inne pa en alarmerande rdd niva — vi nér inte upp
till en accepterad kvalitetsniva.

Tabell 1.3

Tidsperiod 2018 2017 2016 2015
Sjukfranvaro kommunalt anstéllda totalt, (%) 69 58 53 54
Vad hénder med skolan?

Skolinspektionen lyfter fram att trots den omfattande personalbrist som ér f6r handen
maste huvudman, rektorer och forskolechefer arbeta strategiskt for att sdkra tillgdngen
pa behdriga medarbetare. Det handlar om barnen och elevernas rétt till en god
utbildning.

Bristen pé utbildad personal kommer att medfora stora konsekvenser for de barn och
elever som inte far tillgéng till pedagoger med den utbildning som krévs for att fa
undervisa.

Bristen pé legitimerade och behoriga larare kommer, férutom péverkan pa
undervisningens kvalitet, f& konsekvenser dven for betygséttningen. Detta eftersom
endast legitimerade och behoriga ldrare har ratt att sétta betyg. Det finns darfor en oro

for hur man ska kunna garantera en rittvis och likvérdig betygssattning i framtiden.
(Skolinspektionen 2015-06-12; Dnr 402-2014:4207)



