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Forord

Varen 2018 beslutade Kommunfullmaktige om
Kompetensférsorjningsstrategi for Osthammars
kommun. Strategin beskriver ansvarsfordelningen och
processen for att trygga var framtida
kompetensforsorjning, sdval kvalitativt som
kvantitativt.

Kompetensforsorjningsplaner uppdateras arligen
innehallande prognos av kompetensbehov, analys av
kompetensgap samt atgarder for att motverka gapet.
Gapet mellan befintlig kompetens och framtida behov
maste ligga till grund for prioriterade satsningar och
vara en naturlig del av var verksamhetsplanering, saval
pa forvaltningsniva som pa kommundévergripande
niva.

Nar vi nu inleder vart tredje ar med strategisk
kompetensforsorjning kan det vara motiverande att
blicka bakéat och se vilka forflyttningar vi gjort under de
tva foregaende aren.

Som ett resultat av kompetensforsorjningsarbetet 2018
blev en av aktiviteterna i den kommunovergripande
handlingsplanen att 4stadkomma strategisk
l6nebildning med hjélp av en ny budgetmodell. Den &r
nu verklighet och mojliggor for oss att oronmarka
pengar till den eller de personalgrupper vars loner ar i
storst behov av att hdjas, men samtidigt &ar sa pass
manga individer att det inte ryms inom befintlig ram.
Den nya modellen innebar att ramen utokas, sa att den
okade lonekostnaden inte minskar resurserna till
verksamheten.

En annan aktivitet som nu ar verklighet dr var
karridrsida dér vara verksamheter och medarbetare far
presentera sig for potentiellt nya medarbetare.
Karridrsidan ar under standig utveckling, bland annat
kommer vi presentera vara PRAO-platser for att 0ka
kunskapen om och stiarka marknadsféringen av vara
jobb gentemot de nya generationerna. Vi har ocksa okat
var ndrvaro i social media med kommunikation som
bygger vart arbetsgivarvarumarke och med
platsannonsering som Okat instromningen av
ansOkningar till véra lediga jobb.

I kompetensforsorjningsarbetet foljer vi ett flertal
kritiska personalnyckeltal som tydligt belyst att vi har
kompetens hos oss som inte kommer till sin fulla rétt.
Bland annat visar vara hoga sjuktal pa ett stort
kompetensbortfall till en hog kostnad. En pagaende
aktivitet som vi kommer dgna stort fokus de kommande
aren dr darav att minska sjuktalen. Vara chefer kan
forvanta sig ett battre stod i rehabiliteringsarbetet, stod
i form av forebyggande insatser genom
ledarskapsutveckling och fokus pa friskfaktorer samt
ett antal piloter i utvalda verksamheter som
forhoppningsvis faller vél ut och kan anvandas i andra
verksambheter.

Detta underlag for 2020 ars kompetensforsorjningsar i
Osthammars kommun innehéller omvérldsanalys och
prognoser som grund for framtagandet av arets
kompetensforsorjningsplaner.

Nu ser vi fram emot dnnu ett ar av analyser och forslag
till vad vi kan utveckla och forbéttra for att nd balans i
vara verksamheter gillande kompetensforsorjningen.

Lednings- och verksamhetsstéd HR



Prognos utifran
olika perspektiv

Kraven pa anpassning kommer fran flera hall. Ny
lagstiftning, nya férvantningar pa den service vi
tillhandahaller, teknisk utveckling som staller andra
krav pa utbildning och dven leder till nya arbetssitt,
nya generationer som stéller andra krav pa oss som
arbetsgivare an vi dr vana vid.

Samtidigt som vi maste bemoéta dessa nya krav och
férvantningar medfor pensionsavgangar och
demografiska forandringar att vi far personalbrist inom
flera av vara verksamhetsomraden.

Osthammars kommun vill vara proaktiv i
kompetensforsorjning och organisation. Darfor ar det
av storsta vikt att alla forvaltningar analyserar och
prognostiserar for den egna verksamheten.

Omvairldsperspektiv

Forbered dig for smartphonegenerationen

KPMG konstaterar att arbetsgivarna i dag star infor en
unik utmaning da inte mindre dn fem olika
generationer dr aktiva pa arbetsmarknaden samtidigt.
Da generationerna skiljer sig at vad galler forvantningar
och behov maste dagens beslutsfattare fran de dldre
generationerna ta till sig de yngre generationernas
synsatt for att lyckas dra till sig, utveckla och behalla
kompetens.

Ungdomsbarometerns undersokning Workforce2020,
visar bland annat att millenniegenerationen eller
generation Y (fédda pa 80- och 90-talet) valjer bade jobb
och karridr utifran sina intressen och inte framst utifran
16n eller status. Det anses vara helt ute att jobba mycket
— istéllet ar det livskarridr som géller. Livsbalans och
arbetsglddje ar eftertraktat, snarare dn statusmarkorer.

Da de inte soker status utan varderar fritid och
livsbalans mer innebar det ocksa att de inte har nagot
storre intresse for att bli chef. Chefsrollen ar inte
attraktiv som den ser ut idag, med oro for stress och
overtid. Om vi inte utvecklar chefsrollen kan det i
forlangningen leda till ledarbrist.

En tydlig trend ar att de unga talangerna i allt hogre
grad vill jobba for chefer och ledare som kan utveckla

dem. Som chef forvantas man ge kontinuerlig feedback
och utdva ett gott ledarskap. Man talar om en
gamifiering dér de unga genom spelkulturen vant sig
vid omedelbar feedback. Medarbetarsamtal en gang per
ar ger inte den injektion de behdver.

Trygghet dr en annan viktig faktor. Nio av tio vill ha en
fast anstallning for att kunna planera for framtiden och
ta sig in pa bostadsmarknaden.

Millenniegenerationen &r ocksa véarderingsstyrda och
vill jobba for en arbetsgivare som har sunda
varderingar och medarbetarna vill se samhaéllsnyttan i
sitt arbete. Det gor att organisationskulturen, det vill
sdga de varderingar, attityder och beteenden som rader
i organisationen ar valdigt viktiga for dem.
Medarbetare som identifierar sig med kulturen har
ocksa hogre benédgenhet att stanna kvar i
organisationen. Generationen har dven ett stort
miljotank och forvantar sig dven att arbetsgivaren ska
ha det.

Vi behover jobba for att anpassa oss till
millenniegenerationens forvantningar och behov, de ar
unga vuxna idag och inne pé arbetsmarknaden. Det
finns dven en ny generation som vi behover attrahera
till vara jobb.

”... behovet av trygghet
okat. Aven acceptansen
for olikheter och

behovet av mangfald...”

Medan millenniegenerationen vaxte upp med internet,
vaxer smartphonegenerationen eller generation Z
(fodda ar 2000 och framat) dven upp med sociala
medier. De yngre generationerna ar vana att vara
standigt uppkopplade och det ar dér vi kan forvantas
na dem. D& Millennials i hog grad definierades utifran
ett individualistiskt tidevarv, internets framvaxt och en
stark tro pa sig sjdlva, ar det i forsta hand
smartphoneutvecklingen och konsekvenserna av att
vdxa upp i en osdker omvarld som definierar den nya
generationen. Det visar sig bland annat genom att
behovet av trygghet 6kat. Aven acceptansen for
olikheter och behovet av mangfald har okat.

De viktigaste politiska fragorna &dr miljo och klimat (55
%), valfarden (51 %) och 6kad jamstalldhet (40 %).
Okade resurser till skolan (35 %) ligger ocksa hdgt upp
pa agendan for den nya generationen.



Hogskole- och universitetsstudenter féredrar specifikt
att hora om potentiella framtida arbetsgivare genom de
medarbetare som arbetar inom organisationen,
organisationens hemsida eller frdn egna tidigare
erfarenheter, exempelvis som praktikant. Man
vardesatter den personliga kontakten dar man har
mojlighet att 1dra sig mer om organisationen man &r
intresserad av.

Den egna hemsidan, presentationer pa universitet och
deltagande vid arbetsmarknadsdagar ar de tre mest
effektiva kommunikationskanalerna nar man vill na ut
till studenter som inte kanner till organisationen sedan
tidigare.

Andelen gymnasieelever som tycker att familjen ar det
viktigaste i livet just nu 6kar kontinuerligt. Nagot som
skiljer sig markant fran 80-talisterna som betraktade
hela vérlden som sin framtida arbets- och lekplats och
gdrna skot pa familjebildningen. Dagens unga vill
snarare uppna samma livsstil som foraldrarna med villa
och Volvo. Som arbetsgivare behover vi kunna erbjuda

trygghet.

Vad skulle du vilja om du var tvungen att vilja mellan
foljande arbetsvillkor?

Trygg anstallning Flexibel arbetstid Fast I6n
Har ingen betydelse

® Frilans/projektanstalining

Har ingen betydelse
M Fast arbetstid

Har ingen betydelse
m Prestationsbaserad 16n

Kalla: Ungdomsbarometern 2020

Attraktiva arbetsvillkor

Arbetskamrater av blandad
alder med olika bakgrund

Har ingen betydelse

Arbetskamrater i min egen
alder, med samma bakgrund

Kalla: Ungdomsbarometern 2020

Unga om vilfirdsjobben

Unga ar en viktig malgrupp nér nya medarbetare ska
anstallas. Darfor ar det viktigt att ta reda pa vad vi kan
gora for att bli en mer attraktiv arbetsgivare for dem.

De unga ser vélfardsjobben som meningsfulla och

forknippar dem med en god arbetsmarknad och trygga
anstallningsvillkor. Pa det hela taget stimmer detta bra
Overens med vad som kdnnetecknar dagens unga — det
vill sdga trygghetssokande, engagerade och medvetna.

Trereen

7 av 10 unga férknippar vilfirden med viktiga och meningsfulla jobb.

66 %

66 % av de unga vill ha mer information
om vad det innebar att jobba i vilfarden.

En majoritet av de unga anser att de saknar en tydlig
bild av vad det innebaér att jobba i valfarden och de
onskar mer information. Vi behover vdaga upp den ofta
negativa bild som lyfts fram i media och nd ut med en
mer balanserad bild.

Samtidigt som unga ser valfardsjobben som
meningsfulla och trygga, sa associeras de i lagre
utstrackning med bra karridrmajligheter, bra
arbetsmiljo och hog 16n. Det ligger alla tre i topp pa
fragan om vilka “negativa” faktorer unga forknippar
med valfarden.

Bristyrken i Uppsalaregionen

Redan innan Coronapandemin kunde vi se dampade
anstallningsplaner bland regionens arbetsgivare. Dels
som en foljd av minskad efterfragan pa varor och
tjdnster i lanet, men d@ven som en f6ljd av svarigheterna
att hitta den personal man behéover.

Vilfardsjobben paverkas inte direkt av konjunkturen
och de stora behoven inom framforallt skola, vard och
omsorg kvarstar. Delvis pa grund av kommande
pensionsavgangar, men dven det faktum att andelen
unga och &ldre okar bland kommunens invanare
samtidigt som det inte utbildas tillrackligt manga inom
vara bristyrken.



Yrkesgrupper det rader mycket hég konkurrens
om de kommande fem aren:

e Underskoterskor
e Forskollarare

¢ Grundskollarare
e Fritidspedagoger
e Speciallarare

e Specialpedagoger
e Gymnasielarare
* Yrkeslarare

* Ingenjorer och tekniker inom bygg och fastighet

Man forvantar en sarskilt stor brist pa gymnasialt vard-
och omsorgsutbildade dér dagens utbildningsvolym
inte berdknas rdcka till for att mota den 6kande
efterfrdgan inom dldreomsorgen. Det rdder ddremot
balans géallande vardbitraden.

Yrkesgrupper det rader h6g konkurrens om de
kommande fem aren:

o Sjukskoterskor

¢ Arbetsterapeuter

e Fysioterapeuter

e Bistandsbedémare

¢ Socialsekreterare

® Personliga assistenter
e Barnskotare

e Upphandlare

¢ Fastighetsskotare

Den stora efterfragan géllande fastighetsskdtare med
teknisk kompetens forklaras delvis av behovet av
energieffektivisering och modernisering av fastigheter i
vart dldre fastighetsbestand. Vaktmastare daremot
beddms det vara god tillgang pa.

Pa grund av den mycket hoga konkurrensen om
forskolldrare forutspar arbetsformedlingen aven brist
pa barnskétare.



Invanar- och brukarperspektiv

Barn och utbildning

Aldersstrukturen i kommunen visar att aldersgruppen
0-5 ar okar svagt medan gruppen 6-15 ar 6kar nagot
mer. Inom gruppen 16-19 ar ser vi en fortsatt avtagande
trend. Det betyder att behovet av barnomsorg och
framfdrallt behovet av utbildningsplatser inom
grundskolan 6kar de kommande aren. Eftersom vi
redan idag har en brist av forskolldrare och
grundskolldrare samtidigt som det inte utbildas
tillrackligt manga, betyder det att vi behover se till
andra mojligheter att klara kompetensforsorjningen.
Exempelvis sdnka sjukskrivningstalen och
personalomsattningen samt att organisera arbetet pa ett
sdtt sa att vi tar tillvara lararnas kompetens battre.

Vard och omsorg

Fler dldre som dessutom lever langre &r ett faktum som
manga kommuner har att forhélla sig till enligt
Vérdforetagarna Almega i deras rapport Fem
framtidsutmaningar inom dldreomsorgen. Inte minst hos
oss i Osthammars kommun som redan har en hog
medelalder. Aldersgruppen 80+ har okat stadigt med
enstaka avbrott sedan 1995 och mellan 2018 och 2019
ser vi ett trendbrott dar 6kningen skett snabbare. Aven
gruppen 65-79 okar, men i en mer jamn takt. Att
medellivslangden okar ar positivt och forhoppningen &r
att vi ocksa blir friskare och kommer att kunna bo
hemma langre. Men detta medfor ocksé en utmaning i
att forutse hur stort behovet av sarskilt boende
respektive hemtjanst faktiskt kommer att bli.

En trend som det talats mycket om &r 40-talisterna som
forvantas stilla hoga krav pa dldreomsorgen. Intervjuer
bland kommunala omsorgschefer i Sverige visar att de
Okade kraven kommer att riktas mot hemtjansten just
for att vara aldre blir friskare och bor hemma léngre.
Man tror att denna grupp kommer att stélla krav pa
Okad delaktighet i utférandet dér de dldre far storre
paverkan pé innehallet i de timmar de far samt hur
insatserna fordelas 6ver dygnets timmar.

Samtidigt som allt storre grupper kommer att behova
vard- och omsorg har intresset f6r utbildningen minskat
och flera studier visar att personer med vard- och
omsorgsutbildning kommer att minska ytterligare.
Annu en utmaning &r att en stor andel av dem som har
vard- och omsorgsutbildning som hogsta utbildning
inte deltar i arbetskraften. Av dem som faktiskt arbetar
ar en stor andel inte sysselsatta i yrket, nagot som ar
extra tydligt bland de méan som har vard- och
omsorgsutbildning.

Den framsta forklaringen till varfor ett yrkesliv inom
dldreomsorgen inte anses attraktivt det negativa rykte
pé grund av daliga arbetstider, slitsamma arbeten och
laga I6ner. Att forandra dldreomsorgen ar en central
fraga. Hemtjansten ar den plats som kréaver storst
kompetens bland underskoterskorna och erbjuder det
storsta ansvaret, men dnda har lagst status.
Specialiseringar inom olika sjukdomar, nutrition, héalsa
och digitala hjdlpmedel skapar mojligheter for nya
karridrvdgar som vi behover lyfta fram.

Samtidigt som de vardbehdvande grupperna dkar har
den arbetsfora gruppen 20-65 ar stadigt minskat sedan
1995. Det innebar minskat skatteunderlag och
svarigheter att rymma fler medarbetare inom budget,
dven om tillgang pa kompetenta sokande skulle finnas.

Sammanlagt ger detta att vélfardsteknologin inom
dldreomsorgen &r en forutsattning for att effektivisera
verksamheten, skara i kostnader, frigora resurser och
oka patientsdkerheten.

Bostadsbyggande

Att attrahera nya invanare samt att behalla de unga
inom kommunen &r inte bara viktigt for
kompetensforsorjningen, men ocksa for att f en sund
ekonomi dar vi ar tillrdckligt ménga skattebetalare som
forsorjer den viaxande andelen unga och dldre i
kommunen.

For att kunna attrahera kompetens fran andra delar av
regionen och landet samt for att behalla vara unga i
kommunen maste det finnas tillgdng av bostdder.
Befolkningen har okat konstant sedan 2012, medan
bostadsbyggandet inte har hallit jamn takt. Vi har sedan
flera ar en obalans inom bostadsbestandet da det finns
lediga bostader och tomter i Hargshamn och andra
platser i kommunen dér vi inte upplever efterfragan,
medan det pa orter dér efterfragan ar hog (Alunda,
Osthammar och Oregrund) finns ett minimalt utbud
eller delvis inga lediga tomter. Det gor att vi upplever
ett bostadsunderskott.

Samtidigt befinner vi oss i ett lage dar vi har en brist
gdllande VA-kapaciteten i stora delar av kommunen.
Detta innebar att utbyggnaden under en tid framover
kommer att vara begransad. De ndrmsta aren kommer
vi darfor att behova fokusera pa att skapa
planeringsberedskap. En del i planeringsberedskapen
dr att skapa planberedskap som innebar att kommunen
sdkrar upp markanvandningen genom att
detaljplaneldgga kommunal mark. En annan del i det



arbetet ar att den strategiska planeringsbereskapen som
innefattar dversiktsplaneringen dar ett storre arbete
kommer att paborjas, men dven markberedskap och
resurs-och organisationsberedskap. Enligt den tidplan
som finns kommer det att finnas kapacitet gallande
vatten 2021.

Sedan arsskiftet 2017/2018 har man pa stiftelsen
Osthammarshem, kommunens framsta
lagenhetsuthyrare, gjort det mojligt for 16-aringar att
stélla sig i bostadskon med en forhoppning att unga
valjer att bo kvar.

Arbetsmarknaden

Vi har en historik av 1ag arbetsloshet relaterat till andra
kommuner och den trenden ser inte ut att avta. 2019
hade vi en arbetsloshet pa 3,6 procent jamfort med 5,7
procent i Sverige som helhet. Det dr positivt att ha lag
arbetsloshet, men samtidigt innebar en utmaning for
oss da vi inte har arbetslésa som kan omskola sig till
vara bristyrken.

Den lediga arbetskraft vi har matchar heller inte fullt ut
vart behov, som i stor utstrackning kraver
eftergymnasial utbildning inom vard, pedagogik eller
teknik. Andelen invdnare med eftergymnasial

o

utbildning &r lagre i Osthammars kommun &n i Sverige
i ovrigt. Det innebar att vi behover hitta aktuell
kompetens i 6vriga delar av regionen eller i andra
regioner. Nagot som i sin tur stéller krav pa mojligheter
att dagpendla till oss alternativt mdjligheten att hitta ett
boende.

Pendling

Vart negativa pendlingsnetto har minskat nagot fran
foregdende ar. Det forklaras framst av att inpendlingen
okat mer an utpendlingen, med ett plus pa 49 personer.

Forvirvsarbetandes pendling, antal personer

7 455 7433 7 437
3261 3324 3363
2 340 2253 2341
-921 -1071 -1022

Kailla: Statistiska centralbyrdn (SCB)



Externt perspektiv

Befolkningsutveckling

Invénarantalet i Osthammars kommun har 6kat svagt,
men forhéallandevis stabilt sedan &r 2000. Under 2019
uppnadde vi en folkméngd pa 22 250 invanare vilket &r
en 0kning med 202 personer under aret.

Antalet fodda under 2019 oversteg antalet doda med
liten marginal. Den storsta delen av
befolkningsokningen forklaras istillet av att antalet
personer som flyttade in till kommunen Overstiger
antalet personer som flyttade ut fran kommunen med
179 personer.

Totalt flyttade 1 100 personer till Osthammars kommun
under 2019. En siffra som stér sig bra mot tidigare ar
bortsett fran 2016 da vi hade en toppnotering pa 1200
personer.

Aldersstruktur och utbildningsniva

Ilikhet med ménga andra lander blir Sveriges
befolkning allt &ldre och Osthammars kommun utgér
inget undantag. Den demografiska forsorjningskvoten
visar hur méanga personer en person i arbetsfor alder
behover forsorja utdver sig sjalv. Idag ligger
forsorjningskvoten i Sverige pa 77 medan den i
Osthammars kommun ligger pa 93. Det vill siga att det
pa 100 personer i arbetsfor alder gar 93 personer som
antingen &dr yngre eller dldre och ska forsorjas.

Medelaldern i kommunen var under 2019 45,3 ar vilket
ligger i niva med foregaende &r. Rikssnittet ligger pa
41,3 ar.

Utbildningsnivan ar av intresse da vara
bristkompetenser ofta kréver eftergymnasial
utbildning. I Osthammars kommun har 23 procent av
invanarna fran 16 ar och uppat eftergymnasial
utbildning. Motsvarande tal pa riksniva &ar 39 procent.
Trenden gar mot att allt fler studerar vidare efter
gymnasiet.



Internt perspektiv

Personalsammansittning

Per den 31 maj 2020 uppgick antalet medarbetare i
kommunen till drygt 1 750 personer. Nedan redovisas
vara medarbetare ur olika perspektiv. Samtlig statistik
ar daterad den 31 maj 2020. Siffrorna ar inklusive EAS
och de personer som har olika former av
sysselsdttningsbidrag i kommunen som helhet.

Vi 6vergér alltmer till att redovisa personalstatistik per
yrke. Dels for att vi efter organisationsférandringen inte
kommer att ha férvaltningarna kvar sa som de ser ut i
dag. Dels for att det dr mer relevant att folja
utvecklingen av sjukskrivningar, personalomsattning
med mera per yrke. Forutsattningar som exempelvis
arbetsmiljo och antal medarbetare per chef har inverkan
pa denna utveckling, vilket forvaltningstillhorighet inte
har.

Vi har vidare valt att belysa vara storsta yrkesgrupper
da exempelvis den samlade kostnaden for
personalomsattning 6kar med gruppens storlek samt att
vara framsta bristkompetenser ingar har.

Andel tillsvidareanstillda per forvaltning
Kultur- ach fri'tid_ B Samhillshygg

Kommunledning

Tekniska
forvaltningen

Socialférvaltningen

uthildningsfa

Kadlla: Personec P
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Andel tillsvidareanstillda per yrkesgrupp

Socialsekreterare / //‘
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Kdlla: Personec P

Véra fem storsta yrkesgrupper dr underskoterskor
(312), grundskollarare (217), barnskotare (164),
vardbitrdden (113) och forskolldrare (105). Alla utom
vardbitraden &r bristkompetenser idag. Ovriga
bristkompetenser &r socialsekreterare (42),
sjukskoterskor (34), alkoholhandldggare (1) samt miljo-
och hélsoskyddsinspektorer (11). Pa foljande sidor
redovisas de sju storsta grupperna mer i detalj.



Demografi

Medelédldern bland kommunens medarbetare &r 47 ar.
Hogst medelalder ar det inom Tekniska forvaltningen,
tatt £6ljd av Kommunledningsforvaltningen.

Nedan redovisas aldersfordelningen bland vara framsta
bristkompetenser. Vi kan se att dldersspridningen &r
forhallandevis jamn bland vardbitraden och
socialsekreterare. Bland vara underskoterskor och
sjukskoterskor daremot &r flertalet medarbetare dldre
och tillvéxten av yngre medarbetare lag. Det kan bli
problematiskt nar en stor del av medarbetarna gar i
pension samtidigt.
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Beriknade pensionsavgingar I 6versikten nedan redovisas berdknade

Pensionsaldern dr numer 68 ar. Det betyder att vara pensionsavgangar inom de yrken dar det rader extra
medarbetare har ritt att fortsitta jobba till dess de fyller ~ 108 konkurrens pa arbetsmarknaden.

68 ar, men att de fortfarande har mojlighet att
pensionera sig vid 65 &r. Nér vi tittar pa kommande
pensionsavgangar gor vi antagandet att flertalet
medarbetare véljer att ga i pension vid 65 ar eller strax
dérefter under nagra ar till.

Totalt beraknas 346 av vara tillsvidareanstallda
medarbetare ga i pension till och med &ar 2025. 211 av
dessa tillhor nagon av de kategorier som ar extra svara
att hitta ersittare for.

Beriknade pensionsavgdngar per yrkesgrupp 2020-07-09 (antal)
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Personalomsittning

De férviantade pensionsavgangarna ger oss inte hela
bilden av antalet medarbetare vi behover ersitta under
kommande ar. Darfor foljer vi daven nyckeltalet
personalomsittning som férutom pensioner dven
omfattar medarbetare som slutar av andra orsaker. Med
hjélp av den siffran kan vi béttre forutsaga hur ménga
personer vi behover ersitta. Personalomséttningen som
redovisas i tabellen nedan omfattar enbart
tillsvidareanstallda.

Personalomsattning &r ett viktigt nyckeltal eftersom det
ar forknippat med en kostnad och dven kan leda till
underbemanning. Nér vi beraknar kostnaden for
personalomsattning ser vi till den tid rekryterande chef
lagger ner, den effektivitetsminskning som uppstar i
glappet mellan den som slutar till dess att den
nyanstéllde pabdrjar sin anstdllning, den tid kollegor
lagger ner pa introduktion samt den tid det tar for den
nyanstéllda innan denne ar fullt produktiv.

Nyckeltalsinstitutets arliga matningar (AVI) visar att vi
under 2018 passerade snittet for personalomsattning
bland de kommuner som deltar i métningarna och
under 2019 har avstandet okat ytterligare da var
personalomsittning visar en uppatgaende trend medan
snittet bland 6vriga kommuner visar en nedatgdende
trend.

Personalomsdittning per forvaltning (procent)

12 12 12 15 13
13 29 13 21 25
10 19 14 23,5 22
) S 14 8 10
8 3 12 8 7
10 10 11 12 12

Kdlla: Personec P

Viss personalomséttning (5-10 procent) kan anses sunt
da man far in ny kunskap och nya tankesatt i
verksamheten. Men det forutsatter att vi utan storre
svarigheter kan ersitta den som slutat. Om det ar en
svarrekryterad bristkompetens vi forlorat sa riskerar vi
underbemanning da vi inte hittar erséttare.
Underbemanning riskerar i sin tur att leda till kostsam
overtid, 0kade sjuktal, samre kvalitet, forsaimrad

arbetsmiljo och i forlangningen personal som séger upp
sig. I den situationen har vi en negativ spiral som tar tid
att vinda.

Kostnaden for personalomséttningen berdknar vi med
hjélp av en modell som Nyckeltalsinstitutet tagit fram.
Den omfattar bland annat kostnaden f6r den tid chefen
lagger ner pa rekrytering och den tid kollegorna lagger
pa upplarning. Kostnaden varierar med 16nen och
jobbets komplexitet, som paverkar hur lang tid det tar
innan den nya medarbetaren &r sjdlvgaende och fullt
produktiv. Darfor varierar kostnaden per yrkesgrupp.

Slutsatsen vi drar ar att inom yrkesgrupper med lang
inskolning maste vi strava efter minimal
personalomsattning. Om det dessutom ror sig om en
bristkompetens som vi har svarigheter att ersétta ar det
ytterligare ett skl att minimera personalomséattningen.

Som exempel péd vad personalomsattning kostar kan vi
titta pa vara underskoterskor. Under 2019 har vi lagt
ner 18 miljoner kronor pa att ersatta underskoterskor
som valt att sluta hos oss. Underskéterskor utgor en
femtedel av vara medarbetare, sa kommunens totala
kostnad for personalomséttning &r betydligt hogre.

Personalomsittning per yrkesgrupp (procent)
(1 augusti 2019-31 juli 2020)
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Kadlla: Personec P

I tabellen ovan kan vi se att vi har hog
personalomsittning bland manga av vara

wv



bristkompetenser, men vi kan ocksa se att vi totalt pa
kommunen ligger 2 procentenheter ldgre an under 2019.
Orsaker till detta skulle kunna vara en nagot avmattad
konjunktur under 2019/2020 och kanske dven pandemin
som sannolikt minskat rorligheten pa arbetsmarknaden.

Overtidsuttag

Aven vertidsuttaget &r ett viktigt nyckeltal att folja.
Dels for att vi som arbetsgivare betalar mer per
Overtidstimme &n en ordinarie arbetstimme och dels for
att det innebér att vara medarbetare gar miste om
vardefull aterhdmtning vilket pa sikt kan leda till 6kad
sjukfranvaro.

I posten Overtid raknar vi dven in mertid och
fyllnadstid. Overtiden i tabellen ér specificerad per
yrkesgrupp i de fall det dr relevant med hansyn till
antalet timmar.

Det ar framfdrallt inom Barn och utbildning samt inom
Socialférvaltningen som det forekommer Gvertid.

Inom barn- och utbildning ar det framst barnskotare
som jobbar overtid och det koncentreras till perioden
januari-maj.

Inom Socialforvaltningen dr det framst
underskoterskor, men dven vardbitraden. Deras 6vertid
fordelar sig over hela aret, men 6kar under juli-augusti.

Overtid och fyllnadstid (1 augusti 2019-31 juli 2020)

Kadlla: Personec P
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Timmisar

Vi efterstravar att vara en hallbar och attraktiv
arbetsgivare och bor darfor i mojligaste man erbjuda
trygga anstallningar. Timanstallning &r den otryggaste
anstéllningsformen. Under de senaste 12 ménaderna (1
aug 2019-31 juli 2020 motsvarar det jobb véra
timmisar utfort totalt 183 heltider. Vardbitraden
utgor den storsta delen med motsvarande 80 heltider,
dérefter kommer underskoterskor med motsvarande 22
heltider och barnskdtare med motsvarande 17 heltider.

Timmar utforda inom ramen for timanstillning
under perioden 1 aug 2019-31 juli 2020

Kalla: Personec P

Sjukfranvaro

Sjukfranvaro kostar i form av att vi betalar sjuklon, utan
att f& ndgot arbete utfort. Om vi dessutom tar in en
vikarie har vi dubbla lénekostnader, men far inte full
produktion dé en ersittare inte ar lika effektiv som
ordinarie medarbetare och dessutom innebéar 6kad
belastning for kollegorna. Att ordna vikarier med kort
varsel tar ocksa mycket tid i ansprak.

Viljer vi I6sningen att hyra in personal innebér det
tredubbel kostnad. Kostnaden for att hyra personal ar
ungefir den dubbla jamfort med vad vara egna
medarbetare kostar, samtidigt som vi betalar sjuklon till
var sjuka medarbetare. Hyrpersonal &r heller inte lika
effektiva som vara egna medarbetare dé de inte kdnner
till rutinerna. Nér vi anvander egen personal dr det
dessutom en investering i var samlade kompetens,
medan hyrpersonal tar med sig den kompetens de
byggt pa sig nér de lamnar uppdraget hos oss.

Loser vi sjukfranvaron med 6vertid/mertid innebar det
en O0kad kostnad i ersédttningsnivaer da en
overtidstimme kostar mer &n en vanlig arbetad timme.
Foérutom kostnaden for 6vertiden innebar den ocksa en
risk for 6kad sjukfranvaro pa sikt da personalen inte far
den aterhdmtning de behover.

Sedan 2016 har trenden bland Sveriges kommuner vént
och sjukfranvaron bérjat sjunka. Har gar Osthammars
kommun mot trenden d& var sjukfranvaro fortsatt dkar.
Vagt medelvarde bland kommunerna ligger idag pa 6,7
procent, dar ldgsta nivan &r 4,2 procent och hogsta
nivan &r 9,4 procent. Med vara 8,3 procent sjukfranvaro
ligger vi nummer 11 fran botten bland Sveriges
kommuner.

Sjukfrdanvaro relaterat 6vriga kommuner (procent)

2013 2014 2015

2019

m Osthammars kommun m Alla kommuner

Kadlla: HR Plus, Personec P, Kolada

Korttidssjukfranvaron kostar som mest da vi under den
inledande 14-dagarsperioden betalar 80 % av 16nen i
sjuklon. Kostnaderna for sjukloner under 2019 uppgick
till 23,5 miljoner kronor om man ser pa utbetald sjuklon
och sociala avgifter. Men de faktiska kostnaderna ar
hogre dn sa. Sjuklonekostnaden betalar vi utan att fa
nagot arbete utfort och det maste vi 16sa genom att
kollegor jobbar ¢vertid eller genom att ta in vikarier
eller hyrpersonal. Den tid chefer lagger pa
vikarieanskaffning, extra l16nekostnad for overtid samt
vikarier eller hyrpersonal dr ndgot man raknat med i
Nyckeltalsinstitutets schablon fér kostnad av
sjukfranvaro.

Enligt Attraktiv arbetsgivarindex (AVI) hade vi i
Osthammars kommun 3,1 procents
korttidssjukfranvaro under 2019. Enligt
Nyckeltalsinstitutets schablon kostade det oss cirka 31
miljoner kronor. Det dr en sankning fran 2018 ars niva
pa 3,5 procent respektive 38 miljoner kronor.

Men aven langtidssjukfranvaron ar kostsam dé vi
betalar 10 % i sjuklon och lagger tid och resurser pa



rehabilitering. Andelen langtidsjukfranvaro (mer &n 59
dagar) har okat stadigt de senast &ren och 2019 uppgick
den till 57 procent av den totala sjukfranvaron.

Bortsett fran kostnaden innebar franvaron att vi gar
miste om viktig kompetens och forlorar en stor del av
vara resurser. Totalt i kommunen gick vi miste om
ungefar 149 arsarbetare pa grund av sjukfranvaron
under 2019 (en arsarbetare motsvarar en heltidsanstalld
under hela dret). Socialférvaltningen gick miste om
cirka 52 arsarbetare medan Barn- och
utbildningsforvaltningen gick miste om cirka 70
arsarbetare.

Sjukfranvaro 2019 per yrkesgrupp, antal drsarbetare
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Inhyrning av personal
Inom vissa verksamheter lagger vi lagger mycket
pengar pa hyrpersonal. Orsakerna kan vara flera,

exempelvis att det inte finns ratt kompetens att
rekrytera eller for att vi behover tiacka upp for
sjukfranvaro. Att hyra in personal kostar dubbelt sa
mycket som att ha egen anstélld personal. Hyrpersonal
ar inte heller lika effektiva som vara egna medarbetare
da de inte kanner till rutinerna. Néar vi anvander egen
personal dr det dessutom en investering i var samlade
kompetens, medan hyrpersonal tar med sig den
kompetens de byggt pa sig nér de lamnar uppdraget
hos oss. Det dr nagra av anledningarna till varfor vi bor
undvika att hyra in personal.

Under 2019 har verksamheterna minskat andelen
inhyrd personal och kostnaderna for detta vasentligt,
vilket framgar av tabellen nedan.

Kostnader for hyrpersonal (kr)

2018 2019
Socionom 7 400 000 4 331 000
Sjukskéterska 8950 000 6 971 000
Lirare 70 000 84 500
Ovrigt 220 000 313 500
Totalt 16 640 000 11 700 000

Kdlla: Personec P



Chefernas betydelse for medarbetarna och
personalekonomin

Begreppet kontrollspann beskriver antalet medarbetare
per chef. Om kontrollspannet ar brett har chefen
forhallandevis manga direktrapporterande
medarbetare. Normtalet f6r hur manga medarbetare en
chef bor ha avgdrs utifran verksamhetens behov. Ju mer
komplex verksamhet, desto farre medarbetare per chef.

I Sverige &r det cheferna inom vard, omsorg och socialt
arbete som har bredast kontrollspann med i snitt 30
medarbetare. Dérefter kommer utbildning med i snitt
27 medarbetare per chef. Bdda dessa sektorer, som ar
arbetsmarknadens mest kvinnodominerade, ligger
betydligt hdgre an genomsnittet pa arbetsmarknaden i
ovrigt - ett snitt pd ungefér halften eller mindre. Detta
trots att forskning visar att komplexa och ofta utspridda
verksamheter som dem ovan 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.

Béde Socialstyrelsen och Vision har utrett forhallandet
mellan kontrollspann och arbetsmiljé och funnit ett
statistiskt sdkerstallt samband mellan sjukfranvaro och
antal medarbetare per chef. Detta samband ar viktigt att
ta hansyn till om man slar ihop mindre arbetsgrupper
till stérre grupper i besparingssyfte. Om vi exempelvis
slar thop tva arbetsgrupper om tio medarbetare till en,
sa far vi en halv langtidssjuk pa kopet. Det betyder att
vi gar miste om den besparing vi trodde oss gora i
sammanslagningen.

Minskad

patienmnéjdhet = ' 4 Manga

och dkat antal medarbetars
olyckor och per chef
incidenter

4

Lagre arbet=tillfredsstallelse och

Okad sjukframara, dkad

personalomsattning och I3gre engagemang bland
problem i arbetsgruppema medarbetarna
Sdmre relation
1‘ till chefen -
medarbetarna ‘
kEnner sig

mindre sedda

Breda kontrollspann medfor alltsa forsamring avseende
arbetstillfredsstallelse, engagemang, medarbetares
relation till chefen samt att medarbetarna kanner sig
mindre sedda. Detta i sin tur leder till 6kad
sjukfranvaro, 6kad personalomséttning och problem i

arbetsgrupperna. Aven kvaliteten drabbas i form av
minskad patientndjdhet och 6kat antal olyckor och
incidenter. Begransade chefsresurser kan pa langre sikt
dven innebdra ett hinder for utveckling och férandring
eftersom utrymmet for strategisk utveckling ar
begransat eller helt saknas.

Vara 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 ovantat har bara tio procent
av Ovriga kommuner hogre korttidssjuk &n vi har och
knappt tio procent har mer langtidssjuk dn vi har. Véara
chefers kontrollspann kan alltsa forklara en del av var
trend med stigande sjukfranvaro relaterat till 6vriga
kommuner i landet vars sjukfranvaro sjunker.

Allt fler kommuner jobbar med riktmarken for ett
rimligt antal medarbetare. S6derhamns kommun har
faststallt ett tak pa max 10-30 medarbetare per chef for
att bara ndmna ett exempel.



Friskfaktorer

Man har bland annat genom forskningsprojektet Halsa
och framtid, ett samarbete mellan Goteborgs
Universitet och ett flertal kommuner, funnit 8 faktorer
som kédnnetecknar en langsiktigt frisk organisation.
Dessa 8 friskfaktorer handlar samtliga om att chefen
behover forutsdttningar i form av kunskaper och tid.

Narvarande, tillitsfullt
och engagerat
ledarskap

Delaktighet och
paverkansmdjligheter

Valutvecklad
kommunikation och
feedback

Val fungerande
systematiskt
arbetsmiljoarbete |
vardagen

Val fungerande
rehabiliteringsarbete
. for kort och
. langtidssjukfranvaro

Rattvis och
transparent
organisation
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- Kompetensutveckling

7 hela karriaren och

mdjlighet till byte av
arbetsuppgifter

Prioritering av

arbetsuppgifter vid hég
arbetsbelastning
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Lonens betydelse for kompetensférsérjningen
Vi vill uppfattas som en hallbar och attraktiv
arbetsgivare och I6nen ar en viktig faktor, dels i ett
jamlikhetsperspektiv men dven i ett
konkurrensperspektiv.

Vi omfattas av lagkrav pa att arligen gora en
kartlaggning av hur jamstallda vara loner dr. Nar den
arliga Ionekartlaggningen visar pa oskéliga
l6neskillnader (till exempel att olika yrkeskategorier
som ar jamforbara med varandra i utbildningsniva och
komplexitet/ansvar ligger olika i 16n) har vi tre ar pa oss
att justera lonerna.

Vad som é&r konkurrenskraftiga 16ner styrs av utbud
och efterfragan. Eftersom efterfragan &r storre an
utbudet inom manga av véra yrkesgrupper upplever vi
hoga l6neansprak nér vi behdver nyanstélla och {or att
behalla befintlig personal sker ofta I6neglidning
(lonedkningar utdver vad som faststillts i centrala eller
forbundsvisa kollektivavtal).

12018 ars lonedversyn 6kade den totala lonekostnaden
med 2,64 % medan budget rdknades upp med bara 1,5 -
2,5 %. Under de forhallandena ar det svart att rymma
de lonejusteringar som kravs for att leva upp till jamlika
I6ner enligt Diskrimineringslagen liksom att folja med i
omvarldens loneutveckling gallande de
bristkompetenser som arbetsgivare konkurrerar om.
Sarskilt svart ar det nér det ror sig om stora grupper, da
forhallandevis smé individuella Ionedkningar
sammanlagt har stor inverkan pa budget.

Ett exempel pa det dr den eftersatta gruppen
forskollarare.

Tre skil att hoja vara forskolldrares Ioner:

¢ Lonekartlaggningen visar att de ligger for lagt i
relation till bland annat larare i praktiska i estetiska
amnen i bade grundskolan och gymnasiet

¢ De ligger ocksa lagt i relation till andra kommuner i
regionen

e Det ar en bristkompetens och vi behover ha ratt”
I6n pa dem for att behalla och attrahera



Strategiska
fokusomraden

I samhallsdebatten har det under de senaste aren talats
mycket om de kommande pensionsavgangarna och det
hot de utgdr mot offentlig sektor. Under vart arbete
med kompetensinventering har vi tittat p4 kommande
pensioner, men dven personalomséttning av andra
orsaker dn alder samt vara sjuktal. Vi har kunnat
konstatera att de tva senare kategorierna utgor ett storre
hot mot var kompetensforsorjning an vad pensionerna
gor.

Vi har ocksa konstaterat att vi inte kan 16sa var
kompetensbrist enbart genom rekrytering da det inte
utbildas tillrackligt manga inom de yrkesgrupperna.

Slutsatsen vi dragit dr att vi inte enbart behdver jobba
for att 0ka var attraktionskraft gentemot potentiella nya
medarbetare, utan att vi framférallt behover jobba for
att sanka sjukfrdnvaron, minska personalomsattningen
och hoja den genomsnittliga sysselsattningsgraden
bland vara befintliga medarbetare. Vi behdver
dessutom frigora tid for vara bristkompetenser genom
avlastning i form av automatisering och annan
organisation av arbetet. Kort sagt, vi behover bli battre
pa att behdlla och maximera nyttan av den kompetens vi
redan har.

Nedan redovisas de fem strategiska fokusomraden
Kommunfullméktige beslutade om i
Kompetensforsdrjningsstrategi for Osthammars
kommun (2018). Tills vi kommit till rdatta med vara hoga
sjuktal och var personalomsattning ar det naturligt att
fokusera pa att behalla och maximera nyttan av
kompetensen vi redan har. Men vi far inte glomma att
aven jobba pa att halla oss attraktiva och synliga for
potentiellt nya medarbetare.

Kartldgga och behalla

Tydligt arbetsgivarerbjudande

Vi behover halla oss attraktiva och konkurrenskraftiga
som arbetsgivare. Vad ar viktigt for dina medarbetare?
Vad kan vi gora for att bli an mer attraktiva sa att vara
medarbetare valjer att stanna hos oss?

Utveckla

Nar man som medarbetare inom Osthammars kommun
kénner sig redo for ett nytt jobb ska den naturliga
tanken vara att undersoka vilka majligheter man har
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internt. Vilken utveckling kan du erbjuda dina
medarbetare?

Forutsdttningar for ett langre arbetsliv

Om vi kan skjuta upp en del av de vintade
pensionsavgangarna skulle vi vinna mycket. Det kraver
att vi skapar forutsattningarna sa att arbetsmiljon, bade
den fysiska och den psykosociala, inte utgor ett hinder.
Upplever dina dldre medarbetare hinder for att jobba
dven efter 65? Kan vi gora nagot for att underldtta?

Maximera nyttan av kompetensen

Forbittra arbetsmiljon och minska sjuktalen

For att kunna satta in ratt atgarder behover orsakerna
bakom sjukfranvaron analyseras. Finns det nagot i
arbetsmiljon pa din arbetsplats som bidrar till hog
sjukfranvaro?

Lednings- och verksamhetsstdd HR har lagt en plan for
hur vi ska sénka sjukfranvaron. Den bestar av tre delar
dér vi dels kommer att arbeta forebyggande genom
utvecklat ledarskap och fokus pa friskfaktorer, dels
kommer ge vara chefer ett battre stod i rehabilitering
for att korta sjukskrivningstiderna och till sist d&ven
genomfora piloter pa extra utsatta arbetsplatser.

Skapa avlastning genom nya jobb

For att ticka den framtida bristen kommer det bli
nodvandigt att i storre utstrackning &n idag anstalla
personal som saknar vard- och omsorgsutbildning,
lararlegitimation eller annan bristkompetens. Om vi
skapar enklare ingangsjobb kan vi frigora tid for vara
utbildade medarbetare till de uppgifter som ingen
annan kan eller far utfora. Utfor era bristkompetenser
uppgifter som egentligen skulle kunna utforas av
andra?

Heltid som norm

Det 6vertids-, mertids- och fyllnadstidsuttag samt den
inhyrning av personal som férekommer visar att det
finns utrymme for att 6ka sysselsattningsgraden bland
vara medarbetare, men det kraver delvis ny
organisation och ett gransoverskridande arbetssitt.
Heltid som norm ar nagot Lednings- och
verksamhetsstod HR kommer att jobba med under
2020/2021, tillsammans med berdrda verksamheter,
enligt det kollektivavtal som parterna tecknat centralt.

Automatisera

Fler studier pekar pa att ungefar halften av dagens
arbetsuppgifter globalt kommer att kunna
automatiseras inom ett par decennier. Inom vélfarden
handlar det om cirka 25 - 35 procent. I en kommun ar



det sannolikt arbetsuppgifter inom administration,
ekonomi, service, transport och teknik som kommer att
paverkas i storst utstrackning. Inom omraden som
utbildning, vard och omsorg &r potentialen ldgre, men
anda betydande. Det ar ocksa har vi har som storst
kompetensbrist.

Det finns goda exempel pa forandringar som redan
genomforts i svenska kommuner. Som exempel kan
ndmnas drendehantering (ansdkan om hemtjanst eller
bygglov), distansovervakning med sensorteknik,
radgivning och konsultationer pa distans, 6vervakning
av medicinering samt mobila verktyg (hemsjukvérd och
hemtjanst), dataanalys for beslutsstod, videosamtal
samt fjarrundervisning som gor det mojligt att dela
lararresurser mellan skolorna.

Trygga chefsforsorjningen

Hallbart ledarskap

De nya generationerna varderar balans mellan arbete
och fritid hogt och vi kan vénta oss en brist vad galler
nya chefer. Vi behover darfor 6ka attraktiviteten och
skapa en ledarroll som tilltalar de nya generationerna
och stodjer vara befintliga ledare i att kunna, orka och
vilja ha en ledarroll hos oss.

Hallbarhet definieras som livsbalans, somn och
aterhdmtning, halsa samt vilja att fortsatta sitt uppdrag.

Hur ser era chefers arbetssituation ut? Har de ratt
forutsattningar och mojligheter att hinna med sin
administration, utveckla sina medarbetare och dven
tdnka strategiskt och utveckla verksamheten?

Marknadsfora kommunen ratt

En kommun - ett arbetsgivarvarumarke

Vi behover starka vart arbetsgivarvarumarke och med
en genomtankt och sammanhallen strategi lyfta fram
budskap som vi vet attraherar vara malgrupper i
kanaler vi identifierat som viktiga for oss. Med ett val
etablerat arbetsgivarvarumarke och ett tydligt
arbetsgivarerbjudande far var platsannonsering storre
genomslag.

Narvaro i riatt forum med ritt budskap

Vi behover na ut till de yngre generationerna dér de
befinner sig - i social media och pa strategiskt valda
forum sdsom utbildningsdagar, jobbméssor och skolor.

Var marknadsforing behover vara personlig, dar vara
medarbetare berittar om sitt jobb och om oss som
arbetsgivare i motsats till om vi sjdlva berattar.
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Att dagens unga inte associerar 16n, utvecklings- och
karridarmajligheter samt god arbetsmiljo med valfardens
yrken kan bero pa antingen bristande kunskap eller att
de faktiska forhéllandena ser ut sd. Detta behover vi
hantera.

Okad jaimstilldhet och mangfald attraherar

Blandade arbetsplatser ar mer attraktiva och tilltalar ett
storre antal tack vare igenkdanningsfaktorn. Om vi hittar
sétt att attrahera man till kvinnodominerade jobb och
kvinnor till mansdominerade jobb, skulle det bidra till
att bredda rekryteringsbasen. Likasa om vi kan visa pa
den mangfald vi har idag i form av alder, etnicitet med
mera.

Naér vi platsannonserar forsoker vi attrahera en bredd
av sokande genom spraket och valet av bilder. Den
kompetensbaserade rekryteringsmetodik vi anvander
ska ocksa fraimja mangfald.

Bredda rekryteringsbasen

Utrikes fodda

Universums undersokning De nyanldndas rost som
man genomfort tillsammans med Diversify visar att 86
procent av de nyanldnda vill jobba inom offentlig
verksamhet och da framst inom skolan, men dven inom
vard- och omsorg. Aven de som har annan utbildning
med sig dr Oppna for att byta bana. Den har gruppen
forknippar offentlig verksamhet med trygg anstallning
och trygghet dr nagot de har stort behov av. De vill
ocksa komma in och bidra i samhéllet sa snart de kan,
men de upplever att det frimsta hindret &r det svenska
spraket.

Osthammars kommun har deltagit i KIVO-C, ett projekt
pa regional niva. Syftet med projektet var att fanga upp
utrikes fddda med vard- och omsorgsutbildning med
fokus att snabbt f& ut dem i arbetslivet sa att de kan lara
sig svenska spraket med hjilp av sprakhandledare pa
arbetsplatsen. Detta projekt avslutades under 2019 med
forhoppningen att kommunerna har utvecklat
strukturer att driva det vidare i egen regi. Det dr ocksa
ambitionen i Osthammars kommun.

Oka intresset for vard- och omsorgsutbildningen

Gymnasieutbildning inom vard- och omsorg ger valdigt
goda chanser till anstallning. Trots det dr intresset for
utbildningen svalt. Grundskolan ansvarar for att
anordna prao under minst tio dagar sammanlagt fran
och med arskurs 8. Det &r en viktig mojlighet att visa
upp de jobb vi har innan de valjer inriktning till
gymnasiet.



Forutom att vi behover fa fler att soka sig till vard- och
omsorgsprogrammet pa Bruksgymnasiet sa behover vi
fa de utexaminerade att vélja oss som arbetsgivare.

Underlitta for boende i andra kommuner

Kompetensbristen gor att vi behover locka medarbetare
dven fran narliggande kommuner. Det ger att vi
behover undanrdja eventuella hinder man som
arbetssokande hos oss kan kdnna infor pendling. Dels
den ekonomiska aspekten, men dven den tid det tar i
ansprak.

Som ett komplement till det arbete som péagar pa
kommunovergripande niva - finns det ndgot ni kan
forandra i era verksamheter for att underldtta for
medarbetare som pendlar?

Liarande organisation

Kostnaderna for personalomsattning bestar till stor del
av upplarning av ny personal och den tid det tar innan
de &r produktiva. Det ger att vi behover effektivisera
vart mottagande av ny personal och underlatta
kompetensoverforingen.

Exempelvis handledare eller mentorer som effektivt
lotsar ny personal in i jobbet samt digitalt larande som
ar lattillgangligt och flexibelt sa att personalen kan
utbilda sig nér det passar just dem.
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Avslutande
kommentar

Kommuner och regioner i Sverige star infor det faktum
att antalet unga och antalet &dldre okar. Efterfragan pa
barnomsorg, skola och dldreomsorg kommer att 6ka.
Detta samtidigt som antalet personer i arbetsfor alder
inte 6kar i samma takt. Det innebar att vi kan forvianta
oss annu storre kompetensbrist dn den vi kdanner av
idag och dessutom ett forhallandevis svagare
skatteunderlag. Det stéller stora krav pd oss att anvanda
de tillgdngliga resurser som finns pa ett effektivare satt.

Tillsammans behover vi jobba for att behdlla och
maximera den kompetens vi redan har hos oss, sadant vi
rent faktiskt kan paverka. Vi talar fraimst om
personalomsattningen, arbetsmiljon, sjuktalen samt att
Oka sysselsattningsgraden.

Utover det behover vi dven jobba pa nya satt for att ta
tillvara pa den kompetens vi har. Olika yrkesgrupper
kommer att behdva samarbeta mer och fordela
arbetsuppgifter pa ett siatt som gor att deras kompetens
kommer till sin ratt. Exempelvis inom vard och omsorg
kan sjukskoterskor och underskoterskor avlastas av
andra yrkesgrupper eller av automation sa att de istéllet
kan ldgga mer av sin arbetstid och kompetens pa det
som gor storst nytta — att mota och varda véra brukare.

Foérhoppningsvis har du genom denna lasning fatt
tankar om vad du kan gora i din verksamhet for att
sakra den framtida kompetensférsorjningen.
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