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Norberg kommuns styrdokument kan delas in i tre grupper: reglerande, normerande och aktiverande.

1. Reglerande styrdokument fortydligar ansvar och befogenheter.

2. Normerande styrdokument forklarar kommunens férhallningssatt.
3. Aktiverande styrdokument forklarar énskat Iage som vi vill befinna oss i inom specifika

omraden eller verksamheter.

Matrisen nedan forklarar vilka dokument som hér hemma i vilket sammanhang:

Reglerande Normerande

Overgripande Arbetsordning Policy
Allméan Reglemente Riktlinjer
Detaljerad Delegationsordning Regler

Hamtat ur Riktlinjer for styrdokument, Dnr NBGK 2023/0787.

Beslutad av: Kommunstyrelsen
Datum: 2026-04-14
Dokumentets giltighet: 2028-12-31

Aktiverande
Strategi
Handlingsplan

Verksamhetsplanering
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Inledning

Att sikerstalla tillgangen till ritt kompetens 4r en av de stOrsta utmaningarna for den svenska
valfirdssektorn, bade nu och i framtiden. Norbergs kommuns kompetensforsorjningsplan
beskriver hur vi planerar att hantera denna utmaning och bestar av tre huvuddelar.

Inledningsvis forklaras syftet med den kommunévergripande planen och hur den ska bidra till att
stirka var f6rmaga att attrahera och behalla kompetent personal.

Diirefter foljer en analys av de faktorer som paverkar kompetensforsérjningen, dar vi tittar pa
trender och forindringar 1 viar omvarld, niromrade och den egna organisationen. Dessa insikter
hjilper oss att forstd vilka utmaningar vi star infér och vilka méjligheter som finns. Planen
fungerar som ett stod och verktyg genom att synliggbra gemensamma monster och tendenser
som paverkar flera delar av var verksamhet.

Den tredje delen av kompetensforsorjningsplanen fokuserar pa de strategiska omraden som
Norbergs kommun ska prioritera for att mota framtidens rekryteringsbehov. Sveriges Kommuner
och Regioner (SKR) har identifierat nio strategier som ir avgorande for att kommuner ska kunna
sikra sin kompetensforsorjning och lingsiktigt stirka vilfirden.

Fokusomradena skapar en tydlig
riktning for vart arbete och ger
vigledning i hur vi kan utveckla
vira verksamheter.

Synliggér [6n,
villker och
férméner
Stark chefens
farutsattningar
att leda

Genom att arbeta malinriktat inom o
dessa omriden kan Norbergs arbelsiden
kommun stirka sin attraktionskraft

som arbetsgivare och sikerstilla att

vi har den kompetens som krivs Anvéind
for att leverera en stabil och ey o arpate

mer och langre

kompetensen
ratt

kvalitativ valfard for vara invanare.

Utnyttja
teknikens
moiligheter

Arbeta med
friskfaktorer

Framja
medarbetarnas Rekrytera
utveckling och och alirahera
majlighet fill bredare
omslallning
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En gemensam strategi for kompetensférsorjning

Norbergs kommun star, likt manga andra kommuner, infér betydande utmaningar i den
nuvarande och framtida kompetensforsorjningen. Fram till 2030 beraknas cirka 15 procent av de
tillsvidareanstillda medarbetarna ga i pension, samtidigt som personalomsittning och
sjukfranvaro paverkar tillgangen pa arbetskraft. En aldrande befolkning, minskande barnkullar
och svarigheter att rekrytera till vissa legitimationsyrken staller hga krav pa ett samlat och
langsiktigt strategiskt arbete, inte minst i ljuset av den nationella bristen pa flera yrkesgrupper som
Okar konkurrensen om kvalificerad personal. Parallellt med detta medf6r omstillningar inom
vilfirden, ett 6kat behov av digitalisering och nya krav pa arbetssitt att verksamheten behover
utveckla nya kompetenser och stirka sin organisatoriska anpassningsformaga. For att vara en
attraktiv arbetsgivare och sikerstilla en hallbar kompetensforsorjning behover dirfor strategierna
pa omradet integreras och utvecklas i takt med den 6vriga verksamhetsplaneringen.

Planen baseras pa en omvirlds- och nuligesanalys samt SKR:s nio strategier for hallbar
personalforsorjning. Den innehaller forhallningssatt f6r hur kommunen ska arbeta med att:

v' Attrahera nya medarbetare genom att stirka arbetsgivarvarumirket, synlighet och
samverkan.

v" Behilla kompetens genom god arbetsmiljé, tydliga utvecklingsvigar och hallbart ledarskap.

v’ Utveckla medarbetarnas kompetens genom riktade utbildningsinsatser och skapa
forutsittningar for en héjd digital mognad.

v' Frimja intern rotlighet for att kunna svara pa forindrade demografiska behov, exempelvis
genom att forflytta kompetens frin barnomsorg till vard och omsorg.

Sammanfattningsvis innebdr planen ett forflyttat fokus — fran en reaktiv rekrytering till ett mer
proaktivt, strategiskt och samordnat kompetensforsorjningsarbete. Genom arliga handlingsplaner
pa kontorsniva med tydliga och konkreta aktiviteter skapas en struktur fOr att arbeta langsiktigt
och malinriktat. Samtidigt liggs stor vikt vid att skapa goda forutsittningar f6r vidareutbildning,
bade internt och externt, sa att medarbetare ges moijlighet att utvecklas i takt med verksamhetens
behov. En fortsatt satsning pa digitalisering ska dessutom bidra till att effektivisera arbetet och
mota framtida krav.

Malet dr att Norbergs kommun ska vara en attraktiv och hallbar arbetsgivare som star val rustad
infor framtidens valfardsuppdrag.

Syfte och mail

Syftet med kompetensforsorjningsplanen ir att skapa en gemensam inriktning f6r hur kommunen
som arbetsgivare ska arbeta med kompetenstorsorjning. Planen ska ge stod for styrning och
ledning samt fungera som underlag f6r budget och verksamhetsplanering.

Planen ska bidra till att pa bade kommunoévergripande niva och kontorsniva identifiera och
genomfora aktiviteter som stirker kommunens kompetensférsorjning. Genom att arbeta enligt
planen vill vi uppna:
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e Okad attraktivitet som arbetsgivare och minskad personalomsittning.

e Strukturerad och behovsstyrd kompetensforsorjning genom tydlig planering och
utvecklingsmoiligheter.

e [Effektivare resursutnyttjande genom bittre samverkan mellan verksamheter.

e En kultur dir lirande, delaktighet och innovation framjas.

De overgripande malen f6ljs upp i samband med arsredovisning genom rapportering och analyser
av resultat och nyckeltal, utifran exempelvis rekrytering, personalomsittning, sjukfranvaro,
kompetensutvecklingsinsatser och medarbetarundersékningar. Resultaten anvinds for att justera
insatser och strategier samt frimja kontinuerlig utveckling inom kommunen.

Implementering och ansvarsférdelning

Planen omfattar omvirldsanalys, personalavgangar, kompetensbehov och strategiska
fokusomraden for att sakerstilla en hallbar kompetensférsorjning. Varje kontor ansvarar for att
konkretisera sina kompetensforsorjningsbehov genom en handlingsplan med anpassade atgirder
for den egna verksamheten. For att sikerstalla att arbetet bidrar till verksamhetsmalen bor dessa
atgirder integreras i den ordinarie verksamhetsplaneringen.

HR har en samordnande roll och ansvarar for att ha en helhetséverblick 6ver det strategiska
kompetensforsorjningsarbetet pa kommundévergripande niva. Malsittningen 4r att, i den man det
ar mojligt, samordna och synkronisera gemensamma utmaningar mellan olika verksamheter f6r
att effektivisera arbetet och skapa en gemensam riktning. Som systemstéd finns dven WinlLas
Webb f6r dokumentering och registrering av kompetenser och roller.

For att kompetensforsorjningen ska vara en kontinuerlig och anpassningsbar process ska
handlingsplanerna ses 6ver och revideras arligen.

Strategisk kompetensforsorjningsplan - Kommunévergripande

Kompetenskartliggningar och behovsanalyser - Kontorsspecifika

\
\

Handlingsplaner med konkreta aktiviteter - Verksamhet

\
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Omvirlden och vara forutsittningar

For att forsta hur vi ska arbeta med kompetensforsorjning behéver vi dven ha insikt i det
sammanhang vi verkar i — bade arbetsmarknaden i stort och de specifika férutsittningar som
giller f6r Norbergs kommun som arbetsgivare.

Prognos

Enligt Arbetsférmedlingens statistik per den 12 februari 2025 har Sveriges den hogsta
arbetslosheten pa tre ar, 7,2 procent.

I Norbergs kommun dr andelen inskrivna arbetslésa 8,8 procent vilket dr en 6kning med 0,6 fran
toregaende ar.

SCB har pa uppdrag av Sveriges 21 regioner tagit fram regionala utbildnings- och
arbetsmarknadsprognoser fram till 2035. Enligt prognosen forvintas brist pa arbetskraft med
gymnasial yrkesutbildning i stora delar av landet, séirskilt inom vard och industri.
Specialistsjukskoterskor, ingenjorer, I'T-specialister och larare ar yrkesgrupper dir efterfragan
vintas Overstiga tillgangen. Bristen beror pa 6kad efterfragan och utbildningsvixling, dir hogre
eller andra kompetenskrav paverkar arbetsmarknaden. Samtidigt kan det bli Gverskott pa vissa
akademiska utbildningar, sirskilt inom humaniora, samhaillsvetenskap och ekonomi.

Diagram 1. Arbetsmarknadsliget ar 2035. Antal l4n dir det beddms bli brist, balans eller Sverskott.

Vird- och omsorgsutbildning

Industriteknisk uthildning

Fordonsuthildning

El, data, kormmunikationsteknik, automation
MHaturbruksuthildning

Bygguthildning

Restaurang- och livsmedelsutbildning

VWS, energi, drift och underhall

Transportutbildning

Barn- och fritidsutbildning
Handels- och administrationsutbildning

Higskoleforberedande utbildning

(=]
e
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WBrist  Balans mOverskott
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Forutsittningar for Noberg

Norbergs kommun star infor betydande utmaningar men dven mojligheter nar det giller
kompetensforsorjning, bade nu och i framtiden. Med en befolkning pa cirka 5 400 invanare,
priglas kommunen av en stark smaféretagaranda och ett dynamiskt niringsliv.

Samverkan inom kommunkoncernen Norbergs kommun

Norbergs kommun har en omfattande samverkan med andra kommuner och gemensamma organ
inom flera viktiga verksamhetsomraden. Detta innebdr att kommunens kompetensforsérjning
bade paverkas av och delvis dr beroende av andra organisationers kompetens och kapacitet. For
att sikerstilla kvalitet och kontinuitet i verksamheterna krivs darfor inte bara ritt intern
kompetens — kommunen behéver ocksa ha insyn i och félja utvecklingen hos de
samverkansparter som utfor delar av uppdragen. Ett nidra samarbete och gemensam planering blir
dirmed avgorande for att langsiktigt trygea bade styrning och utférande av verksamheten.

Bland kommunens olika samverkansomraden ingar bland annat féljande tre, dir samarbetet sker
nira och i dialog med chefer som dven ingar i kommunens ledningsgrupp

Teknisk verksamhet

I dagslaget ingar kommunen i Norra Vistmanlands Kommunalteknikférbund (NVK)
tillsammans med Fagersta kommun. NVK ansvarar f6r bland annat vatten och avlopp,
fastigheter, gator, lokalvard och IT. Ett politiskt beslut om avveckling av NVK ir fattat, vilket
innebdr att Norbergs kommun behéver analysera framtida behov och besluta om en ny
organisatorisk 10sning.

Ekonomi- och upphandlingsadministration

Kommunens ekonomi hanteras av Norra Vistmanlands Ekonomiférvaltning (NVE) med site i
Fagersta kommun. Detta kriver intern kompetens for styrning och uppfoljning av samarbetet.

Bygglov och milj6

Bygglovshantering och miljotillsyn sker via Vistmanland-Dalarna Milj6- och Byggfoérvaltning
(V-Dala) i Avesta kommun, vilket stiller krav pa kommunens egen bestillarkompetens och
formaga att f6lja upp myndighetsutovningen.

Utmaningar i kompetensférsorjningen

Vi ser redan idag att en av de storsta utmaningarna framat handlar om kompetensférsorjning,
sarskilt till yrken som kriver lingre utbildning eller legitimation — till exempel inom vard, skola
och socialtjanst. Den tillgdngliga arbetskraften har ofta kortare utbildning, vilket gbr det svarare
att matcha behoven och rekrytera ritt kompetens. Samtidigt ser vi att framtidens medarbetare har
andra férvintningar pa sina yrkesliv, med storre fokus pa balans, utvecklingsmoijligheter och
arbetsmilj6 — nagot som stiller nya krav pa oss som arbetsgivare.
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Ett tydligt exempel dr underskoterskeyrket, dir det redan idag rader stor konkurrens om utbildad
personal. Den nya regleringen med skyddad yrkestitel staller tydligare krav pa formell utbildning,
vilket i grunden ar positivt for kvaliteten 1 varden — men det riskerar ocksa att forsvira
rekryteringen om utbildningsplatserna inte moter behovet. Dirfor blir samarbetet med
utbildningsanordnare avgorande for att sikra framtida kompetens.

Aven om vi i dagsliget har kandidater till de flesta av vara tjanster, dr vi medvetna om att detta
inte kommer att vara en sjilvklarhet framéver. I en mindre kommun blir varje rekrytering extra
viktig, och vi beh6ver skapa och erbjuda goda férutsittningar f6r att medarbetare ska vilja stanna
kvar — genom trygga anstillningar, en god arbetsmiljé och mdijlighet till kompetensutveckling

Kompetensbehov

Utifran de tillgéngliga befolkningsprognoserna ser vi att Norbergs kommun f6ljer den
overgripande prognosen for landet. De senaste aren har dven antal invanare minskat i
kommunen, vilket resulterar i ligre skatteintikter. Norbergs kommuns invanare blir allt dldre och
andelen barn minskar. Med detta som bakgrund sa ser vi ett behov av ett férindrat arbetssitt
som da ocksa kommer att stilla andra kompetenskrav pa vara verksamheter och medarbetare.

Bred kompetens och dess mdojlighet

I jimforelse med manga nirliggande kommuner dr Norbergs kommun en mindre organisation
sett till antalet anstillda. Det innebar att vara verksamheter ofta behover férlita sig pa
medarbetare med bred kompetens, som kan hantera flera olika arbetsuppgifter inom sitt omrade.

For en del kan detta upplevas som en utmaning — f6r andra som en méjlighet. Ett mer
generalistiskt arbetssitt kan gora att vissa soker sig vidare, men det kan ocksa vara attraktivt med
ett varierat och utvecklande arbete dir man far insyn i hela verksamheten.

Samtidigt ar det viktigt att understryka att vi inom vissa omraden ocksa har och efterfragar
spetskompetens — till exempel 1 form av specialistsjukskoterskor och specialistunderskoterskor. 1
varje sammanhang behover vi noggrant 6verviga vad som bist gynnar verksamheten: en
generalist eller en specialist. Det avgors bland annat av verksamhetens behov, tillgangen pa
kompetens, arbetsbelastning och 6nskad kvalitet.

Vi virnar om att vara medarbetare ska kdnna att deras kompetens tas tillvara och far utvecklas,
vilket dr avgbrande for att kunna behalla och attrahera engagerade medarbetare till Norbergs
kommun.

Bristyrken

En av vara rekryteringsutmaningar 1 Norbergs kommun pa sikt dr att sikerstilla tillgdngen till
kvalificerad arbetskraft inom yrken som kriver legitimation, sasom larare, sjukskoterskor,
socialsekreterare, arbetsterapeuter och fysioterapeuter, men dven inom yrken dar
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legitimeringskrav saknas men utbildning krivs, exempelvis underskéterskor. Behovet 1 hela landet
ar storre 4n antalet som utbildar sig, vilket gor konkurrensen om dessa yrkesgrupper hard.

Hittills har vi andé haft en relativt god tillgang till s6kande f6r manga av vara vakanta tjanster.
Diremot ser vi utmaningar nir det galler att rekrytera tillrdckligt med kvalificerade kandidater till
vissa roller. Det giller framfor allt tjdnster som socialsekreterare, dir socionomexamen ar ett krav,
samt larartjanster — dar ldrarlegitimation enligt lag krivs f6r alla undervisande lirare 1 grundskolan
— med sarskilt stora utmaningar inom arskurs 4—6. Dessa kompetenskrav begrinsar urvalet av
behoriga sdkande, vilket paverkar var mojlighet att tillsitta tjansterna inom rimlig tid.

Vi behover arbeta lingsiktigt och strategiskt for att vara en attraktiv arbetsgivare. Det handlar
dels om att kunna erbjuda goda arbetsvillkor och en hallbar arbetsmiljé, men ocksa om att skapa
mojligheter for vara egna medarbetare att vidareutbilda sig inom dessa yrken.

For att moéta vara behov kravs ocksa ett aktivt arbete med rekrytering och vart varumirke, dir vi
lyfter fram det som gér Norberg unikt — ndrheten, arbetsglidjen och mojligheten att géra verklig
skillnad.

Forutsittning for hallbart ledarskap

Ett hallbart ledarskap dr avgérande for att vara medarbetare ska trivas och ha en god och hallbar
arbetsmiljo. I Norberg, dir nirheten mellan chef och medarbetare ofta ir stor, spelar ledarskapet
en sarskilt viktig roll i hela kompetensforsorjningsarbetet.

For att vara chefer ska kunna leda pa ett engagerat och tydligt sitt behéver de ges ritt
forutsittningar. Det innebir att vi kontinuerligt behover se 6ver hur vara verksamheter ar
organiserade, vilket stod cheferna far 1 sitt uppdrag, och vilka utbildningsinsatser och
utvecklingsmoijligheter som krivs for att stirka deras kompetens.

Nir vara chefer har ritt verktyg och ett starkt stod 1 ryggen skapas forutsittningar for trygea
arbetslag, god dialog och en verksamhetsutveckling som haller 6ver tid.

Digitala 16sningar och nyttjande av IT-st6d

Digitalisering ar en nyckel for att mota framtidens kompetensforsorjning pa ett hallbart sitt.
Genom att ta tillvara pa de mojligheter som digitala 16sningar erbjuder kan vi frigbra tid fran
repetitiva och tidskrivande arbetsuppgifter — och istillet ge vara medarbetare mer utrymme 61
virdeskapande arbete.

For Norbergs kommun innebar det att vi behéver vara nyfikna, modiga och stindigt utforska
smarta sitt att effektivisera vara arbetssitt — till exempel genom robotisering, automatisering eller
nya digitala verktyg.

Digitalisering paverkar ocksa hur attraktiva vi uppfattas som arbetsgivare. Medarbetare, bade
nuvarande och framtida, férvantar sig moderna, anvindarvinliga system, mojligheter till
distansarbete och digitala métesformer som stédjer ett flexibelt arbetsliv.
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For oss handlar digitalisering inte bara om teknik — utan om att skapa bittre forutsittningar for
vara medarbetare att lyckas 1 sina uppdrag och trivas pa jobbet

Forandrat arbetssitt och omstillning

Det dr inte bara digitaliseringen som driver pa forindring i vara arbetssitt — dven yttre faktorer
som nya nationella riktlinjer, férandringar i ansvarsférdelningen mellan region och kommun, eller
andra lagindringar paverkar hur vi behover organisera vart arbete.

Det innebir att vi behéver tinka nytt kring hur kompetensen anvinds i praktiken. Det kan handla
om att omférdela arbetsuppgifter, hitta nya arbetssitt eller utveckla befintliga roller.

Ett tydligt exempel pa detta ar foraindringar som foljer med den nya socialtjanstlagen och
omstillningen till Nira vard. Dessa reformer stéller krav pa att vi arbetar mer férebyggande,
individanpassat och i nira samverkan med andra aktdrer — sirskilt med regionen. Fér Norbergs
del handlar det om att rusta vara verksamheter for att méta invanarnas behov pa ett mer
sammanhallet och tillgangligt satt.

Varje verksamhet behéver dirfor ha beredskap for forindring och planera fér anpassningar —
eftersom nya forutsittningar ocksa innebdr nya krav pa bade chefer och medarbetare. Genom att
vara flexibla, forutseende och samverkansinriktade kan vi fortsitta att leverera valfird med
kvalitet och omtanke, dven i en férinderlig omvirld.

I takt med att behoven férindras och den demografiska utvecklingen tydliggor framtida
utmaningar, ser vi pa sikt ett 6kat behov av att kunna forflytta kompetens inom organisationen.
En sirskilt viktig aspekt dr att antalet barn 1 kommunen minskar samtidigt som andelen édldre
okar. Det innebir att vi framéver kan behéva genomfoéra forflyttningar av medarbetare frin
barnomsorgen till vard och omsorg samt funktionsstéd (LSS), dir behovet av personal successivt
blir storre.

For att lyckas med detta kréivs att vi redan nu borjar arbeta med att identifiera Overforbara
kompetenser, erbjuda ritt stod och utbildningsinsatser, samt skapa trygga 6vergangar for vara
medarbetare. P sa sitt kan vi bade méta framtida behov och ta tillvara den kompetens vi redan
har inom kommunen.

Personalstatistik

Vid mattillfillet den 31 maj 2025 hade Norbergs kommun totalt 425 tillsvidareanstillda
medarbetare, vilket dr oférindrat jimfért med samma tidpunkt féregaende ar.

Norbergs kommun ér en kvinnodominerad organisation — av samtliga medarbetare dr 82 procent
kvinnor, vilket speglar bade var verksamhetsstruktur och de yrkesomraden vi verkar inom.
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Genomsn.

Antal ans Medeldld  syss.gra

tillda ar d, (¥e)

Alla anstalinings- och loneformer GEG a2 492 92 464.43 426 58.64%
Tillsvidareanstalld manadsavionad 425 425 40238 34313 458 80.74%
Visstidsanstilld manadsavidnad 88 99 90.54 8212 437 82.95%
Visstidsanstalld timavidnad 172 268 0.00 38.18 ara 14.62%

Trender avseende anstillning- och 16neformer 2022-2025

Organisation: Norbergs Kommun
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Kéilla: 01. Personalsammansdttning - Hypergene

Aldersstruktur i kommunen

06

En balanserad dldersstruktur ar viktig for att
sikerstalla kontinuitet och 6verféring av kunskap
inom organisationen.

Medarbetarna i kommunen férdelar sig i huvudsak

over tre aldersgrupper med tydliga skillnader i bade

omfattning och genomsnittlig alder.

Den yngsta gruppen, bestiende av medarbetare som
ar 29 ar eller yngre, utgor 10 procent av
personalstyrkan och har en genomsnittlig alder pa 25,8
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Den storsta andelen aterfinns i aldersspannet 30—49 ar, som omfattar 49 procent av medarbetarna
och har en medelalder pa 39,4 ar. Den ildsta gruppen, medarbetare som ar 50 ar eller dldre, utgdr
42 procent av arbetsstyrkan och har en genomsnittlig alder pa 58,2 ir.

Den sammanvigda medelaldern f6r samtliga tillsvidareanstillda medarbetare i kommunen uppgar
till 46 ar.

Personalrorlighet

Personalomsittningen bland tillsvidareanstillda i Norbergs kommun fortsitter att minska, vilket
tyder pa 6kad stabilitet 1 organisationen och en stirkt attraktionskraft som arbetsgivare. I maj
2025 uppgar den externa personalomsittningen till 6 procent, vilket motsvarar 16 medarbetare
som avslutat sin tillsvidareanstillning pa egen begiran.

Som jimforelse uppgick den externa omsittningen till 15,7 procent under 2024. Aret
dessférinnan, var omsittningen annu hégre — 20,2 procent.

Samtidigt har 13 nya medarbetare rekryterats externt och pabérjat en tillsvidareanstillning i
kommunen mellan 1 januari - 31 maj 2025. Det visar att Norbergs kommun 1 stor utstrickning
lyckas attrahera kandidater med efterfragad kompetens, och att majoriteten av de utlysta
tjansterna blir tillsatta.

Diir det ar mojligt skapas dven forutsittningar for karridrvixlingar och interna forflyttningar, med
hinsyn till bade verksamhetens behov och individens ambitioner. Den interna rérligheten bidrar
till att behalla och utveckla kompetens inom organisationen, samtidigt som medarbetare ges
mojlighet att vixa och anta nya utmaningar.

Utmaningar kvarstir inom vissa yrkesomriden

Trots den positiva utvecklingen finns fortfarande utmaningar nar det giller rekrytering till vissa
uttalade bristyrken — exempelvis inom socialtjansten. Tjinster som socialsekreterare ir fortsatt
svara att tillsdtta, frimst pa grund av bristen pd sdkande med socionomexamen, vilket till vissa
tjdnster ar ett krav. Den nationella konkurrensen om utbildade socionomer ir hog, vilket
paverkar dven mindre kommuner som Norberg.

Pensionsélder och avgangar

For att sakerstilla att pensionerna kan bibehallas pa nuvarande nivéer trots 6kad medellivslingd,
har riksdagen beslutat att h6ja pensionsaldrarna genom att inféra en riktalder. Riktaldern dr den
alder som ska vara norm for nir man tar ut pension. For aren 2020-2024 ir riktaldern 67 ar,
vilket tillimpas under aren 2026-2030.

Riktildrarna varierar for olika drskullar:

e 1958-1959 ar 66 ar
e 1960-1966 ar 67 ar
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e 1967-1980 ar 68 ar
e 1981-1996 ar 69 ar
e 1997-2014 ar 70 ar

Information himtat frin: Hijda pensionsdldrar — nu borjar den nya riktaldern gilla | Pensionsmyndigheten

Tabellen visar en prognos over det forvintade antalet pensionsavgangar i Norbergs kommun
aren 2025-2032, baserat pa det ar medarbetare uppnar pensionsalder (65—68 ir). Den faktiska
pensioneringen kan dock ske bade tidigare och senare, da vissa valjer att limna arbetslivet fére 65
ar medan andra arbetar lingre. Siffrorna ska darfor ses som en uppskattning av potentiella
pensionsavgangar, inte ett exakt utfall.
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Prognosen visar en tydlig 6kning av antalet medarbetare som uppnar pensionsalder under de
kommande aren. Antalet stiger successivt fran 2025 och nar sin hogsta niva ar 2029, da totalt 47
medarbetare beriknas ga 1 pension. Direfter minskar antalet ndgot men ligger fortsatt pa en
relativt hog och stabil niva fram till 2032, dir 41-42 medarbetare per ar uppnar pensionsalder.

Denna utveckling illustrerar att kommunen star infér en omfattande generationsvaxling, vilket
skapar ett betydande behov av strategisk planering for att sikerstilla kompetensforsérjningen. Vi
behover arbeta aktivt med kompetenséverforing, rekrytering och introduktion av ny personal f6r
att undvika forlust av kritisk kompetens. I kombination med medarbetare som avslutar sin
anstillning pa egen begiran forstirks vikten av en valfungerande strategi som sakerstiller att rétt
kompetens finns pa ritt plats vid ratt tidpunkt.

For att mota denna utmaning kravs ett langsiktigt och strukturerat arbete med att attrahera,
behilla och utveckla medarbetare samt att skapa forutsittningar for ett hallbart arbetsliv som
mojliggdr bade sena och tidigare pensionsavgangar utan att verksamhetens kvalitet paverkas
negativt. I de centrala avtalsférhandlingarna 2025 har SKR och arbetstagarparterna enats om en
ny pensionsmodell som syftar till att underlitta ett f6rlingt arbetsliv. Modellen, kallad 80—100,
innebdr att medarbetaren arbetar 80 procent av heltid, far 16n utifrin den arbetade tiden, men
behaller full pensionsavsittning motsvarande 100 procent av heltidslon.


https://www.pensionsmyndigheten.se/nyheter-och-press/pressrum/hojda-pensionsaldrar-nu-borjar-den-nya-riktaldern-galla
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Omsorgs- och utbildningssektorn

Under de kommande aren star vi infor ett betydande generationsskifte pa arbetsmarknaden, dir
manga medarbetare inom offentlig sektor forvintas ga 1 pension. Sirskilt tydligt 4r detta inom
omsorgsyrkena, dir en stor andel av personalen nidrmar sig pensionsaldern. Det handlar bland
annat om underskoéterskor, vardbitriden och annan personal inom dldreomsorgen och
funktionsstod— yrkesgrupper som redan i dag dr avgorande for vilfirdens funktion och kvalitet.
Denna utveckling riskerar att leda till stora rekryteringsutmaningar, sirskilt med tanke pé att
behovet av omsorg 6kar i takt med att befolkningen aldras.

Aven utbildningssektorn star infér omfattande pensionsavgingar. Manga forskollirare och lirare
kommer att limna yrkeslivet under det kommande decenniet. Detta paverkar inte bara tillgangen
till utbildad personal, utan stiller ocksa krav pa att erfarenhet och kompetens 6verfors till nista
generation av pedagoger. I ett lige dir skolresultat och forskolans kvalitet star hogt pa den
politiska agendan, blir det avgérande att sakra tillgangen pa behorig och engagerad personal.
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Nio strategier

Norbergs kommun arbetar enligt SKR’s nio framtagna strategier. Dessa édr utformade for att ge
oss som arbetsgivare stod 1 att agera proaktivt och sikerstilla en hallbar kompetensforsorjning.
De fokuserar pa att attrahera, behalla och utveckla medarbetare, samt att hitta innovativa
16sningar for ett langsiktigt och hallbart arbetsliv.

Synliggér 16n,

villkor och

féorméner

Stérk chefens
farutsétiningar

Vérna alt leda

arbetstiden

Anvand
kompetensen
ratt

Underlétta far
fler att arbeta
mer och ldngre

Utnyttia

Arbeta med
friskfaktorer

teknikens
méijligheter

Frémija
medarbetarnas Rekrytera
utveckling och och attrahera
méjlighet fill bredare

omstalining

Under varen 2024 genomfordes en revidering av strategierna, vilket har resulterat i ett tydligare
arbetsgivarperspektiv. De dr nu dven i linje med SKR:s inriktning for perioden 2024—2027.
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Kompetenshéjande och utvecklande insatser

Norbergs kommun bedriver ett langsiktigt och malmedvetet arbete for att stirka
kompetensforsorjningen, frimja medarbetares hilsa och skapa en arbetsmiljé som bade attraherar
och behiller vara medarbetare. Det sker genom en kombination av strategiska satsningar och
praktiska atgirder — ddr insatserna dr genomférda, pagar eller planeras framat. Kommunens
arbete dr vil 1 linje med Sveriges Kommuner och Regioners (SKR) nio strategier for en hallbar
personalforsorjning.

En viktig del i detta arbete ar att stiarka chefens férutsittningar. Genom att erbjuda
utbildningar inom utvecklande ledarskap (UL) f6r nya chefer liggs grunden for ett tryggt och
tydligt ledarskap. Nya chefer ges stod att leda i forindring, utveckla sina team och bidra till en
god arbetsmilj6 — vilket 1 sin tur gynnar hela organisationen.

For att skapa en kontinuerlig dialog och stirka samsynen i
chefsuppdraget anordnas chefsforum (fyra ganger per ar) dir
kommunens alla chefer deltar. Vid dessa tillfallen lyfts
verksamhetens dtaganden, aktuella fragor diskuteras och

gemensamma strategiska inriktningar férankras. S

forutsattningar
att leda

Under hosten 2025 genomfors arbetsmiljéutbildningar med syfte att
fordjupa kunskapen om arbetsmiljofragor, stirka det férebyggande
arbetsmiljéarbetet och ge chefer och deras skyddsombud mdijlighet
till erfarenhetsutbyte kring gemensamma utmaningar och
mojligheter.

For att skapa effektivitet och kvalitet 1 verksamheterna behéver vi

anvinda kompetensen ritt. Det innebir att varje medarbetare ska

utfora arbetsuppgifter som motsvarar deras utbildning och

erfarenhet, vilket stirker bade arbetsmiljon och kvaliteten 1

verksamheten. Norbergs kommun deltar aktivt i satsningar som Anvéind
Aldreomsorgslyftet och arbetar vidare med utbildningsanstéllningar kompefensen
inom grundskolan. Dessa initiativ bidrar till att utveckla

medarbetarnas kompetens samtidigt som vi sakerstéller att ratt

kompetens finns pa ritt plats, vid ritt tid. Exempelvis kan vissa

administrativa uppgifter omfordelas for att frigora tid till

kirnuppdraget. Genom tydlig rollf6rdelning, kontinuerlig dialog och

oversyn av arbetsprocesser skapar vi langsiktigt hallbara 16sningar.

Norbergs kommun har ett samverkansavtal med Avesta och Fagersta kommuner 61 att stirka
gymnasieutbildningarna i regionen. Syftet dr att erbjuda ett brett och kvalitativt utbud av
gymnasieprogram som ir anpassade efter bade elevernas intressen och arbetsmarknadens behov.

Genom ett samverkansavtal med Fagersta kommun erbjuds invanare i Norbergs kommun goda
mojligheter till vuxenutbildning, inklusive sdrskild utbildning f6r vuxna (Lirvux). Tillgangen till
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studie- och yrkesvigledning inom ramen f6r samarbetet stirker individens mojligheter till
kompetensutveckling och att hitta vigar in i arbetslivet.

I ett foranderligt samhaille dr det avgoérande att ta till vara pa
teknikens mojligheter. Kommunens verksamheter arbetar
kontinuerligt med att identifiera méjligheter att digitalisera eller
automatisera arbetsmoment for att effektivisera och framtidssakra

arbetssitt. FOr att mota framtidens behov genomfoérs roinyttia
.. 1 - . .. o eknikens
enkitundersokningar och analyser for att kartligga bade méjligheter

organisationens digitala mognad och medarbetarnas digitala formaga.
Resultatet kommer sedan ligga till grund for fortsatta
torbattringsatgirder.

Parallellt vidareutvecklas bade digitala och fysiska introduktionspaket

for nyanstillda — en satsning som stirker introduktionen, bidrar till en tryggare start f6r nya
medarbetare och minskar sarbarheten i organisationen. For att sakerstilla langsiktig
kompetensforsorjning behéver resurser avsattas for att utveckla digitala utbildningar och
lirplattformar som inte bara stodjer introduktionen, utan dven kan anvindas av befintlig personal
for kontinuerlig kunskapsinhdmtning, fortbildning och kvalitetssakring av verksamheten.

For att sakra framtida bemanning krivs ocksa att vi rekryterar och

attraherar bredare. Det innebir att vi, infor varje rekrytering,

noggrant analyserar vilket behov verksamheten faktiskt har. I vissa fall

kan krav pa specifik akademisk utbildning vara avgérande, men 1 andra

fall kan personliga egenskaper, relevant erfarenhet eller férmaga till .

. . o . ekrytera
lirande vara minst lika viktiga. Ett mer behovsstyrt och 6ppet synsitt i och afirahera
rekryteringsprocessen skapar férutsattningar for att na nya malgrupper
och bidra till 6kad mangfald och kompetens i organisationen.

For att attrahera fler, arbetar kommunen aktivt med sin synlighet 1

sociala medier, deltar pa yrkes- och utbildningsmassor och erbjuder

feriejobb till ungdomar. Karridrmissor for elever i arskurs 7-9, som kommunen arrangerar
arligen, ger unga mojlighet att moéta potentiella framtida arbetsgivare och inspireras till yrken
inom kommunal verksamhet. Detta stirker kommunens arbetsgivarvarumarke och vicker
intresse for valfirdsyrken.

Norbergs kommun har dven under 2024 och 2025 stirkt sin ndrvaro och tagit en mer aktiv roll i
Vird- och omsorgscollege i norra Vistmanland. Hir sker samverkan med Fagersta och
Skinnskattebergs kommuner, Region Vistmanland, utbildningsanordnare inom béade
gymnasieskola och vuxenutbildning samt Arbetstérmedlingen — ett gemensamt arbete fOr att
trygea framtidens kompetensférsérjning inom vard och omsorg
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En viktig del i kommunens kompetensstrategiska arbete ir att frimja
medarbetares utveckling och skapa goda foérutsittningar for
omstillning. Genom att bland annat anvinda medel fran
Omstallningsfonden genomfors strategiska kompetensinsatser, dar
bland annat, sirskilda sprakhéjande atgirder planeras inom vard- och

Framja
medarbetarnas
utveckling och

omsorgsverksamheterna. Dessa insatser syftar till att stirka utveckling, ’gn"i!‘,%mﬁ*-.,:;'
oka inkludering och forbittra kvaliteten 1 bade utférande och
bemotande.

Som en del av detta arbete finns dven en plan for att utveckla och

implementera kompetensmodeller f6r olika yrkeskategorier. Dessa modeller ska tydliggdra krav
pa kompetens, frimja karriarvigar och stédja bade rekrytering och intern utveckling. Behovet av
att arbeta mer systematiskt med kompetensmodeller har identifierats, och ett utvecklingsarbete
planeras for att sikerstilla att medarbetares kompetens anvinds och utvecklas pa ett effektivt och
hallbart satt.

Norbergs kommun deltar i Yrkesresan, en nationell satsning for att introducera och
kompetensutveckla medarbetare och chefer inom socialtjansten. Initiativet drivs i samarbete
mellan SKR, Socialstyrelsen och de regionala samverkans- och stédstrukturerna (RSS).
Yrkesresan omfattar fyra verksamhetsomraden — barn och unga, funktionshinder, skadligt bruk
och beroende samt dldre — och kombinerar digitalt lirande med regionala kursdagar. Genom
satsningen stirks kompetensen och yrkesstoltheten, samtidigt som kvaliteten och rittssikerheten
i stodet till brukare utvecklas.

For att skapa hallbara arbetsplatser méste vi ocksa arbeta med
friskfaktorer. Kommunen samverkar med foretagshilsovarden for att
genomfora hilsofrimjande atgirder och arbetar aktivt med att stirka

arbetsmiljon. Arbeta med

friskfaktorer
Virdegrundsdagar som frimjar gemenskap och delaktighet har e

genomforts, och virdegrundsambassadorer har inforts som bidrar till
ett positivt arbetsklimat i vardagen.

Utover detta, arbetar kommunen nu aven riktat med friskfaktorer

genom en kommunévergripande plan f6r implementering. En styrgrupp och en arbetsgrupp har
tillsatts fOr att driva arbetet framat, och en kommunikations- och aktivitetsplan har tagits fram for
att sikerstalla ett langsiktigt och férankrat genomférande. Arbetsmiljépolicyn har under 2025
reviderats fOr att tydligare spegla vart hilsofrimjande arbete och lyfta fram de friskfaktorer som
bidrar till en héllbar arbetsmiljo.
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Norbergs kommun strivar dven efter att underlitta for fler att
arbeta mer och lingre. Genom insatser som flexibel introduktion,
satsningar pa ledarskap och forbittrad arbetsmiljé skapas
forutsattningar for att medarbetare ska kunna arbeta hallbart 6ver
. e . . L Underléitta fo
tid. Arbetet ir sirskilt viktigt i en mindre kommun dir varje individ fler aft arbeta
.. . mer och léngre
g0r stor skillnad.

For att bidra till ett hallbart arbetsliv behévs ocksa ett aktivt arbete
med att virna arbetstiden. Kommunen arbetar 16pande med att
analysera och utveckla arbetsprocesser for att uppna balans mellan

AL krav och resurser. Ett konkret exempel pa detta ir att kommunen valt
att inte tillimpa delade turer, vilket skapar bittre forutsittningar for
aterhdmtning, arbetsglidje och langsiktig hallbarhet.

Slutligen 4r det viktigt att synliggdra 16n, villkor och férméner pa
ett tydligt och transparent sitt. Norbergs kommun ser kontinuerligt Gver sina
medarbetarférmaner och lyfter fram dem i syfte att bade attrahera och behalla kompetent
personal. Loneprocessen analyseras regelbundet, och goda exempel
internt lyfts fram genom att synliggéra ambassaddrer och férebilder.

Sammantaget visar detta pd ett malmedvetet och sammanhingande
arbete for att mota framtidens utmaningar inom kompetensforsorjning Synliggér I6n.

och utveckla Norbergs kommun som en attraktiv arbetsplats. villkor och
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Genomforande

Som en fortsittning pa det 6vergripande malet med kompetensforsorjningsplanen ar nésta steg
att, pa kontorsniva och med stéd fran HR, genomféra kompetenskartliggning och behovsanalys.

Syftet ar att identifiera konkreta aktiviteter som utgar fran de identifierade och prioriterade
fokusomradena vilket da stirker varje verksamhets formaga att arbeta strategiskt och langsiktigt
med kompetensforsorjning — i linje med principen att anvinda kompetensen ratt.

Detta arbete ska resultera i en handlingsplan for varje kontor, diar mal, insatser, ansvarsférdelning
och tidplan tydligg6rs. Handlingsplanen blir ett verktyg f6r att omsitta analysen i praktisk
handling och folja upp effekten av insatserna. For att kunna f6lja upp och styra arbetet anvinds
mitbara indikationer beroende pa behov av insatser, sa som personalomsittning,
rekryteringsutfall 1 bristyrken, andel underskoterskor, andel behoriga larare, digital mognad,
frisknarvaro och sjukfranvaro.

For att hélla planerna pa kontorsniva levande och relevanta ska de revideras érligen utifrin
verksamhetens utveckling, resultat och férdndrade behov. Pa sa sitt skapas en strukturerad,
flexibel och kontinuerlig process som sakerstiller att ritt kompetens finns pa ritt plats — bade
idag och i framtiden.

Uppf6ljning

Uppféljningen av kommunens lingsiktiga arbete med kompetenstorsérjning kommer under
planperioden 1 huvudsak att ske inom ramen for ett gemensamt ESF-projekt, “Framtidssikra
kompetens tillsammans” som genomfoérs tillsammans med Sala och Fagersta kommun under
perioden mars 2026 till februari 2029.

Projektet syftar till att stirka kompetensférsorjningen genom riktade
kompetensutvecklingsinsatser, med sirskild tyngd pa ledarskap, medarbetarskap och ett mer
systematiskt lirande i organisationen.

Inom projektet kommer forflyttningar inom kompetensforsorjningen att foljas upp genom
indikatorer som belyser i vilken utstrickning chefer och medarbetare deltar i kompetenshéjande
insatser, upplever 6kad nytta i sitt dagliga arbete samt hur ledarskapsutveckling bidrar till
torbattrad kvalitet i verksamheten. Uppfoljningen omfattar dven indikatorer kopplade till
kommunernas férmaga att attrahera, behalla och utveckla kompetens, bland annat genom
utveckling av personalrérlighet, upplevd stirkt stillning pa arbetsmarknaden samt
erfarenhetsutbyte och samverkan mellan deltagande kommuner. Dirutover {6ljs aspekter av ett
hallbart arbetsliv, sisom sjukfrinvaro, som en del av projektets samlade effektuppfoljning.

Utover projektets uppfoljning f6ljs kompetenstorsérjningsomradet dven upp genom kommunens
ordinarie styr- och uppfoljningssystem s som arsredovisning, dar indikatorer som sjukfrinvaro,
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medarbetarengagemang och andel nyanstillda som ar fortsatt anstillda efter ett ar utgdr viktiga
underlag.

Mot denna bakgrund kommer ingen separat uppfoljningsmodell eller sarskilda nyckeltal att
faststillas inom ramen foér denna kompetensforsorjningsplan.



