LJUNGBY KOMMUN Sammantradesprotokoll
Kommunstyrelsen 2008-02-12 T

Ks § 29 Dnr 2008/0052

Insatser som syftar till att underldtta och mildra negativa effekter av
forestaende generationsskifte

Beslut
Utredningen skickas pé remiss till samtliga forvaltningar/ndmnder f0r

synpunkter senast den 30 april 2007.

Arendet
Kommunstyrelsen beslutade den 8 maj 2007 att tillsdtta en utredning vars

uppdrag var att utreda forutséttningamna i kommunen vad géller behov av
arbetskraft och nyrekrytering under kommande feméirsperiod samt l&mna forslag
till &tgérder for att arbetskraftssituationen i kommunen ska fungera
tillfredsstéllande under perioden som helhet. Bland annat ska forutsittningarna
for att bereda dldre personal mentorsuppgifter eller andra specialuppgifter

utredas.

Beredning
Utredningen har behandlats i personalutskottet den 23 januar: 2008.

Personalchefen fick 1 uppdrag av personalutskottet att informera
kommunstyrelsen om utredningen.

I kommunledningskontorets skrivelse den 6 februari 2008 1dmnas foljande
forslag pa insatser som syftar till att underldtta och mildra negativa effekter av

forestdende generationsskifte:

For att underlatta framtida rekrytering, behélla redan anstilld personal och
sékerstilla kunskapsoverforing till nyanstilida foreslds foljande atgérder:

Koordinator for marknadsforing av Ljungby kommun som arbetsgivare.
Kompetensutveckling och karridrvagar.

Utvecklingsprogram for framtidens ledare (Trainee Kronoberg).
Traineeprogram.

Mentorskap. :

Projekt for éldre arbetstagare.

Flexiblare arbetstider och rétt till heltid.

Fortsatt satsning pa friskvéard och hélsa.

0N L A W

Sammanfattning av kostnaderna:
Koordinator for marknadsforing 600 000 kronor

Utvecklingsprogram for framtidens ledare 170 000 kronor
Traineer ' - 1100 000 kronor

Kostnad per ar 1 870 000 kronor

Utdragsbestyrkande



Insatser som syftar till att underlatta och mildra negativa
effekter av forestaende generationsskifte

Uppdraget

Kommunstyrelsen beslutade den 8 maj 2007 att tillsdtta en utredning vars uppdrag var att
utreda forutsattningarna i kommunen vad géller behov av arbetskraft och nyrekrytering
under kommande femérsperiod samt limna forslag till atgérder for att arbetskraftssitua-
tionen i kommunen ska fungera tillfredsstillande under perioden som helhet. Bland annat
ska forutsittningarna for att bereda dldre personal mentorsuppgifter eller andra special-

uppgifter utredas.

Sammanfattning

For att arbeta med utredningen tillsattes en arbetsgrupp under ledning av personalchef
Carina Hermansson.

Bakgrunden till uppdraget &r det forestdende generationsskiftet néar drygt 300 av kommu-
nens tillsvidareanstillda kommer att avga med alderspension under en femérsperiod.

En kartldggning har genomforts vad géller behov av nyrekrytering och behov av ny kom-
petens genom statistikuttag och intervjuer med chefer och medarbetare.

Ett av Ljungby kommuns dvergripande mal &r att vara en attraktiv arbetsgivare, vilket
ocksé ar en forutséttning for att i framtiden kunna konkurrera om arbetskraften. For att
klara det kommande generationsskiftet handlar det, forutom nyrekrytering, ocksé om att
behdlla den kompetens som finns i verksamheten - att ta tillvara redan anstéllda.

Arbetsgivarmirket Ljungby kommun kommer att vara viktigt om vi ska kunna rekrytera
rdtt medarbetare i framtiden. . -

I kommunen handlar mycket av rekryteringsbehoven om hur antalet dldre (80 plus) re-
spektive barn- och ungdomsgrupper fordndras, dvs. den demografiska utvecklingen.

De senaste aren har Ljungby kommun haft en svag befolkningsuppgang. Andelen dldre i
kommunen 6kar och pensionrer flyttar ocksé till kommunen vilket péverkar &ldersstruk-
turen. Antalet elever sjunker betydligt frén drskullarna 1995 och framat. Antalet elever i
gymnasieskolans forsta dr dr som hogst nu men kommer att sjunka under de kommande

aren.

Det finns flera yttre faktorer som paverkar hur generationsvixlingen blir i Ljungby kom-
mun, t.ex. kundval, vardnadsbidraget, friskolor och den ekonomiska konjunkturen.

Generationsvixlingen kommer att kosta bade tid och pengar, s& det ér viktigt med fram-
forhéllning och att det avsitts pengar i budgeten.




Forslag pa insatser som syftar till att underlatta och mildra nega-
tiva effekter av forestaende generationsskifte

For att underldtta framtida rekrytering, behdlla redan anstélld personal och sikerstilla kun-
skapsoverforing till nyanstillda foreslas foljande atgarder.

1.  Koordinator for marknadsforing av Ljungby kommun som arbetsgivare

Inriitta en tjinst som koordinator for marknadsforing av Ljungby kommun som arbetsgiva-
re. Koordinatom ska tillsammans med forvaltningarna planera och samordna studiebesék,
besOk pa skolor, missor, frukostmdten och andra “events”. Koordinatorn ska ocksé fungera
som samordnare nir det géller examensarbete, uppsatser, praktik och for webbsidan lediga
jobb. Ytterligare arbetsuppgifter ér att skapa och organisera nétverk for unga medarbetare

samt ansvara for mentorsbanken.

Kostnaden for tjansten berdknas bli cirka 600 000 kr per &r. Fordelat pa 175 000 kr i ma-
terial och omkostnader, samt 425 000 kr i I6nekostnader. Lonenivan &r budgeterad till
25 000 kr i manaden. Material och omkostnader ar frimst reklam, broschyrer, resor och

kontorskostnader.

2.  Kompetensutveckling och karriirvigar

Som arbetsgivare vill Ljungby kommun verka for individuell kompetensutveckling och

visa p& mdjliga karridrvagar inom kommunen. Detta sker bland annat genom att varje an-

stdlld garanteras en individuell kompetensutveckling. Varje forvaltning maste hér sjalv

gora en inventering av sina specifika behov och avsitta pengar i sin budget.

Exempel pé satsningar kan vara:

. Viard — och omsorgscollege (VOC) vilket dr en samverkansform mellan utbildnings-
anordnare och arbetslivet inom véard- och omsorg pé regional niva.

e Att tillsammans med utbildningssamordnare anordna specifika utbildningar anpassa-
de efter vara behov, som t.ex. en KY-utbildning till kommuningenjor.

. Att 13ta medarbetare delta i yrkes-VM.
. Erbjuda mojligheten att byta arbetsuppgifter.

3.  Utvecklingsprogram for framtidens ledare (Trainee Kronoberg)

Syftet med utvecklingsprogrammet ar att forbereda och utveckla framtidens ledare. Mél-
gruppen dr redan anstilld i kommunen som &nnu inte haft ett ledaruppdrag eller i begrin-
sad omfattning provat pa arbete som ledare. Utvecklingssamtalen &r ett 1ampligt tillfzlle att
lyfta frigan om intresse for chefs/ledaruppdrag.

Kostnaden for fyra deltagare under tva ars tid berdknas till 340 000 kr.

4. Traineeprogram

Syftet med ett traineeprogram &r att skapa en rekryteringsbas for chefer/ledare inom kom-
mun. Traineerna bor vara yngre akademiker som bedoms ha forutsittningar for ledarskap
eller specialistfunktioner. Traineerna erbjuds en tillsvidareanstéllning men borjar sin tjinst
med ett traineeprogram som varar i tolv manader. Under denna period far de praktisera
inom kommunens olika verksamheter och ges dven méjlighet till studiebesdk nationellt
och internationellt for att lara och ”jobba” inom sitt yrke. Under de ndrmaste &ren dr det
framfor allt tekniska kontoret som har behov av traineer.




Kostnaden for tre traineer berdknas bli cirka 1 100 000 kr. I det ingar omkostnader for
resor men inte kontorskostnader. De kostnaderna star respektive forvaltning for nér trai-

neerna arbetar dar.

5.  Mentorskap
Syftet med mentorskap 4r att 6ka individens sjidlvmedvetenhet och hjélpa individen att

sjalv hitta ritt. Grundtanken med mentorskap ar att erfarna personer, mentorer, utgor en
samtalspartner for dem med mindre erfarenhet, adepter. En mentor kan bést definieras som
ett bollplank som innebar en 6msesidig relation och en grund for gemensamt erfarenhets-
utbyte. Att bygga relationer med humanistiska virden genom mentorsskap kan vara ett
bidrag i arbetet med att utveckla en god arbetsplatskultur.

Med en mentorsbank kan erfarna chefer/ledare i kommunen som vill dela med sig av sina
erfarenheter anmila sitt intresse. Aven de som ér intresserade av att fi en mentor kan an-
mala sig till mentorsbanken. Sedan sker en matchning av adept - mentor.

Som ett extra stdd och vigledning i rollen som mentor ska mentorerna erbjudas utbild-

ningsinsatser om mentorsskap.

6.  Projekt for dldre arbetstagare

Syftet med projekt for dldre medarbetare (62 ar och uppét) ar att fa dem att vilja och kunna

stanna pd sina jobb fram till pensionsaldern, eller ldngre, och att sékerstélla kunskapsover-

foring till nyanstéllda. Varje forvaltning ansvarar for att gora en handlingsplan 6ver lamp-

liga projekt for dldre arbetstagare.

o Kunskapsoverforing kan framjas t.ex. genom teamarbete och projekt med édldre och
yngre tillsammans, diar man naturligt ldr av varandra.

e Aldre kan erbjudas att arbeta 80 procent p4 sin tjanst och 20 procent som handleda-
re.

. Ljungby kommun kan erbjuda méjlighet till minskad arbetstid genom att lata den
anstillde minska sin arbetstid fran 100 till 80 procent och dér 16n betalas med 90
procent av heltidslonen och det fortsatta tjanstepensionsintjanandet behélls of6rand-
rat. Erbjudandet géller ocksa deltidsanstéllda enligt grundmodellen ovan. Beviljandet
av minskad arbetstid sker efter individuell provning med hansyn tagen till forutsatt-
ningarna i verksamheten. (Hamtat ur Ljungby kommuns pensionspolicy.)

7.  Flexiblare arbetstider och ritt till heltid
Det ér viktigt att erbjuda flexibilitet i tid och rum. Detta kan 16sas med distansarbete och
flexiblare arbetstider. Distansarbetet underlittas om kommunens nétverk gors tillgingligt

hemifran.

Anstillda ska erbjudas en arbetstid som gor det mojligt att kombinera karridr och privatliv.
Ritten till heltid ska finnas men ocksa maojlighet att arbeta mindre. De som idag arbetar
deltid men vill arbeta heltid ska erbjudas denna mdjlighet om verksamheten tillater.

Fran och med den 1 januari 2009 ska alla ledigforklarade tjanster ha en omfattning p4 100
procent. Vill den anstéllde inte arbeta heltid finnas méjligheten att begira tjanstledigt. Det-
ta kommer att innebdra en kommunévergripande samverkan dar flera forvaltningar kan fa
dela pé en tjénst. Forutom att anstillda i kommun far ritt till en heltidstjinst innebar det
forhoppningsvis att vertiden, fyllnadstiden och antalet timanstillda minskar.




8.  Fortsatt satsning pa friskvard och hilsa

Personalens hilsa ér en viktig framgangsfaktor for att Ljungby kommun ska vara en at-
traktiv arbetsplats. Dirfor dr det viktigt att kommunen fortsdtter sin satsning pa friskvard
och hilsa.

Personal inom vérd och omsorg har ett fysiskt tungt arbete samt den hogst sjukfrinvaron i
kommun och bér diirfor erbjudas en timmes friskvard/vecka pé arbetstid. Det kan vara ett
sdtt att fa ner sjukfranvaron och bidra till ett sékert och hallbart arbetsliv.

Sammanfattning av kostnaderna

Koordinator for marknadsforing 600 000
Utvecklingsprogram for framtidens ledare 170 000
Traineer ' 1100 000

Kostnad per ar 1 870 000 kr

Bakgrund

Antalet som foddes i Sverige pa 1940-talet var dver 120 000 varje &r och dessa ska ersit-
tas av dem som 4r fodda mellan 1975 och 1985, dar barnkullarna aldrig kom 6ver 100 000
per &r. Detta innebdr att det blir brist pa och en stdrre konkurrens om arbetskraft de nér-

maste dren.

Den offentliga sektorn har en storre andel 40-talister n den privata. Anledningen &r bland
annat att nir de som 4r fodda under 40-talet skulle ut i arbetslivet fanns det manga lediga
arbetstillfallen just inom den offentliga sektorn.

Forutom en storre konkurrens om arbetskraften under de narmaste aren handlar det ocksa
om att behélla den kompetens som finns i verksamheten och att ta tillvara redan anstillda

och fa dem att stanna kvar i organisationen.

Metod

Statistiken for antalet pensionsavgéngar bygger pa tillsvidareanstilid personal som berék-
nas gé i dlderspension vid 65 ars dlder under aren 2008 - 2012. Enligt reglerna i pensions-
avtalet KAP-KL finns mojlighet att ga i alderspension tidigast frén 61 &r och senast vid 67
ars alder.

For att arbeta med utredningen utségs en arbetsgrupp bestaende av Carina Hermansson,
personalchef, Asa Lonm, PA-specialist, Lena Jonsson, personalsamordnare, Inger Canner-
vik, personalsekreterare, Carolin Stjernqvist, personalsekreterare, Ann-Charlotte Munther,
personalsekreterare och Jimmy Rudelius, administrativ chef.

Arbetsgruppen har genomfort intervjuer med chefer, arbetsledare och anstillda om fram-
tida behov av kompetens och vad Ljungby kommun kan gora for att bli en attraktivare
arbetsgivare. Gruppen har varit p4 foreldsningar om generationsvixling och pa studiebe-
sOk 1 Goteborgs stad som under en langre tid arbetat aktivt med generationsvixling och

overforing av kunskap.

Bilagor :
Bilaga 1 &r en sammanfattning av rekryterings- och kompetensutvecklingsbehov forvalt-
ningsvis samt de forslag pa atgirder som framkom genom intervjuer med chefer och

medarbetare.




Bilaga 2 innehaller statistik éver samtliga befattningar i bokstavsordning och forvalt-
ningsvis vars innehavare gér i lderspension vid 65 ars alder mellan aren 2008 och 2012.

Attraktiv arbetsgivare

Ett av Ljungby kommuns évergripande mal ir att vara en attraktiv arbetsgivare. For att
locka intresserade medarbetare till kommunen mdaste vi arbeta med att erbjuda goda ar-
betsvillkor, livsmiljer, utbildningsmojligheter och karriérvégar.

Forskning om motivation i arbetet och studier av ungdomars 6nskemdl om framtida yr-
kesval visar pé en rad faktorer som 4r viktiga for att en arbetsgivare ska uppfattas som
attraktiv och for att medarbetare ska trivas med sitt arbete. Dessa faktorer ar en trygg an-
stillning, en réttvis 16n, betydelsefulla arbetsuppgifter, god gemenskap, frihet och egen-
kontroll, optimal arbetsbelastning och egen utveckling.

Arbetsgivarmarke
Arbetsgivarmirket kommer att vara viktigt om vi vill rekrytera ritt personer i framtiden.
I Goran Aldens bok "FRAMTIDEN ir inte vad den brukande vara” diskuterar han kring

arbetsgivarmérke som han menar ar baserat pa de fyra parametrarna:
. Varumirkets styrka.

. Arbetstagarnas ndjdhet — Hur n6jd dr man med sina arbetsuppgifter och kollegor? De
flesta undersokningar visar pé att det inte ar arbetsplatser man lamnar, utan chefer.
Det handlar ocksa om hur vil individens formaga tas om hand och utvecklas av fore-

taget.

. Arbetstagarnas dkta lojalitet - Stannar medarbetaren kvar av egen fri vilja eller stan-
nar de kvar for de inte far ndgot annat, eller for att det ar besvirligt att flytta. Den
dkta lojaliteten &r viktig. Den nya generationens arbetskraft finner sig inte i att inte
trivas pd arbetsplatsen, eller att bli inldsta i ett system. De lamnar organisationen

istillet.

®  Arbetsplatsens karisma - Foretaget som har det lilla extra. Det kan vara en unik for-
mén, en spektakuléar lokal eller en arbetsmetod som &r speciell.

Ett starkt arbetsgivarmérke skapas av alla anstéllda, fore detta anstillda, potentiellt an-
stillda, leverantorer, samarbetspartners, kunder och branschfolk.

Det giller att hitta sina egna unika fordelar och arbeta strategiskt for att starka dessa. Ar-
betet borjar inifrén med fragor som Vad har vi? Vad vill vi framdver med var kommun?
och Vad behdver vi bli béttre pd? Det handlar om att se pd sin kommun som en tiligdng

som hela tiden kan utvecklas och stirkas.

Ledarskapet

Inom fem &r har 20 procent av kommunens chefer gétt i pension. S& det handlar om att
rekrytera, utveckla och behalla de ritta cheferna infor framtiden.

Varfor viljer man att ta pd sig ett chefsuppdrag? Ett vanligt svar ar att mojligheten och
viljan att kunna paverka utvecklingen av verksamheten spelar en stor roll. Attraktionen
ligger i att fa driva frdgor, fatta beslut och genomfora forbittringar, 4stadkomma resultat

och finnas med i ett meningsfullt sammanhang,




Att vara chef innebir att vara arbetsgivarens och organisationens foretrddare samt att leda
medarbetarna i utveckling mot uppstéllda mal.

Ledarskapet har en stor betydelse for en framgéngsrik organisation. Medarbetarna vill ha
en nérvarande, tydlig och lyhord chef som anger mél och foljer upp verksamheten.

For att mota framtidens krav ir det av storsta vikt att Ljungby kommun planerar och ut-
vecklar arbetet med ledarskapsutveckling t.ex. Chef i Ljungby. Ljungby kommun kom-
mer ocks att ge cheferna ett bittre administrativt stod i form av ett nytt 16ne- och perso-
naladministrativt system. En ledarskapsprofil kommer att utarbetas som tydligt anger {or-
vantningar, roller, méjligheter och ansvar som chef 1 Ljungby kommun.

Arbetet med FAS 05 i Ljungby kommun innebdr bland annat att skapa forutsittningar for
att ledarskapet priglas av helhetssyn pd verksamheten, medarbetare, organisation och

resurser.

Aldre medarbetare

Det som avgor om ildre medarbetare vill stanna pé sina jobb fram till pensionsaldern ar
inte enbart dtgirder som arbetstidsforkortning och individanpassning, utan ocksa uppskatt-

ning och meningsfulla arbetsuppgifter.

Ljungby kommun tillsammans med Vixj6 universitet haller pa att genomfora en enkétun-
dersokning om ledarskap, arbetsmilj6, hélsa och effektivitet. Av de 103 som hittills svarat
pé enkiten, 4r 62 ar eller dldre, dr det 20 procent som planerar att ga i pension i fortid, 59
procent vid 65 ars &lder och 21 procent vill arbeta kvar efter fyllda 65.

Utvecklingen i Ljungby och omvarlden

I kommunen handlar mycket av rekryteringsbehoven om hur antalet dldre (80 plus) re-
spektive bam- och ungdomsgrupper foréndras dvs. om demongrafiska aspekter.

De senaste aren har vi haft en svag uppgéng av befolkningen i Ljungby kommun. Ande-
len &dldre i kommun Gkar och pensionérer flyttar ocksa till kommunen vilket pdverkar al-
dersstrukturen. Prognosen dver antal personer &ver 65 4r visar att det &r 2011 finns

6 000 invanare som &r ver 65 &r, detta 4r en 0kning med cirka 500 personer fran ar 2007.

Utvecklingen visar att arbetsmarknaden 1 storstadsregioner vixer och minskar i gles-
bygdsomraden. Det innebér att en 6kad andel yngre flyttar fran smé& kommuner till storre,
dér det finns ett storre utbud pa arbetsmarkanden. Det medfor ocksé att andelen dldre
vixer framfor allt 1 de sma kommunerna. Resultatet blir att dldreomsorgen kommer att ta 1
ansprék en allt storre del av arbetskraften i framtiden.

I dagslédget rekryteras i stort sett den personal som behdvs till dldreomsorgen men for
framtiden handlar frigan framforallt om att lyckas rekrytera personal med rétt kompetens
och att erbjuda kompetensutveckling till befintlig personal.

En faktor som kan péverka behovet av arbetskraft inom omsorgen &r privata aktorer. Ett
exempel ar kundval som innebar att brukaren efter att ha fatt ett beslut om bistand sjélv
kan vilja vem som ska utfora den beslutade insatsen. Utforarna kommer da att konkurre-

rar med varandra vad giller kvalité, bemotande etc.




Enligt statistik for Ljungby kommun sjunker elevtalen betydligt fran 1995 for att efter
lagsta fodelsetalet & 2000 (241) har stabiliserat sig p& en niva runt 300 f6dda barn. Under
aren 1992 till 1994 var bamngrupperna mellan 350-421 per &r. Fran ar 1995-2006 har anta-
let fodda barn pendlat mellan 241 till 322.

Antalet elever i gymnasieskolans forsta &r dr hogt nu, 421 elever. Nista host ar siffran
377, de kommande aren sjunker elevunderlaget ytterligare.

Det finns flera yttre faktorer som paverkar hur generationsvixlingen faller ut 1 Ljungby
kommun. En sadan faktor ar vardnadsbidraget, vars eventuella inférande inte har beslutats
annu. Om det gar igenom kan det komma att paverka behovet av barnomsorg och ddrmed
behovet av personal. En annan yttre faktor som paverkar behovet av personal ar 6ppnan-
det av privata friskolor. Trenden &r fler privata alternativ och d& minskar naturligt behovet
av personal inom den kommunala skolan. Samtidigt blir konkurrensen om personal med

ritt kompetens hérdare.

Nar det giller kompetensutveckling av redan anstélld personal finns ocksé paverkansfak-
torer utifrdn. Under dren 2007-2010 satsar regeringen pé lararfortbildning kallad Lé&rar-
lyftet”. Satsningen innebir att behériga larare ska ha mojlighet att ta tjdnstledigt for att
studera pé hogskola och dndé behélla storre delen av sin 16n. Om Ljungby kommun fort-
sétter att satsa pd Lérarlyftet framover innebér det dels att kompetensnivan héjs dels att
kommunen som arbetsgivare far positiv marknadsforing (konkurrensférdelar) som kan

locka nya medarbetare.

Soktrycket pd utbildningar som riktar sig mot arbeten inom kommuner ar hogt. Antalet
utbildningsplatser har 6kat pa de flesta utbildningar inom omrédena vérd och skola. Sjuk-
skoterskeutbildningen har 6kat kraftigt sedan négra &r tillbaka. Sokande till ldrarutbild-
ningarna ligger i princip ofordndrad.

Ljungby kommun den 14 januari 2008

Carina Hermansson
Personalchef




Bilaga 1

Inventering av rekryterings- och kompetensbehov samt forslag
pa vad Ljungby kommun kan gora for att bli en attraktivare ar-

betsgivare

Kommunledningskontoret
Under perioden beriknas elva medarbetare avgé med &lderspension. Forvaltningen ser

framforallt ett behov av att rekrytera IT-tekniker, projektledare, kvalificerade experter och
chefer. Efterfrigade kompetensomraden kommer att vara teknik, avtal, upphandling, dri-
vande av processer, juridik, utredning, EU-kunskap, kommunikation och pedagogik.

Forslag pé tgdrder och synpunkter som framkom genom intervjuer infor framtida rekry-
teringsbehov, ledarskap och marknadsforing:
. En 16nebild som gor att vi kan konkurrera med omvérlden.

. Ett nira samarbete med V#xjo universitetet for t.ex. olika undersokningar.

. Fortsatt arbete med framtida ledare i samverkan med andra kommuner och Véx;jo
universitetet.

. Utveckla det nuvarande ledarskapet genom ett chefsutvecklingsprogram Gver tva érs
tid for att bli Chef1 Ljungby examinerad.

. Mojlighet att besoka Bryssel och EU for att lara och ”jobba” inom sitt yrke.
o Mer projektarbete.

. Mojlighet till minskad arbetstid med bibehallen 16n.

. Okad friskvérd.

. Bra introduktion av nyanstélld personal.

. En plan for att ”ta hand” om de medarbetare som flaggar for att de vill mer.

Tekniska kontoret :

P4 tekniska kontoret berdknas 23 medarbetare avgd med alderspension. Nér det giller
rekrytering raknar forvaltningen med att behova rekrytera cirka tio nya medarbetare per ar
(hér ingér dven de som berdknas sluta i fortid).

Det finns ett stort behov av att rekrytera ingenjorer som trafikingenjor och va-ingenjor.
Det ar ocksd svart att rekrytera t.ex. yrkesarbetare som rorlaggare och stensittare.

Infor framtiden ser forvaltningen behov av ny kompetens inom omrédena personaladmi-
nistration, exploatering, sakerhet (sikerhetsansvarig) och el (elansvarig).

Forslag pé dtgarder och synpunkter som framkom genom intervjuer infor framtida rekry-
teringsbehov, ledarskap och marknadsforing:
. Mojlighet att konkurrera 16neméssigt med den privata marknaden.

. Battre kontakt med hogskola/universitet nar det géller examensarbete och projektar-
bete.

. Samarbete med Sunnerbogymnasiet nar det géller kommunanpassad utbildning.
. KY-utbildning till kommuningenjér genom Hogskolecentrum Ljungby.
. Erbjuda redan anstillda vidareutbildning.
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. Hogre 16n for chefer for att ddrigenom &ka motivationen att bli chef.

. Nitverk for unga dir kommunen ansvarar for att bjuda in till traffar.

. Mojlighet att gora karridr i sitt jobb, bli expert, med samma I16n som en chef.
. Méjlighet till distansarbete och att kunna nd kommunens nétverk hemifran.
. BIi bittre pd att tala om vad vi ar bra pa.

. Se 6ver layouten péa platsannonserna.

Miljo- och byggkontoret
Under perioden kommer fem medarbetare att gé i pension, en per ar. Redan nu arbetar
forvaltningen med mentorskap genom att 9veranstélla under en period. Detta underlittar

Overgangen och mdjligheten att 6verfora kunskap.
Redan anstillda ges ocksé mojlighet till hogre befattningar i samband med pensionsav-

gangar och genom god framforhéllning ges de mojlighet till kompetensutveckling for att

klara de nya arbetsuppgifterna.
Befattningsbendmningar ses 6ver i samband med pensionsavgangar och gors mera tidsen-

liga.

For narvarnade &r det inga strre problem att rekrytera pa miljosidan. De som soker lediga

tjanster kommer oftast direkt fran skolan.
Nir det giller byggsidan ar det mycket svart att rekrytera. Hur framtiden ser ut nar det
giller ingenjorer beror bland annat pa konjunkturen. Sa linge det rader hogkonjunktur har

kommunen svart att konkurrera med radande 16nelage.

Forvaltningen tar in praktikanter fran Sunnerbogymnasiet for projektarbete och dvervager
att anstélla en trainee. Det sker ett aktivt arbete med delaktighet, 6ppenhet och arbetsmil-

j0.

Forslag pa dtgarder och synpunkter som framkom genom intervjuer infor framtida rekry-
teringsbehov, ledarskap och marknadsforing:
o Ordna triffar och fritidsaktiviteter for unga nyanstillda.

° Utoka friskvarden med att t.ex. betala medlemskort i foreningar, gym, etc.
o Marknadsméssiga 16ner jamfort med omgivande kommuner.

. Mojlighet till karridrutveckling.

. Rimlig arbetsbelastning.

. Goda kommunikationsmojligheter.

o Tillgang till bra lokaler.

Barn- och utbildningsférvaltningen

Under perioden beraknas 139 medarbetare gé i dlderspension. Generellt ser det inte ut att
bli nigon omfattande personalbrist eftersom barnkullarna gar ner och elevunderlaget
minskar. Men vissa yrkeskategorier ar svarrekryterade och drabbas hirdare av pensions-
avgéingar dn andra.

En personalkategori som det formodligen kommer att bli fortsatt brist pa ar forskolldrare.
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Om négra ar slutar manga med den gamla utbildningen till 1ag- och mellanstadielérare.
Nir de gar i pension kommer det att bli svart att rekrytera ldrare som har lasinléming och
engelska i sin utbildning eftersom den nya lararutbildningen for de tidigare dren ofta sak-
nar dessa bitar. Vi behdver utbilda véra lirare i de tidigare dren i 4mnena Ma, No, Tk och
En samt i didaktiska frigor. Analytisk kompetens efterfrégas liksom IT-kunskaper.

Det ar fortsatt svért att rekrytera behoriga speciallarare/specialpedagoger, men forhopp-
ningsvis blir det béttre tiliging pa specialldrare d4 en ny utbildning kommer att starta vid
Vixj6 universitet. Det kommer att finnas ett behov av larare 4-9 i matematik och natur-
orienterade &mnen, framf6rallt med inriktning mot fysik och kemi. Det kommer troligen
ocksé att finnas ett behov av spriklirare, bdde inom grundskolan och inom gymnasiet,
framforallt i spraken Ty/Fr/Sp. Behoriga ldrare i praktiska/estetiska &mnen sdsom hem-
kunskap, sl6jd, bild och musik kommer det att vara ett fortsatt behov av. Behovet av yr-
keslarare 4r, och kommer att fortsitta vara mycket stort. Exempelvis giller det larare till
fordons-, bygg- och elprogrammen. Dessa yrkesgrupper ar mycket svarrekryterade, bland
annat pd grund av konkurrensen fran det privata naringslivet.

Rektorer/chefer kommer att behdvas och de &r relativt svarrekryterade. For redan anstéll-
da chefer efterfrigas chefsutveckling i ekonomi/personalfragor/IT.

Forslag pa atgérder och synpunkter som framkom genom intervjuer infor framtida rekry-

teringsbehov, ledarskap och marknadsforing:
. Oppna upp utvecklingsmojligheter och karridrvédgar. Viktigt att kunna erbjuda moj-
ligheter att byta arbetsuppgifter eller att ta steg uppat i karridren, &ven inom samma

yrkesomrade.
e Fortsatta satsningar pd kompetensutveckling.
. En god introduktion av nyanstillda.
. Uppriktiga utvecklingssamtal av hog kvalité och individuella utvecklingsplaner.

. Friskvardssatsningen &r positiv och kan utvecklas dnnu mer. Onskemal om att till
exempel f3 rabatt pa traningskort. Viktigt att jobba forebyggande med hélsa.

. Mer koncernténk efterfrigas liksom ett bittre samarbete mellan férvaltningarna. Det
ska finnas mojligheter till intern rorlighet 6ver forvaltningsgrianserna.

. Delaktighet, inflytande och information 4r avgorande (FAS 05). Skapar forstaelse,
bland annat for varfor vissa besiut fattas.

. Lonen &r viktig for att kunna attrahera och behélla arbetskraft och for att kunna
konkurrera med exempelvis industrin i Ljungby. Vi maste striva efter att ha en 16-
neutveckling som ligger 1 nivd med kringliggande kommuner.

. Vérda vart varumérke och marknadsfora kommunen. Hemsidan &r viktig. Vi maste
se till att mer positiva saker uppmirksammas, t.ex. i pressen. Aka ut till hégskolor
och universitet t.ex. pd arbetsmarknadsdagar. Information om kommunens olika
verksamhetsomréden redan i grundskolan, infor valet till gymnasieskolan.

. Viktigt att det finns goda kommunikationer och pendlingsméjligheter.

e Oka andelen manliga pedagoger.
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. En god, positiv och siker fysisk/psykisk arbetsmilj6. Arbetskamrater och ledning &r
avgorande for trivseln.
e Underlatta kombinationen arbete och privatliv s att man far "livet att g ihop”.
Exempelvis arbeta hemifran ibland, flexibla arbetstider. Erbjuda heltidstjénster, ar-
betstidsforkortning och generositet med tjanstledigheter.

. Arbeta mer med teamutveckling och kommunikation.

. Arbeta for att locka foretag till Ljungby som kan erbjuda attraktiva tjdnster for vil-
utbildade som ar medfoljande till den personal vi anstéller (inte bara industri).

o Viktig att kunna Overanstilla.

. Fortsitta med utvecklingsprogram for framtidens ledare (Trainee Kronoberg).
. Ge cheferna en rimlig arbetssituation med max 25 medarbetare.
o En attraktiv arbetsgivare har hogt stidlida mal och forvantningar.

. Uppmaérksamma saker som vi som arbetsgivare gor bra redan idag, bade inat till
véra egna medarbetare och utit mot potentiella nya medarbetare.

. Personalklubben har utvecklats mycket de senaste aren. Aktiviteterna kan 1 hogre
grad anvindas som trivselaktiviteter for arbetslagen.

. Fortsitta att trycka pa vikten av formell kornpeténs, vilket hojer statusen pé var
verksamhet. Lyfta fram yrkesstatusen i alla yrken.

. Fortsatta satsningar pa chefsﬁtveckling, sasom “Chef i Ljungby”, med utbyte mellan
forvaltningarna.

o Ledarskapet maste hela tiden utvecklas. Det ar viktigt med en tydlig, lyhord och
nérvarande chef.

o Atgirder beh6vs for att behalla dldre medarbetare fram till ordinarie pensionsélder.
Det ar ocksa viktigt att fora 6ver deras kompetens till yngre medarbetare. Ett sétt
kan vara att erbjuda intresserade och lampliga dldre medarbetare att arbeta som
handledare pa viss del av sin tjanst, t.ex. arbeta 80 procent som larare och 20 pro-
cent som handledare. Ett annat forslag &r att arbeta med olika utredningar och do-
kumentation som inte riktigt hinns med idag eller att arbeta med barn med sarskilda
behov. Vissa larare skulle kunna forska pa en del av sin tjénst.

Socialférvaltningen
Inom socialforvaltningens olika verksamhetsomraden beriknas 124 medarbetare g i pen-

sion, till stor del 4r det underskéterskor, sjukskoterskor och chefer.

For framtida nyrekrytering behdvs medarbetare med spetskompetens inom avancerad
hemsjukvard, geriatrik, neuropsykiatri, psykiatri, rehabilitering, social omsorg, etik och
livsfragor samt vard vid livets slutskede.

Forslag pé dtgérder och synpunkter som framkom genom intervjuer infor framtida rekry-
teringsbehov, ledarskap och marknadsforing:
o Viktigt att alla medarbetare blir bekriftade.

. Karismatiska arbetsplatser och att cheferna dr goda forebilder.
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. Spetskompetens bland medarbetare.
. Arvode till handledare for studenter, elever och praktikanter.
. Flexibla arbetstidsmodeller dir man kan paverka bade tid och tjéanstgéringsgrad.

. Nya formaner som t.ex. hdlsokontroller, friskvardskort, gratis medlemskap 1 perso-
nalklubben osv.

° Vikénsla 1 hela kommunen.

. Generosa ledigheter for studier och praktik bade inom och utanfor landet.

. Mojlighet att aka gratis kollektivtrafik till titorten.

. “Hiftiga” medarbetare som informerar och sprider kunskap till olika utbildningsin-
stanser om hur bra det &r att arbeta i en kommunal verksambhet.

. Stida bort den lite ’dammiga” bilden som ménga unga har av kommunal verksam-
het, att vi blir battre pa att prata om och marknadsfora det som &r positivt i en kom-

munal forvaltning.
. Individuell kompetensutveckling och karriarvagar for alla medarbetare.
. Mentorsbanker inréttas.

. Traineeprogram for nyanstéllda.

. Nya chefer arbetar 70 procent och far 30 procent utbildning och erfarenhetsutbyte
med andra forvaltningar, kommuner eller ldnder.

. Att efter avslutad anstillning ges mojlighet att fa delta i vissa aktiviteter som arbets-
givaren tillhandahaller.

] Senior adviser!! Ett absolut bland medarbetarna.

Kultur- och fritidsforvaltningen

Femton av kultur- och fritidsforvaltningens anstéllda berdknas ha gétt i pension 2012.
Forvaltningen har an sé lange inte upplevt négra stérre problem att rekrytera. Inga storre
forandringar planeras nér det giller tjinsternas innehall eller kompetenskrav.

Forslag pé dtgirder och synpunkter som framkom genom intervjuer infor framtida rekry-
teringsbehov, ledarskap och marknadsforing:
. Utokade karrigrméjligheter inom forvaltningen.

. Konkurrenskraftiga 16ner.
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Berdknade pensionsavgangar

Samtliga befattningar

Fodda ar| 1943 1944

1945

1946

1947

Alderspension &r| 2008 | 2009
Befattning

2010

2011

2012

Totalt

Adjunkt bi/ke/ma

Adjunkt en/ty

Adjunkt hi/sh

Adjunkt ma/en

Adjunkt ma/fy

Adjunkt sv/en

Adjunkt sv/ty

—t bt |t g

Anlaggningsarbetare

Arbetsterapeut

Arbetsterapibitride

—

Assistent

Avdelningschef

Laenli RS I BT R VS G Y

Badforestandare

Badvaktmistare

el Ll el S R E T [ [ [ PO (O IR F S 1

Barnbibliotekarie

Barnskotare

[y
S

Biblioteksassistent 1

Bibliotekschef

— e L | =

Brandinspektor

Brandman

Byréingenjor 1

Caferteriaforestdndare

Dagbarnvardare

Dataingenjor

Distriktsskoterska 1

Drifttekniker

Ekonomibitrade

Elevassistent 1

Enhetschef 2

— = N |

Fastighetschef

r—d[\,)p_a._a,_“

Fastighetsskotare 1

Fritidsgardsforestandare bi

N I T e N F N ISR F N 1) [ 17 N IO [0 [ N IR

Forskollarare 3

[y
N

Gruppledare stad

[ 8]

Handledare

Y

Idrottsplatsvaktmaistare

[ 3]
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Forts. samtliga befattningar

Fodda ar
Alderspension ar
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Tota

It

Internkonsult

Kokerska

Laboratorieingenjor

Léarare 1-7

Larare bygg/anl

| Lérare el/tele

Lérare gy allm

Larare gy fr/sp

Larare gy ma/no

Lérare gy sv/sp

Lirare handel/kontor

Lirare hemkunskap

Larare lagstadiet

Lérare mellanstadiet

Lérare omvardnadsimne

Larare sjukdomsléra

Lirare specialped

Larare sv andra

Larare sirskola

Lirare t/m slojd

Larare tx-sl6jd

Lirare verk/ind

Lonekamrer

Marknads- och turistans.

Miljschef

Mailare

Parkarbetare

| Personalsamordnare

Personalsekreterare

Personlig assistent

Plantekniker

Projektingenjor

Psykolog

Receptionist

Redovisningsekonom

Rektor

Renhéllningsingenjor

Servicebitride

| Sjukskoterska

il Al Aol ol Aol Al Al el o Bl Ll R el L R el Ll L L T L 3 1730 [ PSR U PR PO £V (RN U PR 0NN FCYN PP PO PO PR PRI PR IR PO
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Forts. samtliga befattningar

Foédda ar
Alderspension ar
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Skoladministrator

Skolkurator

Skolmaltidsbitrade

Skolskoterska

Skolvaktmastare

Skolviard

Socialassistent

Socialbibliotekarie

Socialsekreterare

Specialldrare

Specialpedagog

Stadsarkitekt

pod ek R et ek ek (R (DD {UN [ [0

Stéidare

oy
o

Syokonsulent

[

Telefonisamordnare

[

Underskoterska

[ 3%}
Q

Ungdomsvégledare

Utbildningsledare

Utvecklingsledare

Va-ingenjor

Vaktmastare

Vvs-inspektor

Vardare

O bt [N [ (0D [t |

Vardbitrade

10

43

Overformyndare

AN N

Totalt

45

62

67

69

74

317

Kommunledningskontoret

Fodda ar
Alderspension r
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Assistent

Internkonsult

Lonekamrer

Marknads- och turistansv.

Receptionist

Redovisningsekonom

bk (e |k |k |t | 2D
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Forts. kommunledningskontoret

Fodda ar
Alderspension ar
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Stadsarkitekt

Telefonisamordnare

Ungdomsvigledare

Overformyndare

o | k| k| e

Totalt

11

Tekniska kontoret

Fodda ar
Alderspension ir
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Anliggningsarbetare

Assistent

Brandinspektor

Brandman

Drifttekniker

Fastighetschef

FastighetsskGtare

Laboratorieingenjor

Malare

Parkarbetare

Projektingenjér

Renhéllningsingenjor

Stadare

Va-ingenjor

ol Ll LB L S TN TS N R PR NG P PR FOO [N

Totalt

[
W

Miljo- och byggkontoret

Fodda ar
Alderspension ar
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Byrédingenjor

Miljschef

Plantekniker

Vvs-inspektor

[ Totalt

[ N T F N )
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Barn- och utbildningsforvaltningen

Fodda ar

1943

1944

1945

1946

1947

Alderspension ar
Befattning

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Adjunkt bi/ke/ma

Adjunkt en/ty

Adjunkt hi/sh

Adjunkt ma/en

Adjunkt ma/fy

Adjunkt sv/en

Adjunkt svity

Badforestandare

bt et ek [0 [pd [ 1N | b

Barnskotare

Y
SN

_| Caferteriaforestandare

Dagbarnvardare

Dataingenjor

Ekonomibitrade

Flevassistent

O IS [ 1T [

Forskollarare

[y
N

Gruppledare stiad

Kokerska

Larare 1-7

— e 00 m

Lérare bygg/anl

Larare el/tele

Lérare gy allm

Larare gy fr/sp

Lirare gy ma/no

Lérare gy sv/sp

Lirare handel/kontor

Larare hemkunskap

Lirare 1agstadiet

Lirare mellanstadiet

Lirare omvardnadsamne

Lérare sjukdomslira

Lirare specialped

Larare sv andra

Larare sérskola

Lirare t/m sl6jd

Larare tx-sl6jd

Lirare verk/ind

Psykolog

l Rektor

[ NS 2 i R VY
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Forts barn- och utbildningsforvaltningen

Fodda ar
Alderspension ar
Befattning

1943

1044

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Servicebitride

Skoladministrator

Skolkurator

Skolmaltidsbitride

Skolskdterska

Skolvaktmaistare

Skolvard

Speciallarare

Specialpedagog

L S BN SR SR STEV, [ S I P

Stadare

[V}

Syokonsulent

[
bk | ot

Utbildningsledare

Utvecklingsledare

Vaktmastare

Totalt

18

25

33

34

29

139

Socialforvaltningen

Fodda ar
Alderspension r
Befatining

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Arbetsterapeut

Arbetsterapibitrade

Assistent

Avdelningschef

Distriktsskoterska

Ekonomibitrade

Enhetschef

—

Handledare

Personalsamordnare

Personalsekreterare

Personlig assistent

Sjukskoterska

W v [ fpm

Socialassistent

Socialsekreterare

Stadare

Underskoterska

[ ]

Utvecklingsledare
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Forts bam- och utbildningsforvaltningen

Fodda ar

1943

1944

1945

1946

1947

Alderspension ar
Befattning

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Vaktmastare

1

2

Vardare

2

9

Vérdbitride

11

10

9

43

Totalt

20

25

25

25

29|

124

Kultur- och fritidsforvaltningen

Fodda ar
Alderspension ar
Befattning

1943

1944

1945

1946

1947

2008

2009

2010

2011

2012

Totalt

Assistent

Badvaktmistare

Bambibliotekarie

Biblioteksassistent

Bibliotekschef

Fritidsgérdsforestaindare bi

Idrottsplatsvaktmastare

Socialbibliotekarie

Stadare

Vaktmaistare

L R N LS BT [ S FE P 1)

Totalt

[y
[9)]




