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Vart uppdrag ar
att leverera
valfard

Det ar vara medarbetare som dagligen
moter elever, brukare och invanare. Det ar
i dessa moten som vara medarbetare
skapar valfarden. Vara medarbetare ar var
viktigaste tillgang, en tillgang vi maste varda
med omsorg.

Kompetensforsorjning handlar om att sdkerstalla ratt
antal medarbetare i framtiden samt att vara
medarbetare har ratt kompetens i form av utbildning,
erfarenhet, kunskaper och férmagor.

Nu ar vart tredje ar med strategiskt
kompetensforsorjningsarbete till &nda. Det har skett en
forflyttning i vart satt att f6lja upp verksamheterna ur
perspektivet kompetensforsorjning och en hel del
aktiviteter har genomforts.

I denna kommunovergripande
kompetensforsorjningsplan beskrivs vara framsta
utmaningar, men dven de mojligheter vi ser for att
vanda utvecklingen. Slutligen redovisas de aktiviteter

Var forflyttning under 2020

vi ska genomfora pa kommunovergripande niva for att
stotta forvaltningarna i deras arbete.

Aktiviteterna ska utforas under 2021-2023 och revideras
arligen for att vara standigt aktuella.

Kompetensforsorjningsplanen ligger till grund for
budgetarbetet infor ar 2022.

For information om de aktiviteter man planerar att
genomfora pa forvaltningsniva hanvisas till
forvaltningarnas respektive
kompetensforsorjningsplaner.

“Vara medarbetare ar var
viktigaste tillgang, en
tillgang vi maste varda
med omsorg”

En sammanstéllning av de GAP-analyser som
forvaltningarna tagit fram under
kompetensinventeringen finns att tillgd hos sektor
Verksamhetsstod, HR.

De data som ligger till grund for denna
kompetensforsorjningsplan ar fran 2019/2020 och
redovisas per forvaltning i enlighet med var tidigare
organisation. Den nya organisationens sektorsindelning
kommer att ha genomslag i nésta ars
kompetensforsorjningsplan.

Sektor Verksamhetsstod, HR

¢ Plan f0r sankt sjukfranvaro framtagen och paborjad: riktad insats pa Edsvagen 16,
rehab-puls, riktad kompetensutveckling av chefer, arbete for att starka friskfaktorer.

* Mer konkurrenskraftiga I6ner for vara forskollarare genom satsning pa strategisk

l6nebildning.

» Samverkan med Ovriga arbetsgivare i kommunen med syfte att marknadsfora

Osthammars kommun som en attraktiv plats att bo och jobba. Exempelvis genom

digitala studiebesok och livesandningar.

¢ Politiska beslut gallande pilotprojekt Heltid som norm i Gimo.

e Paborjat arbetet fOr att vidareutveckla ett narvarande, tillitsfullt och engagerat
ledarskap genom ny larandeplattform for chefer, utvecklat HR-systemet som ett stod
for chefer i rapportering och uppf6ljning av viktiga personalnyckeltal.

 Okat méjligheterna att jobba under pendling och pa distans.



Kommun-
overgripande
analys

Nuldge

Vi har en av Sveriges lagsta arbetsloshetsnivaer. Det ar
vi glada for, &ven om det &r en av forklaringarna till
varfor vi har svart att kompetensforsorja oss da vi inte
har tillrackligt manga arbetssokande som vi kan
omskola till att jobba inom vara bristyrken. Samtidigt
visar &ldersstrukturen bland vara invanare att de
aldersgrupper, som vi ser okar i framtiden, ar just de
aldersgrupper som nyttjar var kommunala service som
mest. Behovet av barnomsorg, skola och dldreomsorg
oOkar. Just de verksamheter dar kompetensbristen ar
som mest kdannbar for oss.

Procentuell forindring av antalet invdnare i olika
dldersgrupper i Osthammars kommun 2018-2027
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Bristen ger sig i uttryck sa att vi ligger pa gransen for att
klara verksamhetens normalproduktion vilket gor att vi
ofta behover hyra personal. Personalens kompetens
motsvarar natt och jamnt vara behov och nér vi
rekryterar har vi svart att hitta ratt kompetens. Ofta
tvingas vi sdnka vara krav vilket betyder att vi behover
lagga mer tid och resurser pé introduktion och
kompetensutveckling. I de svérast drabbade
yrkesgrupperna far vi inga sokande alls eller sokande
med fel kompetens nir vi annonserar vilket gor oss
beroende av inhyrd personal.

Det dr begransat hur mycket vi kan paverka antalet
sokande till véra lediga jobb. Vi behover istéllet lagga
vart fokus pa interna faktorer som vi faktiskt kan

paverka. Det handlar om att minska
personalomsattningen, sanka sjukfranvaron samt lata
fler jobba heltid. Vi behover bli béttre pa att behalla och
maximera nyttan av den kompetens vi redan har.

Vi behover bli battre pa
att behalla och

maximera nyttan av den
kompetens vi redan har”

Personalomsidttning och pensioner

Bland véra bristkompetenser aterfinns jobb som
barnskoétare, forskolldrare, specialpedagog, larare i
fritidshem, grundskollarare Ma/No, socialsekreterare,
underskoterskor och sjukskoterskor.

Har foljer nagra exempel som illustrerar vilken
inverkan var personalomsattning har pa var formaga
att kompetensforsorja verksamheterna.

* Vi har 120 forskolldrare. Under de kommande tio
aren kommer 37 av dem pensioneras. Under samma
period kommer 91 av dem viélja att lamna oss av
andra orsaker.

e Av vara 175 larare inom grundskola F-9 kommer 42
pensioneras medan 133 av dem véljer att lamna oss
av andra orsaker.

e Av vara 326 underskoterskor kommer 113
pensioneras medan 440 av dem véljer att lamna oss
av andra orsaker.

¢ P34 samma satt kommer 5 av vara 26 socialsekreterare
pensioneras medan 35 av dem viljer att [amna oss av
andra orsaker.

Trots att de kommande pensionsavgéngarna dr manga
sa forklaras en storre del av var kompetensbrist av att
medarbetare lamnar oss av andra orsaker. Viss
personalomsattning dr sund da man far in ny kunskap
och nya tankesitt i verksamheten, men vi maste
analysera fran fall till fall och ta hansyn till mojligheten
att hitta motsvarande kompetens vid nyrekrytering. I
de fall mojligheten dr minimal bor vi ocksé stréva efter
minimal personalomsattning.

Hog personalomsattning riskerar leda till
underbemanning om det dr en svarrekryterad
bristkompetens vi forlorat. Underbemanning riskerar i
sin tur att leda till kostsam Overtid och hyrpersonal,
okade sjuktal, samre kvalitet, forsamrad arbetsmiljo och



i forlangningen personal som sager upp sig. I den
situationen har vi en negativ spiral som tar tid att
vanda. Nagot vi ser exempel pa i ndgra av vara
verksamheter.

Personalomsittning tillsvidareanstillda exkl.
pensioner (procent)

12 12 15 13 13,5
29 13 21 25 8
19 14 23,5 22 14,5
9 14 8 10 11
3 12 8 7 1,2
10 11 12 12 9

Kdlla: Personec P

I tabellen ovan kan vi se att flertalet forvaltningar sankt
sin personalomsattning under 2020. Férutom insatser
for att forbattra arbetsmiljon skulle det kunna férklaras
av en nagot avmattad konjunktur under 2019/2020 samt
Covid-19 pandemin som sannolikt bidragit till minskad
rorlighet pa arbetsmarknaden.

Sjukfranvaro

Sedan 2016 har trenden bland Sveriges kommuner vént
och sjukfranvaron bérjat sjunka. Har gar Osthammars
kommun mot trenden da var sjukfranvaro fortsatt kar.
2019 placerade vi oss nummer 11 fran botten bland
Sveriges kommuner med véra 8,3 procent sjukfranvaro.
Under 2020 har var sjukfranvaro ¢kat ytterligare nagot
till 8,6 procent, men vi bor vara forsiktiga med vilka
slutsatser vi drar fran det med anledning av Covid-19
pandemin.

Bortsett fran kostnaden for sjukloner innebar franvaron
att vi gar miste om viktig kompetens och forlorar en
stor del av véra resurser. Totalt i kommunen gick vi
miste om cirka 175 arsarbetare pa grund av
sjukfranvaro under 2020 (en arsarbetare motsvarar en
heltidsanstalld under hela aret). Under 2019 var
motsvarande siffra 149 arsarbetare. Socialférvaltningen
gick da miste om 70 arsarbetare medan Barn- och
utbildningsforvaltningen gick miste om 52 arsarbetare.

Psykiska diagnoser har blivit den vanligaste orsaken till
langvarig sjukskrivning och risken att drabbas okar i en
allt snabbare takt. Det framgar av AFA Forsakrings
delrapport “Psykiska diagnoser i kontaktyrken inom
vard, skola och omsorg”. Hogst risk foreligger inom

yrkesgruppen socialt arbete. Till denna yrkesgrupp hor
bland annat socialsekreterare, kuratorer och
psykologer. Nast hogst risk finns bland forskolldrare
och fritidspedagoger.

Dessa kommunala kontaktyrken ar kvinnodominerade,
vilket kan forklara varfoér kvinnor har fortsatt hogre
sjukfranvaro an mén. Kvinnor drabbas i hogre
utstrdckning jamfort med mén i samma yrkesroll, men
ocksa jamfort med 6vriga kvinnor i kommun- och
landstingssektorn och kvinnor i privat sektor.

Sjukfrdanvaro relaterat 6vriga kommuner (procent)
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Sysselsidttningsgrad

Inom sektor Omsorg jobbar 62 procent av de
manadsavlonade deltid. Inom de 6vriga sektorerna har
vi en forhallandevis lag andel deltidsanstéllda. Sektor
Samhadlle ligger pa 24 procent, sektor Bildning pa 22
procent medan sektor Verksamhetsstod ligger pa 18,5
procent.

Aven hiér gar vi miste om mycket kompetens som vi
skulle ha behov av pa heltid for att minska bristen.



Strategiska
fokusomraden

1 Kompetensforsorjningsstrategi for Osthammars kommun
har vi lyft de fokusomraden vi ser som strategiska for
att motverka kompetensbristen i framtiden. Nedan
beskrivs hur vi ska jobba med dem under 2021.

Kartlagga

De GAP-analyser och den omvérldsbevakning vi gor i
det arliga arbetet med strategisk kompetensforsorjning
hjalper oss att kartligga den kompetens vi har hos oss
idag och den kompetens vi behover i framtiden. Vi har
aven identifierat viktiga nyckeltal med koppling till vad
vi vill uppna och ett behov av att regelbundet folja
utvecklingen och resultatet av véra insatser. Sedan 2019
redovisar sektor Verksamhetsstod HR (tidigare
Lednings- och verksamhetsstod HR) l6pande under
aret nyckeltal som personalomsattning, sjukfranvaro
och kostnader férknippade med inhyrning av personal.

Under 2020 har vi utvecklat vart HR-system Personec P
efter vara behov, sé att cheferna lattare kan folja upp
viktiga personalnyckeltal for sin verksamhet. Detta
arbete fortsatter under 2021.

Behalla

Minskad personalomsdttning

Vi behover identifiera sitt att fa vara medarbetare att
fortsatta vilja oss som arbetsgivare ar efter ar. Det
kréaver att vi skaffar oss kunskap om varfor de lamnar
oss genom att pa ett standardiserat och strukturerat satt
genomfora exitsamtal med medarbetare som valt att
sluta hos oss.

Om vi kan minska personalomsattningen far vi behalla
viktig kompetens som ar svar att ersitta samtidigt som
vi sparar tid och resurser.

Naér vi beraknar kostnaden fo6r personalomsattning
inkluderar vi den tid rekryterande chef lagger ner, den
effektivitetsminskning som uppstar i glappet mellan
den som slutar till dess att den nyanstéllde paborjar sin
anstallning, den tid kollegor lagger ner pa introduktion
samt den tid det tar for den nyanstéllda innan denne &r
fullt produktiv.

”Med varje procentenhet
personalomsattningen
minskar, minskar ocksa
vara kostnader”

Kostnaden for personalomsattningen varierar med
l6nenivan och med arbetets komplexitet, det vill saga
hur lang tid det tar innan man &r sjalvgaende och fullt
produktiv. Den storsta posten ar generellt
introduktionstiden, vilket innebar att kostnaden for
personalomsattningen blir hogre ju langre
introduktionstiden ar.

Att ersdtta en underskoterska kostar drygt 500 000
kronor. De kommande tio &ren ska vi i snitt
ersattningsrekrytera 52 underskoterskor per ar under
forutséttning att personalomsédttningen inom
Socialfdrvaltningen ligger kvar pa 16 procent
(inkluderat pensioner). Det innebér en total kostnad av
cirka 26 miljoner kronor per ar. Hade vi fortfarande
legat pa 2019 ars niva (11 procent) skulle kostnaden
istallet beraknas bli 18 miljoner kronor. Detta exempel
visar pa den kostnad férandrad personalomsattning
innebar. Véara underskoterskor utgor en knapp femtedel
av vara anstallda och det finns grupper med hogre
16neniva och langre introduktionstid. Det betyder att
det finns mojlighet till stora besparingar. Med varje
procentenhet som personalomsattningen minskar,
minskar ocksa vara kostnader.

Forutom att bli battre pa att behalla vara medarbetare
behover vi dven sakerstilla att vi har bra
introduktionsprogram som bidrar till att snabbt fa vara
nya medarbetare sjdlvgaende och fullt produktiva och
pa sa vis minska kostnaden for personalomséttningen.



Utveckla

Kostnaderna for personalomsittning bestéar till stor del
av introduktion av nya medarbetare och den tid det tar
innan de dr produktiva. Vi behover effektivisera vart
mottagande av nya medarbetare, underlatta
kompetensoéverforingen och tillhandahalla
kostnadseffektiv vidareutbildning med enkla medel.
Allt for att korta ner introduktionstiden, avlasta
befintliga anstdllda och gora oss mindre sarbara.

Digitalt larande ar lattillgangligt och flexibelt sa att
medarbetarna kan utbilda sig nar behov uppstar och
nér det ar praktiskt majligt i deras vardag. I samarbete
med andra kommuner och med regionen har vi
upphandlat larplattformen InfoCaption som ska
underldtta. Det gor det mojligt att ta fram korta
utbildningar kring olika arbetsmoment, men dven
introduktionsutbildningar som exempelvis de lagar
som dr aktuella inom verksamheten.

Omstéllningsfondens parter (SKR, Sobona, Kommunal,
OFR och AkademikerAlliansen) erbjuder medel for
tidig lokal omstéllning. Det ger oss mojlighet att
utveckla vara medarbetare och férebygga och/eller
minska risken for framtida arbetsbrist. Det kan vara
insatser inom kompetensutveckling, men dven ohélsa
och stodsamtal. Exempel pa detta ar icke utbildade
barnskotare som genomgatt den utbildning som
forskolan tagit fram i samarbete med Vuxenskolan,
barnskotare som utbildat sig till forskollarare, anstéllda
inom hemtjansten som tagit korkort samt vardbitrdden
som utbildat sig till underskoterskor. Under 2021 har
kommunen som helhet 1,2 miljoner kronor att ansoka.

Maximera nyttan av kompetensen

Forbdttra arbetsmiljon och minska sjukskrivningstalen
Sjukfranvaron kostar i form av att vi betalar sjuklon,
utan att fa nagot arbete utfort. Om vi dessutom tar in en
vikarie har vi dubbla 16nekostnader, men far inte full
produktion dé en vikarie inte &r lika effektiv som en
ordinarie medarbetare och dessutom innebar 6kad
belastning for kollegorna. Att ordna vikarier med kort
varsel tar ocksa mycket tid i ansprak.

Valjer vi l6sningen att hyra in personal innebar det
tredubbel kostnad. Kostnaden for att hyra personal ar
ungefdr den dubbla jaimfort med vad vara egna
medarbetare kostar, samtidigt som vi betalar sjuklon till
var sjuka medarbetare. Hyrpersonal ar inte heller lika
effektiva som véra egna medarbetare da de inte kanner
till rutinerna. Nér vi anvander egna medarbetare ar det
dessutom en investering i var samlade kompetens,
medan hyrpersonal tar med sig den kompetens de
byggt pa sig néar de lamnar uppdraget hos oss.

Loser vi sjukfranvaron med fyllnadstid/6vertid innebéar
det en 6kad kostnad i ersattningsnivaer da en
Overtidstimme kostar mer dn en vanlig arbetad timme.
Forutom kostnaden for 6vertiden innebar den ocksa en
risk for okad sjukfranvaro pa sikt da medarbetarna inte
far den aterhdmtning de behover. Under 2019 jobbade
vara medarbetare drygt 58 000 timmar i 6vertid vilket
motsvarar 32 drsarbetare. Under 2020 kan vi se att
overtiden minskat till drygt 40 000 timmar vilket
motsvarar 22 arsarbetare.

Korttidssjukfranvaron kostar som mest da vi under den
inledande 14-dagarsperioden betalar 80 procent av
l6nen i sjuklon. Men dven langtidssjukfranvaron &r
kostsam da vi betalar 10 procent i sjuklon och lagger tid
och resurser pa rehabilitering. Langtidssjukfranvaron
innebar dessutom att vi maste ersétta var sjuka
medarbetare da vi inte kan klara oss under langre
perioder med overtid/mertid.

”En god arbetsmiljo
medfor ocksa engagerade
medarbetare som bidrar
till verksamhetens

I”

kvalitet, resultat och ma

En god arbetsmiljo skapar attraktiva arbetsplatser som
ger bittre trivsel och lagre personalomsattning.
Sjukfranvaron blir ldgre och risken minskar for
arbetsrelaterade olyckor. En god arbetsmiljo medfor
ocksa engagerade medarbetare som bidrar till
verksamhetens kvalitet, resultat och mal. Vi behover
analysera orsakerna bakom sjukfranvaron for att sitta
in ratt atgarder. Analysen kan den enskilda chefen gora
utifran statistik i Adato.

| Adato kan du som chef himta statistik pa
langtidsfranvaro respektive upprepad
korttidsfranvaro, om det ar en arbetsrelaterad orsak
till grund for franvaron och om det i sa fall beror pa
fysiska, psykiska eller sociala forhallanden pa arbetet.

Heltid som norm

Manga av vara anstéllda jobbar deltid vilket betyder att
vi gar miste om deras kompetens under delar av
arbetsveckan. Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)



har tillsammans med den fackliga organisationen
Kommunal kommit 6verens om att arbeta langsiktigt
for att heltidsarbete ska vara normen. Inom
Osthammars kommun &r stad- och maltidsenheten
(sektor Verksamhetsstod, tidigare Tekniska
forvaltningen) exempel pa verksamheter som jobbat
framgéangsrikt med att 6ka andelen heltidsarbete.
Andra verksamheter som skulle gagnas av fler
heltidsarbetande, forutsatt att bra 16sningar identifieras,
ar Vard och Omsorg, forskola och Kultur och Fritid. I
arsskiftet 2020/2021 togs nddvandiga politiska beslut att
genomfora ett pilotprojekt i Gimo omfattande
sektorerna Bildning, Omsorg samt Sambhéille.
Pilotprojektet kommer att forberedas och rullas ut
under 2021.

Digitalisera och automatisera

Digitalisering och standig uppkoppling leder till krav
pa okad tillganglighet av valfardstjanster. Exempelvis
att kunna ansoka om bygglov via en e-tjanst och sedan
folja sitt d&rende pa samma sdtt. Samtidigt som det
stéller krav pa oss, dr det ocksa en majlighet. I
verksamheter dér det rader brist pa personal kan
automatisering hjalpa oss att uppréatthalla hog kvalitet
och effektivitet, sa att medarbetarna far dgna sig at mer
kvalificerade uppgifter som inte kan automatiseras. Ett
delmal i organisationsférandringen ar att skapa en
organisation som framjar innovationer och utveckling
sa som exempelvis digitalisering och automatisering.

” Digitalisering och
standig uppkoppling leder
till krav pa 6kad
tillganglighet av
valfardstjanster”

Marknadsféra kommunen ritt

Aven om vi lyckas med foresatsen att sdnka
personalomsattningen och sjukfranvaron samt att jobba
smartare, s& behover vi &ven kunna attrahera nya
medarbetare. Studier visar att vara unga attraheras av
jobb inom exempelvis vard och omsorg, jobb dér de kan
gora skillnad. En slutférd utbildning inom nagot av
vara bristyrken garanterar anstéllning, men trots det ar
det f4 som valjer de utbildningarna. Vi behover starka
vara yrkens attraktivitet.

Med en genomtdnkt och sammanhallen strategi lyfter vi
genom kampanjen Vi ®jobbet fram de faktorer hos oss
som Vi vet attraherar vara malgrupper och vi gor det i

kanaler dar vi vet att vara malgrupper finns. Detta
arbete inleddes under 2019 och kommer att fortga daven
under 2021.

Varumaérkesarbetet omfattar dven att skapa ett natverk
av yrkesambassadorer. De representerar oss pa bland
annat massor och skolor for att marknadsfora vara
bristyrken och den nytta vara medarbetare gor i vart
lokala samhaille.

Tillsammans med vara medarbetare vill vi dven
producera foton och rorlig media for att pa ett
personligt sdtt kunna marknadsfora véra jobb i social
media. Detta arbete ska utféras med mangfald gallande
kon, alder, etnicitet med mera.

I samverkan med de stora arbetsgivarna i kommunen
kommer vi under 2021 producera digitala studiebesok
som vi bjuder in till vid livesdndningar samt kan sprida
i social media. Malgruppen ar de fritidshusagare som
svarade pa den enkat vi gjorde under 2020 och som
onskat fortsatt kontakt med oss. Arbetsplatser inom
forskola, skola samt vard och omsorg kommer att lyftas
fram. Om vi lyckas locka fler familjer att gora sitt
smultronstélle permanent, sa gynnar det dven véra sma
och medelstora arbetsgivare.

Bredda rekryteringsbasen

Utrikes fodda

Vi fortsétter att jobba for att ta till vara pa den resurs
som vara utrikes fodda utgor. Inom Vard och omsorg
har man tillsammans med Vuxenutbildningen utbildat
ett antal medarbetare till sprdkhandledare. De stottar
utrikesfodda nya kollegor och dven praktiserande
elever fran Vuxenutbildningen i att ldra sig svenska
spraket pa arbetsplatsen. For att understodja dessa
insatser behover kommunens verksamheter vara 6ppna
for och ha resurserna att ta emot praktikanter.

Underldtta for boende i andra kommuner

Vi kommer alltid att vara beroende av kompetens fran
nédrliggande kommuner och vi behdver underlatta for
boende i andra kommuner att jobba hos oss.
Exempelvis genom att erbjuda flexibilitet i form av
distansarbete eller att jobba under resan till/fran jobbet.

Haér har det skett en forflyttning i synen pa flexibilitet
inom sektorerna och den utvecklingen har fatt en skjuts
med anledning av pandemin. Viktigt att inte enbart
verksamhetens nyanstéllda far dessa mojligheter, utan
att alla anstallda vars jobb tillater detta erbjuds samma
mojligheter. Vi behover ocksa fortsatta paverka
turtatheten for att underldtta for vara pendlare.



Trygga chefsforsorjningen

Ndrvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap

Vi behover forbattra forutsattningarna for vara chefer
att utéva narvarande, tillitsfullt och engagerat
ledarskap. Dels genom att underlatta for chefen att
analysera viktiga personalnyckeltal for en god 6verblick
over sin verksamhet, men dven genom att se till chefens
egen arbetssituation.

”Man har funnit ett
statistiskt sakerstallt
samband mellan
sjukfranvaro och antal
medarbetare per chef”’

Béde Socialstyrelsen och Vision har utrett forhallandet
mellan antal medarbetare per chef och arbetsmiljo. Man
har funnit ett statistiskt sakerstillt samband mellan
sjukfrdnvaro och antal medarbetare per chef. Detta
samband ar viktigt att ta hédnsyn till om man slar ihop
mindre arbetsgrupper till storre grupper i
besparingssyfte. Om vi exempelvis slar ihop tva
arbetsgrupper om tio anstallda till en, sé far vi en halv
langtidssjuk pa kopet. Det betyder att vi gér miste om
den besparing vi trodde oss gora i sammanslagningen.

Minskad .
patienmnéjdhet ., Manga
och Gkat antal medarbetars
alyckor och per chef
incidenter
- .

Okad sjukframara, dkad L#gre arbetstillfradzstallelz= och

personalomsttning och |Zgre engagemang bland
problem i arbetsgruppema medzarbetarna
Sdmre relation
till chefen -
medarbetarna %
k3nmer sig

mindre sedda

Ett hogt antal medarbetare per chef medfér alltsa
allvarliga negativa konsekvenser. Forsamring avseende
arbetstillfredsstallelse, engagemang, medarbetares
relation till chefen och att medarbetarna kanner sig
mindre sedda leder till 6kad sjukfranvaro, 6kad
personalomsattning och problem i arbetsgrupperna.
Det i sin tur ger minskad patientndjdhet och 6kat antal
olyckor och incidenter. Begransade chefsresurser kan

pa langre sikt dven innebéra ett hinder for utveckling
och férdndring eftersom utrymmet for strategisk
utveckling dr begransat eller helt saknas.

I Sverige &r det cheferna inom vard, omsorg och socialt
arbete som har flest medarbetare med i snitt 30 per chef.
Daérefter kommer utbildning med i snitt 27 medarbetare
per chef. Bdda dessa sektorer pa arbetsmarknaden
ligger betydligt hogre 4n genomsnittet pa
arbetsmarknaden i 6vrigt ddr cheferna har ett snitt pa
15 medarbetare eller farre. Detta trots att forskning
visar att komplexa och ofta utspridda verksambheter,
som exempelvis inom vard och omsorg, inte ar lampade
att organiseras med stora grupper av medarbetare och
fa chefer. Ett rimligt antal medarbetare per chef ligger i
de allra flesta fall nagonstans mellan atta och 25.

Centralt for hallbart ledarskap ar:

e Balanserade krav och resurser

¢ Stodjande narmaste chef

e Relationer praglade av tillit och trygghet

¢ EJ vara en buffert for stressade medarbetare
o Mojlighet till arbetsfri fritid

¢ Sjalvmedkansla

¢ Vilfungerande granshantering

e Formaga att slippa jobbet mentalt pa fritiden

o Aterhimtningsformaga

Det finns anledning att titta specifikt pa chefers
sjukfranvaro och sjuknédrvaro. Forskning, som utforts
vid psykologiska institutionen pé Stockholms
Universitet, visar att det finns en 6kad risk for
sjuknédrvaro bland kvinnliga enhetschefer inom vard-
och omsorg med ansvar for ett stort antal medarbetare.
En chef har storre sannolikhet att vara sjuknarvarande
ndr man i sin roll fungerar som ett slags buffert for
frustrerade, stressade medarbetare och man samtidigt
har en svag arbetsrelation till och lagt stod fran sin egen
narmaste chef. Det ar ett strukturellt problem dar
faktorer for hallbarhet inte uppfylls.

Medvetenheten om vikten av chefens forutsattningar
har 6kat och allt fler kommuner jobbar med riktmarken
for ett rimligt antal medarbetare. S6derhamn ar ett
exempel dar man beslutat om ett tak pa 10-30



medarbetare per chef. Enkopings kommun ar
ytterligare ett exempel dér vard- och omsorgsnamnden
satt som mal att man 2023 ska ha max 40 medarbetare
per chef.

7 ...allt fler kommuner
jobbar med riktmarken
for ett rimligt antal
medarbetare”

Véra resultat i Attraktiv arbetsgivarindex 2020 visar att
sambandet sannolikt finns hos oss ocksa. Bara tio
procent av 6vriga kommuner har fler medarbetare per
chef dn vad vi har. Inte helt ovéntat har bara tio procent
av Ovriga kommuner hogre korttidssjuk &n vi har och
knappt tio procent har mer langtidssjuk dn vi har. Vara
chefers kontrollspann kan alltsa forklara en del av var
trend med stigande sjukfranvaro relaterat till 6vriga
kommuner i landet vars sjukfranvaro sjunker.

Medarbetare per chef i Osthammars kommun
(december 2020)

48 chefer med |-20 medarbetare
24 chefer med 21-40 medarbetare
8 chefer med 41-60 medarbetare

3 chefer med 61-100 medarbetare



Avslutande
kommentar

Vi star infor det faktum att andelen barn och andelen
dldre i Osthammars kommun 6kar i relation till andelen
invanare i arbetsfor alder. Barn och aldre ar de
aldersgrupper som nyttjar var kommunala service som
mest. Det betyder att behovet av barnomsorg, skola och
dldreomsorg kommer att 6ka. Just de verksamheter dar
kompetensbristen dr som mest kdnnbar for oss redan
idag. Det staller stora krav pé oss att anvdnda de
tillgédngliga resurser som finns pa ett effektivare satt.

Det ar tydligt att vi behover jobba for att maximera
utkomsten av den kompetens vi redan har hos oss, sddant
vi rent faktiskt kan paverka. Vi talar om
personalomsattningen, arbetsmiljon, sjuktalen och
sysselsdttningsgraden.

Strategiska fokusomraden

e Kartlagga och behalla

e Maximera nyttan av kompetensen
e Marknadsfora kommunen ratt

* Bredda rekryteringsbasen

e Trygga chefsforsorjningen

Vara strategiska fokusomraden aterspeglas i de
aktiviteter som redovisas i handlingsplanen for 2021-
2023. Aktiviteterna har beslutats av
kommunfdrvaltningsledningsgruppen och kommer att
samordnas pa kommunovergripande niva for att stotta
sektorerna i deras arbete f6r en framgangsrik
kompetensforsorjning.



Kommunovergripande
handlingsplan 2021-2023

Prio Aktivitet Ansvarig Uppfdljning
Behalla och maximera nyttan av kompetensen
1 Genomforande av plan for sankt sjukfranvaro HR/berérda sektorer Arsredovisning 2021.
. Stod for insatser pa enskilda arbetsplatser E\J/lgl:tsalrsr\z;na foljs upp
vid behov :
. Rehab-puls
. Riktad kompetensutveckling av chefer
. Arbete for att stérka friskfaktorerna
2 Ovriga aktiviteter for att minska personalomsattningen:
. Exitsamtal - med fokus p& véra bristyrken HR
inom sektor Bildning och sektor Omsorg
. Olika former fér medarbetarsamtal HR
anpassade efter behov och foérutséttningar
. Utveckla anvandningen av digitala HR/sektorerna
plattformen InfoCaption for
medarbetarintroduktion
. Ta fram aktiviteter for att forstarka var HR
larande organisation
1 Heltid som norm HR/sektorerna/ | samband med
e Ett sektorsdvergripande pilotprojekt arbetsgruppen pilotprojektets avslut i
genomfors i Gimo under 2021 arsskiftet 2021/2022
Trygga chefsforsorjningen | samband med att
kommande
- handlingsplan tas fram
Narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap
1 . Vidareutveckla ledarskapet, bland annat ny HR
larandeplattform for chefer
1 . Utveckla chefsintroduktionen HR/berérda sektorer
1 . Utveckla vart digitala ledarskap HR
2 . Utveckla det nya HR-systemet till att bli ett HR/systemférvaltning
stéd i administration och uppféljning av
viktiga personalnyckeltal
Bredda rekryteringsbasen | samband med att
2 e Tatare kommunikationer Verksamhetschef tillvaxt kommande
handlingsplan tas fram
1 . Utdka méjligheterna till distansarbete HR
2 . Forstark mojligheten att jobba under HR
pendling
Marknadsféra kommunen rétt
1 . Starka vart arbetsgivarvaruméarke genom att  HR/Kommunikation Lépande
jobba vidare med kampanjen Vi # jobbet
och lyfta fram de faktorer hos oss som vi vet
attraherar vara malgrupper
3 . Bildbank - Producera foton av vra egna HR/berérda sektorer | samband med att
medarbetare som representerar vara kommande
bristkompetenser (med mangfald gallande handlingsplan tas fram
kon, alder, etnicitet etc.) att anvanda i vara
jobbannonser och andra
rekryteringssammanhang.
1 . I samverkan med &vriga stora arbetsgivare i ~ HR/Attraktivitet I'samband med att
kommunen producera digitala studiebesok komrr_lande
som vi bjuder in till vid livesandningar samt handlingsplan tas fram
kan sprida i social media.
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